JUNIO DE 2013
ANO LXXIV

NUMERO 867

DOCUMENTO:
 Recursos humanos en el ET: Orientacion y Desarrollo de la Carrera

ARTICULOS:
* Yom Kippur: Siria se queda sodla... con Rusia
» Mutualizar capacidades militares: Smart Defence y Pooling & Sharing



El Personal: elemento fundamental
de las Fuerzas Armadas

EDITA

¥ MINISTERIO

= DEDEFENSA  GowiaL
b ey
a

DIRECCION
Director
General de Brigada
Lorenzo ALVAREZ ARAGON
Subdirector, Jefe de Colak iones y Admini: ion
Coronel José Luis RUIZ BARANCO
Jefe de Ediciones
Coronel José Juan VALENCIA GONZALEZ-ANLEO

CONSEJO DE REDACCION
Coroneles
Dominguez del Valle,Poutds Alvarez,
Garcia-Mercadal, Lépez Roca,
Molina Pineda de las Infantas, Garcia y Pérez,
Mufioz Blézquez y Arizmendi Lopéz
Tenientes Coroneles
Urteaga Todd, Borque Lafuente,
Diez Alcalde y Jarillo Canigueral
Comandantes
Herndndez Calvo, Martinez Gonzalez,
Villalonga Sanchez,
Guerra Gil y Urbina Redondo
Suboficial Mayor
Blanco Gutiérrez

NIPO: 083-13-005-3 (Edicién en papel)
NIPO: 083-13-004-8 (Edicién en linea)
Depésito Legal: M. 1.633-1958
ISSN: 1696-7178

Correctora de Estilo
Paloma Prado Caballero
Servicio de Documentacion
Emilia Antiinez Monterrubio
Corrector de Pruebas
Capitdn José Manuel Riveira Cérdoba

Disefio Grafico y Maquetacion
Ignacio Moreno Piqueras
Ana Maria Gonzélez Perdones
Laura Bevia Gonzalez
M? Eugenia Lamarca Montes
Inmaculada del Valle Olmos

Fotocomposicion, Fotomecanica e Impresion
CENTRO GEOGRAFICO DEL EJERCITO

Colaboraciones Corp.
ASOCIACION ESPANOLA DE
MILITARES ESCRITORES

Promotor de Publicidad
EDITORIAL MIC  C/ Artesiano s/n.
Poligono Industrial Trabajo del Camino,
24010 Ledn
Teléf.: 902 271 902 / Fax: 902 371 902
Email: direccién@editorialmic.com
marketing@editorialmic.com

Fotografias:
MDEF,
DECET,

Colmeiro y Alberti

REVISTA EJERCITO
C/. Alcala 18, 4.° 28014 MADRID
Teléf.: 91-522 52 54. Telefax: 91-522 75 53

oAl
INO

PRESENTACION

DOCUMENTO

RECURSOS HUMANOS EN EL ET: ORIENTACION Y

DESARROLLO DE LA CARRERA

Presentacion
GONZALO SANCHEZ URBON.
General de Brigada. Infanteria. DEM.

Director de la Academia Logistica del Ejército de Tierra......

Los modelos de carrera de las Escalas de Tropa
y de Suboficiales del Ejército de Tierra
MAXIMINO ROBLES DIEZ.

General de Brigada. Infanterfa. DEM. ................ccocoiiiiiii.

.39

Los modelos de carrera de las Escalas de Oficiales de los
Cuerpos Especificos del Ejército de Tierra
MAXIMINO ROBLES DIEZ.

General de Brigada. Infanterfa. DEM. .............cccoccoiviiniinnnn.

.46

Del vértigo al aprendizaje: un salto facilitado por
el «Coaching»
MARIA EUGENIA CADENAS.

Licenciada en Derecho........cccouvviiiviiiiiiiiiicciie e

El modelo de orientacion profesional
JUAN JOSE OTINANO VINES.

Coronel. Infanteria. DEM. .......cccoouiiiviiiiieiieeieecee e

La carrera horizontal
RAFAEL EDUARDO MATAMOROS MARTINEZ.

General Auditor. Cuerpo Juridico Militar.............cccccccocoivnnnnnn.

Desvinculacion de las Fuerzas Armadas
JOSE ANTONIO ACON RECUERO.

Coronel. Artilleria. .......co.oeeeeiiiieieeeee e

3:Es necesaria la especializacion en Recursos Humanos
en el Ejército de Tierra?
PAULINO MUNOZ TURMO.

Teniente Coronel. Artilleria. ..........ccoooviiiiioiiiciieeeeeeeee e

NOa @ 10S LECLOFES ...cceecreerereeeeereeenccneeeessneescseesssseesessseesssasasssnsssssssssssssassssasass 0
Boletin de SUSCIIPCION .....couveeviruinriiruiniinniniiniiinineincnecsinressessacssesssesseessesses 7
Normas de Colaboracion .........ccceeeeeveirerseeecnreeecseencsseescssnesessseescsssessssnessssass 32
Libros de Defensa .......cccceeeeriiecreieinnneiecseeecsnneecssnessssnesssssnescssnsssssassssssnessssaees 3%

Certamen de Pintura ISFAS .........ueeeeeeeiiiriereeeecereeeeeesssnsssesscsssssseesessssssssesssess 89

Interior de Contraportada:..........cccovueeeevueneinnenncneinnensecnensecnennneneessenseenses 131

PUBLICIDAD: Zurich Seguros,88. Ibersystems, 104

Catalogo de Publicaciones de la Administracion General del Estado

http://publicacionesoficiales.boe.es




ARTICULOS

Yom Kippur: Siria se queda sola...
con Rusia.

LUIS ANDRES BARCENAS MOLINA.
Comandante. Transmisiones. DEM......

3Quo Vadis, Bosnia i Herzegovina?
JOAQUIN DE PEDRO GARCIMARTIN.
Comandante. Artilleria. DEM............ 16

La fuerza conjunta 2020:
Un proceso de lecciones aprendidas
en el nivel operacional

DIEGO ALCOLEA NAVARRO.
Comandante. Artilleria. DEM............

Mutualizar capacidades militares:

Smart Defence y Pooling & Sharing / \
JOSE ALFREDO VAZQUEZ RAMOS.
90 \',

Comandante. Intendencia. DEM.......

El ejercicio del mando,

juna opinién mas!

JOAQUIN NAVARRO MENDEZ.
Comandante. Infanteria. DEM. ......... 97

SECCIONES

Observatorio Internacional de Conflictos

Iraq: ;otra guerra civil en ciernes?

ALBERTO PEREZ MORENO.

Coronel. Infanteria. DEM.

Inestabilidad creciente en Tiinez

CARLOS ECHEVERRIA JESUS.

Profesor de Relaciones Internacionales de la Uned..116

Rincon de Historia Militar

La sublevacion del Cuartel de San Gil

José Enrique Lépez Jiménez.

Teniente Coronel. Ingenieros. ..............ccceccecerecnncnnan.. 120

Grandes Autores del Arte Militar

Antonio de Capmany Suris y Montpalau

PEDRO RAMIREZ VERDUN.

Coronel. Infanteria. DEM..........cooeovivieiiiiciieceieeeea 122

Hemos Leido
Ardillas, pajaros y los robots
En el camino del ahorro

Cine Bélico

El mensajero del miedo
Acorralado (Rambo)

FLOPEZ ..o 125
El «Lean Seis Sigma»
ANTONIO SANCHEZ LARA. J
Comandante. Infanteria. DEM. ....... 101 ‘ﬁ__ Informacién Bibliografica

El Batallon Literario toledano y el
gobierno de Espaiia, 1808-1812

GUILLERMO FRONTELA CARRERAS.
Coronel. Artilleria. DEM. ...................

La gran cifra de Paris
La independencia y la cultura politica
peruana (1808-1821). ....ccceervrrerirnneerinrecssnneensnneenes 127

Sumario Internacional..............cooevveeeerreervennenns 129

La Revista Ejército es la publicacion profesional militar
del Ejército de Tierra. Tiene como finalidad facilitar el
intercambio de ideas sobre temas militares y contribuir
a la actualizacién de conocimientos y a la cultura. Estd
abierta a cuantos companeros sientan inquietud por los
temas profesionales. Los trabajos publicados representan,
Gnicamente, la opinion personal de los autores.

Redaccién, Administracién y Suscripciones: Seccién de Publicaciones de la JCISAT. C/. Alcald 18, 4.°
28014 MADRID. Teléf.: 91-522 52 54. Telefax: 91-522 75 53. Pdg. WEB: www.ejercito.mde.es, E-mail:
ejercitorevista@et.mde.es; revistaejercito@telefonica.net. Suscripcion anual: Espafa 12,02 euros;
Europa:18,03 euros; resto del mundo: 24,04 euros. Precio unidad: 2,4 euros.
(IVA'y gastos de envio incluidos)
LA VIGENCIA DE LOS PRECIOS
REFERIDOS SERA DURANTE EL ANO 2013




Presentacion

En el mes de diciembre la Re-
vista publicé un monografico
sobre la Logistica de Alto Nivel,
enfocado fundamentalmente a
los recursos materiales. En este
ndmero, el Documento muestra
una parte del vastisimo campo
que supone la Gestion de los
Recursos Humanos. Los sie-
te articulos que lo componen
tienen como hilo conductor la
orientacién y el desarrollo de
la carrera profesional, tanto en
relacion a las necesidades de la
institucion como a las de la per-
sona, responsable de su propia
trayectoria.

as revueltas drabes estan alterando el statu quo que la guerra de

Yom Kippur leg6 a Oriente Proximo. El articulo Yom Kippur: Siria
se queda sola...con Rusia, a través de hechos previos y posteriores a
la guerra, analiza los aspectos que pueden ser de interés para conocer
las consecuencias que trajo este conflicto en liderazgo, politica, eco-
nomia o diplomacia, y concluye con la pregunta de si en los paises
occidentales la Historia y el liderazgo estan ocupando el papel que
merecen en la toma de decisiones.

En ¢Quo vadis, Bosnia i Herzegovina (BiH)? se muestra la repercu-
sién de los Acuerdos de Dayton, herramienta fundamental para el
fin del conflicto, pero que no ha conseguido transformar BiH en un
pais consolidado.

La Fuerza Conjunta 2020: Un proceso de lecciones aprendidas en
el nivel operacional refleja cémo el nuevo concepto de operacio-
nes conjuntas estadounidense, las [lamadas operaciones globalmente
integradas, esta profundamente influido por las lecciones aprendidas
por sus Fuerzas Armadas durante la dltima década. Ademas, trata de



mostrar como la visién dada por el TRADOC sobre el papel que des-
empenar en este tipo de operaciones, supone en gran medida innovar
en adiestramiento, ensenanza, gestién de personal y, sobre todo, en
liderazgo.

| actual escenario estratégico y una crisis econémica sin precedentes

han exigido a las grandes organizaciones implicadas en la seguri-
dad internacional una revisién en profundidad de sus estructuras y
modalidades de gestion. Entre otros procesos, la Alianza Atlanticay la
Unién Europea tratan de abordar mejoras en sus capacidades militares
por medio del desarrollo de diferentes iniciativas multilaterales, que
son estudiadas en el articulo Mutualizar capacidades militares: Smart
Detfence y Pooling & Sharing.

obre el ejercicio del mando esta Revista ha publicado muchos tra-

bajos. En esta ocasion, El ejercicio del Mando: jUna opinion mas!
reflexiona sobre una parcela del mismo que es pieza angular de esta
funcion: la humana. En este contexto, hace hincapié en la necesidad
perentoria de conocer a las personas sobre las que se ejerce el mando
y el conocimiento propio de quien desempefa dicho ejercicio.

n los dltimos afos las tendencias en Logistica dentro de las Fuerzas

Armadas han evolucionado hacia la adopcion de estrategias, pro-
cedimientos y tecnologias empleados en el mundo empresarial. La
gestion Lean se orienta a la reduccién de ineficiencias, inventario y
tiempo y, en unién con la filosofia Seis Sigma, que busca y cuantifica
la excelencia del producto en términos de defectos admisibles, con-
forman una potente herramienta para la perfeccion de los procesos
productivos. En la implantacion de este novedoso proceso en el Ejército
de Tierra se centra el articulo El Lean Seis Sigma.

n la seccion dedicada a Historia se narra un hecho sin precedentes:

la creacion y financiacion del Batallon Literario de la Universidad de
Toledo. Esta original unidad presto sus servicios desde el 4 de diciembre
de 1808, en que emprendi6 la marcha hacia Sevilla para terminar de
organizarse, hasta el 19 de diciembre de 1812 cuando, con su resisten-
cia, contribuyé a la promulgacion de la nueva Constitucion en Cadiz.
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YOM KIPPUR:
SIRIA
SE QUEDA SOLA...

Vehiculos egipcios cruzando el Canal de Suez

Luis Andrés Barcenas Molina. Comandante. Transmisiones. DEM.

EL YOM KIPPUR O LA «GUERRA PERFECTA»

El fendmeno de las revueltas arabes,
incluyendo la turbulenta realidad de Egipto y
la dramética guerra civil que esta desangrando
Siria, obliga a revisar el recorrido histérico
del conflicto que castiga a Oriente Medio. La
Guerra del Yom Kippur ofrece una serie de
claves para comprender lo que esta pasando
y para vislumbrar las posibles lineas de
futuro. Aunque pueda parecer un antecedente
demasiado lejano como para que deba ser
tenido en consideracién, en realidad la Guerra
de Octubre o del Yom Kippur estableci6 el statu
quo que ahora se esta poniendo en juego. En
una magistral utilizaciéon de la guerra como
instrumento de la politica, el presidente egipcio,
Anuar el Sadat, fue capaz de modificar la

8  REVISTAEJERCITO « N. 867 JUNIO * 2013

situacion regional que se habia creado en 1967
tras la Guerra de los Seis Dias, tan gravosa para
su pais y el conjunto de la umma.

En menos de una década, Egipto pasé de ser
un pais de economia socialista, alineado con la
URSS, territorialmente mutilado y enemigo de
Israel, a convertirse en el mas poderosos aliado

Los acuerdos de Camp David de
1979 establecieron una situacion
que la caida de Hosni Mubarak y la
rebelion en Siria contra el régimen
de El Assad han alterado, sin que
se perciba, cuando adn hablan las
armas, una alternativa clara
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arabe de Estados Unidos, con una economia
capitalista y en paz con su vecino, lo que le
permitiria recuperar su integridad territorial y
su orgullo nacional. Israel, por su parte, recibié
el reconocimiento tacito de Egipto en 1977, y
expreso en 1979, retuvo su ascendiente sobre
los Estados Unidos y su prestigio militar a pesar
de todo.

En resumen, los acuerdos de Camp David de
1979 establecieron una situacién que la caida
de Hosni Mubarak y la rebelién en Siria contra
el régimen de El Assad han alterado, sin que
se perciba, cuando ain hablan las armas, una
alternativa clara.

Este articulo trata de la utilizacion de la guerra
como medio para alcanzar objetivos politicos,
pero también del liderazgo transformador, asi

Menahem Begin (Primer Ministro de Israel) Jimmy como del riesgo que entrafan unas relaciones
Carter (Presidente de los Estados Unidos) y Anwar internacionales carentes de visién hacia el
Sadat (Presidente de Egipto)

Las fuerzas egipcias cruzan el Canal de Suez
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futuro, y de falta de atencién hacia las lecciones
de la Historia.

CONTEXTO HISTORICO

La guerra de Yom Kippur y la historia del
conflicto arabe israeli después de la Segunda
Guerra Mundial deben ser analizadas en el
contexto mas amplio de la Guerra Fria. Entre
1968 y 1972, los EEUU y la URSS avanzaban
hacia un periodo de mayor distensién en sus
relaciones. En mayo de ese Gltimo afo se
firmé el SALT I, primer tratado de limitacion
de los respectivos arsenales nucleares. Este
espiritu de coexistencia pacifica entre las dos
superpotencias tuvo un gran impacto sobre la
situacién en Oriente Medio. En un delicado
equilibrio, la Unién Soviética se encontraba
obligada a compatibilizar su apoyo a Egipto
y a Siria, fundamentalmente militar, con el
objetivo superior de su estrategia global de
distension.

En términos regionales, Egipto habia ido
perdiendo influencia en el mundo éarabe
desde 1967, en paralelo con el auge de los
estados productores de petroleo del Golfo. Esta
tendencia tuvo una consecuencia fundamental:
Sadat situd su prioridad en el desarrollo politico
y econémico de Egipto. En 1973, la posicién
israeli no era tan cémoda como podria sugerir
la victoria militar de 1967. Israel tenia dos
fronteras en conflicto, Egipto y Siria, si bien
la frontera jordana permanecia relativamente
tranquila tras la represion de los palestinos por
el rey Hussein en 1970. En términos generales,
Israel se encontraba en una posicion defensiva,
consciente de que la situacién no era sostenible
y tarde o temprano seria desafiada por los
egipcios, los sirios, 0 més probablemente, por
ambos. En el lado positivo de la balanza, Israel
disfrutaba de una relacién privilegiada con los
EEUU mientras que el territorio conquistado en
1967 le permitia la posibilidad de intercambiar
tierra por paz y reconocimiento.

Siria constituia el eslabon mas débil de la
cadena arabe. Estrechamente alineado con la
URSS, Siria debia desempenar un papel de
apoyo, pero crucial, en los planes de Sadat.
La preocupacion permanente de Siria era la
recuperacion de los Altos del Golan. Asi, cuando
en abril de 1973, Sadat brindé al presidente
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Hafez el Assad la oportunidad de participar en
la guerra, el presidente sirio acepto.

Es importante incluir en el contexto histérico
el concepto de liderazgo, por su potentisima
fuerza de transformacién. La actuacion de
los dirigentes implicados y su habilidad para
configurar el futuro constituyen un caso de
estudio en los dmbitos politico, diplomatico
y militar. El presidente Sadat merece ser
considerado como uno de los pocos lideres
que han hecho cambiar el mundo. Capaz de
prever el colapso de la Unién Soviética, elaboré
una vision en la que Egipto se alineaba con
Occidente, e Israel se integraba en Oriente

3 4 I ; ? S
El Presidente egipcio Anwar Sadat observa con sus
oficiales los mapas del conflicto Arabe-israeli de 1973

Medio, como declaré en su viaje histérico a
Jerusalén: «Aceptamos vivir con ustedes en
paz...». En el plano diplomatico, el secretario
de Estado Henry A Kissinger demostré su
maestria en relaciones internacionales, su
capacidad para negociar y su sagaz apreciacion
de la realidad. Comprendié rapidamente la
situacion y la aproveché en beneficio de su
pais. No se pueden dejar de lado las grandes
figuras militares que proporcionaron ventajas
decisivas al nivel politico como un Sharon en
su mejor momento, o Hosni Mubarak, jefe y
reorganizador del Fuerza Aérea egipcia.

En el campo econémico, cuando Sadat
lleg6 al poder en 1970, la economia egipcia
presentaba un estado deplorable. Ante esta
situacion —que le imposibilitaba liderar
el mundo darabe— escogié la via de la
cooperacién. Uno de sus principales logros fue
la tacita alianza con el rey Faisal de Arabia
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Saudita. Desde 1967, la posibilidad de utilizar
el petréleo como arma politica estaba encima
de la mesa. Como consecuencia de la retirada
de EEUU de los Acuerdos de Bretton Woods
en 1971, y el consiguiente abandono del
patrén oro, el délar se deprecié fuertemente.
La consecuencia inmediata fue la reduccion
drastica de ingresos en términos reales para los
paises productores de petréleo.

En ese contexto, Sadat convencié al rey Faisal
de que el momento de utilizar el petréleo como
arma habia llegado. En agosto de 1973, Sadat
revel6 a Faisal sus planes de guerra contra Israel,
en los que el petréleo deberia desempenar un
papel central. El 20 de octubre de 1973 Arabia
Saudita anuncié un embargo de petréleo en
represalia por el apoyo de EEUU a Israel. Esta
medida se prolongdé hasta marzo de 1974 y
ejercio una fuerte influencia sobre los EEUU
a la hora de negociar un acuerdo de paz
equilibrado. La utilizacién del petréleo como
arma habia hecho aparicion en el escenario
internacional, y con vocacion de permanencia.
En palabras de Henry Kissinger: «E/ mundo ha
quedado irreversiblemente alterado tal y como
lo conociamos desde el final de la Segunda
Guerra Mundial».

«En la guerra [...] el Estado derrotado a
menudo considera el resultado meramente
como un mal transitorio, para el que se puede
encontrar un remedio tan pronto como las
condiciones politicas lo permitan». Karl von
Clausewitz.

EGIPTO, FACTORES INTERNOS
Y OBJETIVOS POLITICOS

Después de la derrota de 1967, el objetivo
principal de la politica exterior del presidente
egipcio Gamal Abdul Nasser cambio
radicalmente. Hasta ese momento, la razén
subyacente de las guerras arabe israelies
habia sido la creacién del Estado de Israel y
la redencién del pueblo palestino, expulsado
de su patria o viviendo bajo ocupacién desde
1948. Pero la guerra de 1967 gener6 un
problema adicional: la mutilacién territorial de
Egipto (y Siria), y la humillacion de la nacion
arabe, de cuya causa Egipto se consideraba
paladin. El analisis estratégico de la situacion
[levé a los egipcios a la conclusiéon de que

ambos problemas —el de 1948 y el de 1967—
eran inabordables simultineamente. Asi, el
presidente Nasser declaré publicamente que
el objetivo nacional de Egipto debia ser «/a
erradicacion de todo vestigio de agresion». En
otras palabras: la primera prioridad se asignaba
al segundo problema, para el que no habia otra
solucién que la guerra...; y en ella se embarco.

Entre 1967 y 1970, Nasser, con la ayuda de la
URSS, libr6 una guerra de desgaste contra Israel.
Los objetivos de esta campafia de atricidn,

Firma del acuerdo de cese el fuego entre Egipto e
Israel (11 de noviembre 1973)

consistente fundamentalmente en castigar las
posiciones israelies el este del Canal de Suez
mediante el fuego y las acciones de operaciones
especiales, eran atraer a Israel a la mesa de
negociaciones o al menos desgastar de manera
seria a las Fuerzas de Defensa de Israel (IDF).
Ninguno de dichos objetivos se alcanzo, y en
1970 se dio por fracasada esta estrategia.

A partir de ese momento comenzaron una
serie de iniciativas diplomdticas que, a la altura
del verano de 1973, ya habian fracasado en su
totalidad, dejando la situacién en un punto muerto
inaceptable para Egipto. Como consecuencia
de ello, la posicion interna de Sadat se fue
debilitando seriamente, hasta el punto de ver en
peligro su continuidad. A todo esto se anadié
otro factor importante: la necesidad de revisar el
alineamiento de Egipto con la URSS.

Por ello, Sadat elaboré una nueva version de
las prioridades politicas de Egipto:
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e Recuperar los territorios perdidos en
1967 y el orgullo nacional.

e Cambiar la esfera de influencia,
sustituyendo a los soviéticos por los
norteamericanos, con el fin de lograr
la estabilidad interna y permitir el
desarrollo econémico.

Con estas premisas, Sadat incluyd una serie
de factores en la ecuacion estratégica:

 La via diplomética estaba estancada y su
continuidad politica personal peligraba
por ello.

e El estancamiento diplomatico no dejaba
mas salida que la guerra.

e Egipto necesitaba armas y consejeros
soviéticos para reconstruir su poderio
militar.

e Egipto no podia contar con la URSS para
apoyar una guerra total contra lIsrael
dirigida a recuperar por la fuerza todos
los territorios perdidos en 1967.

A partir de aqui Sadat disefié una estrategia
innovadora basada en dos principios
fundamentales: en primer lugar, Egipto debia
desencadenar una «guerra total de dimension
limitada»; en segundo lugar, Sadat decidi6
expulsar a las tropas y asesores soviéticos, como
gesto para abrir el camino a los EEUU.

«La superioridad de la defensa sobre el ataque
a menudo destruye el efecto de la polaridad, y
esto explica la suspension de la accion militar».

ISRAEL, LA LARGA ESPERA

La existencia de Israel como Estado estaba
bajo amenaza desde su misma creacién en 1948.
Desde el punto de vista israeli, el nacimiento
traumatico del Estado judio constituia el
«pecado original» que existencialmente
necesitaba redimir. Por lo tanto, el objetivo
principal del Gobierno de Tel-Aviv lo constituia
el reconocimiento por parte del mundo érabe,
ya que solo a través de esta aceptacion podria
reinar la paz en la region.

Las caracteristicas estratégicas dominantes
en Israel son su falta de profundidad geografica
y el hecho de estar rodeado por estados arabes.
En 1973 el espacio estaba a favor de Israel, pero
el tiempo corria inexorablemente en su contra.
Los israelies sabian que cada minuto que pasaba
era un minuto que los acercaba a la guerra.
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Guerra Arabe- israeli (15 de mayo de 1948)

Las caracteristicas estratégicas
dominantes en Israel son su
falta de profundidad geografica
y el hecho de estar rodeado por
estados arabes

El objetivo principal, vital, era y fue siempre
la supervivencia de Israel. Para alcanzar este
objetivo, Israel habia disefiado una estrategia
basada en los siguientes principios:

e Superioridad militar basada en su ventaja
tecnolodgica y educativa.

¢ Profundidad estratégica suficiente para
permitir a las IDF movilizar sus reservas
en caso de agresion, negociando tiempo
por espacio.

e Mantenimiento a ultranza del apoyo
politico de los Estados Unidos, incluida
la ayuda militar tanto en tiempo de paz
como de crisis.

Por lo tanto, Israel se veia en la obligacion
de extraer el mayor partido de la situacion
surgida de la guerra de 1967. En resumen,
Israel buscaba una paz duradera a través del
reconocimiento politico y consideraba que el
territorio era una baza potente para conseguirlo.
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SIRIA, OBJETIVO UNICO

El Gnico objetivo politico de Siria se ceffa a la
recuperacion de los Altos del Golan, ocupados
por Israel desde 1967. Los Altos del Golan
son geograficamente relevantes para Israel por
dos razones: en primer lugar, el control de la
region israeli de Galilea, desde el punto de vista
militar; en segundo lugar, en aquellas alturas
se encuentra el nacimiento del rio Jordan. Por
lo tanto, el control de esa zona permitiria a
Siria presionar a Israel por medios militares
(Galilea habia estado bajo fuego de artilleria
siria hasta 1967) o mediante el uso del agua
como arma estratégica. El presidente Assad se
unié a la iniciativa de Sadat a pesar de que no
compartia su concepto estratégico. Tan es asi,
que desde el final de la guerra se separaron los
caminos politicos de los dos paises, y Siria se
convirtié en el dnico aliado fiable de la URSS
en la region, titulo que ha mantenido Rusia y
dura hasta hoy.

Campafa de “Los Altos del Golan”

LOS EEUU Y LA URSS

En octubre de 1973, dentro de un marco de
distension, los objetivos politicos permanentes
de ambas superpotencias se parecian como
dos gotas de agua: en primer lugar, lograr
influir en todas partes a expensas del otro; y en
segundo lugar, mantener la crisis bajo control,
evitando una escalada que pusiera en peligro
sus relaciones a escala mundial.

Las palabras del secretario Kissinger, al
establecer una estrategia para hacer frente a la
crisis, resumen claramente la situacién: «Al final,
si jugamos bien nuestra mano, los paises drabes
podrian abandonar la dependencia soviética e
intentar alcanzar sus objetivos a través de la
cooperacion con la los Estados Unidos».

EL RESULTADO MILITARY
POLITICO DE LA GUERRA

Militarmente hablando, la guerra se cerro
con un éxito tactico y operacional por parte
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de los israelies. Después de tres semanas de
lucha, en la noche del 24 de octubre entr6
en vigor un alto el fuego. En ese momento,
después de haber rodeado el Tercer Ejército
egipcio en el Sinai, las FDI habfan alcanzado
una linea a 101 Km al este de El Cairo. En Siria,
los carros israelies se detuvieron a 46 Km al sur
de Damasco. El Canal de Suez fue cerrado al
trafico maritimo internacional.

Pero en el nivel estratégico, el concepto
egipcio se mostré superior al israeli. En el
momento del alto el fuego, las FDI habian
perdido 2.569 hombres, 7.251 habian resultado
heridos y 314 prisioneros. La Fuerza Aérea de
Israel perdi6 102 aviones, y la cantidad de
carros destruidos fue de 400 (600 mads fueron
alcanzados por el fuego enemigo, pero fueron
puestos de nuevo en servicio). Israel también
perdi6é 75 cafones. La Marina de Guerra israeli
no sufrié dafios. Aunque las pérdidas arabes
fueron enormemente superiores, los danos
israelies estaban muy por encima del nivel
nacional de la tolerancia.

En el nivel politico y a corto plazo, la guerra
de Yom Kippur permiti6 a Anuar el Sadat
consolidar su poder. La euforia generada por el
éxito militar inicial fue capitalizada por Sadat
como una victoria para Egipto, que devolvié el
orgullo a la nacién. La guerra brind6 al Rais la
oportunidad de comunicarse con fluidez con los
americanos, lo que constituy6é un primer paso
del cambio de alineamiento.

En Israel, el resultado de la guerra tuvo
consecuencias electorales propias de un pais
con cultura democratica. En las siguientes
elecciones los laboristas fueron expulsados
del poder tras 25 afios en el gobierno. En la
escena internacional, el nuevo gobierno
israeli, dirigido por Menahem Begin, empez6
a considerar seriamente la posibilidad de un
acuerdo duradero con Sadat.

A largo plazo, los resultados politicos de la
guerra pueden calificarse de espectaculares.
En 1977, el presidente Sadat sorprendio6 al
mundo con su visita a Jerusalén, la capital de
un Estado enemigo. Esa maniobra audaz abrié
el camino hacia los Acuerdos de Camp David,
en 1979. El liderazgo de Sadat y Begin, y la
mediacion efectiva de los gobiernos de Nixon,
Ford y Carter conformaron una nueva regién y

14 REVISTAEJERCITO - N. 867 JUNIO - 2013

un nuevo equilibrio mundial. Asi, en 1994 el rey
Hussein de Jordania y el primer ministro israeli
Isaac Rabin firmaron un acuerdo bilateral de
paz, que puede considerarse como el acto final
de la Guerra de Yom Kippur.

«Lla guerra es la mera continuacion de la
politica por otros medios». Karl von Clausewitz.

CONCLUSIONES Y LECCIONES PARA HOY

En su 40 aniversario, la Guerra del
Yom Kippur puede considerarse como una
aplicacion magistral de la conocida definicion
de Clausewitz. Histéricamente contribuyd
a evacuar las tensiones de la Guerra Fria y
sus efectos han conformado el escenario
internacional por mdas de una generacion.
Por todo ello merece ser calificada como una
«guerra perfecta». Dio lugar a un equilibrio
regional que se ha mantenido durante cuatro
décadas sobre las siguientes bases:

e Egipto entr6 por la senda del desarrollo
de la mano de Estados Unidos y de la
paz mediante los acuerdos estables con
Israel. Su ejemplo sirvié para que paises
como Jordania adoptaran una postura
similar que ha dotado a la monarquia
hachemita de un periodo de estabilidad
notable.

e |srael consigui6 el reconocimiento que le
ha permitido superar la fase de amenaza
vital para concentrarse en el problema
palestino, aln sin resolver, pero de
entidad, desde el punto de vista israeli,
mucho menor.

e Siria fue sin duda el pais que mas
perdi6 en el envite pero, haciendo
de la necesidad virtud, convirtio su

La Guerra del Yom Kippur,
militarmente hablando, se cerré con
un éxito tactico y operacional por
parte de los israelies... Pero en el
nivel estratégico, el concepto egipcio
se mostro superior al israeli
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Soldados egipcios cruzan a la orilla este del Canal de Suez durante el conficto de 1973

aislamiento en pieza fundamental de la
URSS en la region, de manera que su
importancia geoestratégica, como Unico
aliado inquebrantable de Moscu en la
zona, no ha hecho sino aumentar desde
entones.

Las revueltas darabes, sobre todo los
recientes cambios en Egipto y el proceso de
descomposiciéon sirio, estan alterando este
equilibrio. Para Rusia, Siria constituye el Gltimo
asidero de su presencia en la zona, y Moscu no
puede permitirse ser expulsada de una de las
regiones geopoliticamente mds importantes del
Planeta, postura en la que cuenta con el respaldo
de China. Turquia vela por sus intereses de una
manera coherente. La Siria baasista nunca fue
un vecino comodo y piensa que puede controlar
el post conflicto en su beneficio. Los paises
del Golfo recuperan liderazgo a expensas de
Egipto, tal como sucedié tras la Guerra de los
Seis Dias, lo cual es légico e histéricamente
inquietante. La principal incognita reside de
nuevo en Occidente. El decidido apoyo —en
el plano politico— a la rebelién Siria de la
Union Europea, EEUU (gran beneficiario de
la valiente y arriesgada apuesta de Sadat) y
destacables potencias occidentales (sobre

todo el Reino Unido) obliga a preguntarse, en
general, si el concepto de equilibrio ha dejado
de tener sentido, a pesar de las experiencias de
Irak, Afganistan, Libia o Tinez; y en particular,
qué caducidad tiene la experiencia histérica en
algunas cancillerias occidentales.
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Sillas en conmemoracioén de los fallecidos en el asedio de Sarajevo
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CROATIA

Sarajevo que fue recordado con
la alineacion de 11.541 sillas
rojas, una por cada victima del
conflicto.

La comunidad internacional y
especialmente la UE? se encuen-
tran plenamente comprometidas
con la recuperacion de BiH, con-
tribuyendo a superar los devasta-
dores efectos derivados de aquella
guerra y a impulsar su integracién
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en las estructuras euro-atlanticas.

En este articulo se presentan
los Acuerdos de Dayton como
una herramienta fundamental pa-
ra la finalizacién del conflicto en
BiH y se analizan ciertos aspectos
contradictorios que tendran una
influencia importante en su futuro.

Del mismo modo, se plasman
los avances mds significativos al-
canzados por BiH en los Gltimos
afos, asi como los principales as-
pectos alin pendientes de resolver.

Por dltimo, se presenta al lec-
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Mapa de BiH con la Inter-Entity Boundary Line (IEBL)

INTRODUCCION

Sir Winston Churchill afirmé en una ocasion
que los Balcanes generaban mas Historia de la
que podian asimilar. Esta frase del Primer Minis-
tro britanico refleja la extrema complejidad de
esta region que, desde siempre, ha constituido
una peligrosa frontera entre religiones, etnias y
nacionalismos.

Como muestra de esta controvertida historia,
un nuevo conflicto estallaba en los Balcanes en
abril de 1992. El 21 de noviembre de 1995, en
Dayton (EEUU), los representantes de Bosnia i
Herzegovina (BiH), la Republica de Croacia, la
Republica Federal de Yugoslavia, junto a un gru-
po de «testigos»' rubricaban el Acuerdo Marco
General de Paz en BiH, conocido cominmente
como «Acuerdos de Dayton», que ponia fin al
tragico conflicto que azotd esta regién duran-
te 44 largos meses. El 13 de abril de 2012 se
cumplié el vigésimo aniversario del asedio a

tor una serie de potenciales esce-
narios hacia los que BiH podria
dirigirse en un futuro préximo en
funcién de las decisiones adop-
tadas por sus gobernantes y de los miltiples
factores que, sin duda, influyen en el devenir
de todo estado.

LOS ACUERDOS DE DAYTON: DE LA
ESPERANZA AL INMOVILISMO

Los Acuerdos de Dayton plantean ciertos in-
terrogantes no solo a la comunidad internacio-
nal sino también entre las autoridades bosnias.
La actual estructura politica, implantada me-
diante dichos acuerdos, es una de las principa-
les causas del inmovilismo politico que sufre el
pais y dificulta el consenso politico.

BiH, segtin estos acuerdos, consta de un Go-
bierno Central y dos Entidades: la Federacion
(el 51% del territorio, de poblacién mayorita-
riamente musulmana y croata) y la Republica
Srpska (el 49% del territorio, poblacién fun-
damentalmente serbia). Ambas Entidades se
encuentran separadas por la linea IEBL (Inter-
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Entity Boundary Line), cuya definicion es fuente
inagotable de disputas. El Distrito de Brcko es la
tercera unidad administrativa.

El sabio refranero castellano afirma: Nada es
verdad o mentira, sino que depende del color
del cristal con que se mira. Si analizamos los
Acuerdos de Dayton como un elemento cuya
principal finalidad era acabar con las hostilidades
y separar a los contendientes, su balance debe
considerarse positivo. Sin embargo, si examina-
mos el progreso realizado por el pais desde su
implementacion, se encuentra ciertamente lejos
de las expectativas creadas inicialmente.

Estos acuerdos no estan exentos de ciertas in-
coherencias puestas de manifiesto® poco después
de su implantacion. El primer aspecto llamativo, lo
encontramos en las «partes firmantes»; se trata de

tres paises reconocidos internacionalmente (BiH,
Croacia y Republica Federal de Yugoslavia) que fir-
man unos acuerdos referidos, exclusivamente, a la
reconstruccion de uno de ellos (BiH). Este aspecto
presenta ciertas controversias juridicas al negociar
BiH su soberania con dos paises externos.

La confusion se incrementa al analizar los
signatarios del Anexo 1-A, Aspectos Militares,
en los que aparecen BiH y sus dos Entidades
internas, refrendado por la Republica de Croacia
y la Republica Federal de Yugoslavia. Este aspecto
resulta legalmente llamativo al proporcionar a
las Entidades el mismo estatus negociador que
al pais al que pertenecen.

El mismo problema legal aflora en el Anexo
4, Constitucion de BiH, que termina de nuevo,
con tres declaraciones separadas del Estado y

DIRECTA

Estructura politica de BiH
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sus dos subdivisiones territoriales. Este anexo
resulta, una vez separadas las partes en conflicto,
la piedra angular de los acuerdos pero adolece
de ciertos problemas. Por ejemplo, el Articulo
1 de la Constitucion, reconoce a BiH como un
Estado democratico y de Derecho. Sin embargo,
sus competencias son minimas comparadas con
las que ostentan sus Entidades que pueden, y
de hecho establecen, relaciones especiales con
otros estados vecinos. Ambas Entidades tienen su
propio gobierno y sus propias estructuras civiles:
la Federacion posee un modelo descentralizado
con diez Opstinas; la Republica Srpska, por su
parte, tiene un gobierno centralizado. Como re-
sultado, BiH presenta un importante problema
organizativo a nivel institucional que, igualmen-
te, consume cuantiosos recursos econémicos.

El modelo de presidencia tripartita, con un
representante de cada una de las etnias mayo-
ritarias en el pafs, también plantea problemas;
deberia adoptar las decisiones por consenso
pero, en la préctica, la oposicion de uno de
ellos paraliza toda iniciativa, por lo que existe
un verdadero derecho de veto. Este aspecto se
extiende a otras instituciones centrales del pais
con idéntica composicién étnica.

Sr Vjekoslav Bevanda,
Presidente del Consejo de Ministros

CIERTOS PROGRESOS: CONSENSO
O IMPERIOSA NECESIDAD

Las elecciones celebradas en 2010 deberian
de haber terminado con el inmovilismo politico
del pafs. Sin embargo, fueron necesarios mas
de catorce meses para alcanzar un acuerdo que
permitiese la creacién del Consejo de Ministros,
lo que debilité6 enormemente la credibilidad in-
ternacional del pafs.

Finalmente, en diciembre de 2011 se alcanzé
el esperado pacto que permitié la eleccion de
Vjekoslav Bevanda como Presidente del Consejo
de Ministros. Desgraciadamente, una vez mas es-
te acuerdo se fundamenté en la presion externa,
especialmente, del Fondo Monetario Internacio-
nal que neg6 toda ayuda econémica hasta que
las autoridades no manifestasen su compromiso
con la integracion de BiH en la UE.

Una vez constituido, el Consejo de Ministros
aprobé un marco normativo que suponia un
avance para el pafs. Entre otros progresos, cabe
destacar el acuerdo alcanzado para establecer
un Marco Fiscal General para 2012-2014 que
aportaba estabilidad econémica a las institu-
ciones y permitia la rapida aprobacion de los
presupuestos anuales. Ademas, se aprobaron dos
leyes de gran trascendencia: la Ley de Censo y
la Ley de Ayuda al Estado, dos de los requisitos
establecidos para el acceso de BiH a la UE.

La primera Ley permitiria elaborar un nuevo
censo oficial en el pais, cuya realizacion estaba
prevista para abril de 2013. Posteriormente, si-
guiendo las recomendaciones de la Agencia de
Estadistica de la UE, BiH ha decidido posponerlo
hasta octubre de 2013. El Gnico censo existente
hasta ese momento databa de 1991 y presentaba
una poblacion de 4.377.033 habitantes, cantidad
que no resulta fiable por los radicales cambios
demograficos derivados del conflicto. Otros in-
dicadores elaborados por diferentes organismos
presentan datos que fluctdan entre 3.842.000 y
4.590.319 habitantes.

En cuanto a la Ley de Ayuda al Estado, regula
las condiciones para la devolucién, reasignacion
y utilizacion de los créditos no gestionados ade-
cuadamente por las instituciones; también asegu-
ra las condiciones de mercado y las obligaciones
internacionales suscritas por BiH.

Ademas, en los dltimos afos, BiH esta reali-
zando un esfuerzo por potenciar las relaciones
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con los paises vecinos, especialmente con Ser-
bia y Croacia lo que constituye un factor muy
positivo para reactivar la economia regional.

Por dltimo, la vigesimoquinta Cumbre de la
OTAN (Chicago, mayo 2012) supuso el respaldo
a los procesos de integracion de BiH y de otros
paises vecinos. Sin embargo, su incorporacién
a la Alianza contintda supeditada a la adscrip-
cién estatal de las propiedades de defensa que,
actualmente, se encuentran a nombre de sus En-
tidades. Desde 2006, BiH es miembro del pro-
grama Partnership for Peace (PfP) y actualmente,
participa en ISAF, en Afganistan, en misiones de
Proteccién de la Fuerza.

HERIDAS NO CERRADAS,
CUESTIONES PENDIENTES

Todavia se acusa a la comunidad internacio-
nal, y especialmente a la UE, por su indecision
a la hora de afrontar este conflicto hasta que
los hechos acaecidos en Srebrenica?, forzaron
su actuacion.

Actualmente, Sarajevo resplandece civilizado
con gran parte de sus edificios reconstruidos y
lujosas zonas comerciales que adornan su centro
neuralgico e invitan a sofiar con un pais total-
mente rehabilitado; sin embargo, al alejarse de la
capital se aprecia la cruda realidad. Las heridas
de la guerra alin no han cicatrizado y BiH es ain
un pais semiparalizado por las diferencias entre
sus habitantes, habitualmente manipulados por
los sentimientos nacionalistas de la clase politica.
Son frecuentes los discursos con una elevada
carga nacionalista en los que la quimera de la re-
fundacion de la Gran Serbia sigue muy presente
y que, continuamente, ponen en tela de juicio la
capacidad de las instituciones centrales.

Ademads, tampoco ha tenido lugar la recon-
ciliacion sincera entre sus ciudadanos vy, en los
medios de comunicacion, se puede apreciar
las agresiones diarias entre las diferentes etnias
o hacia los elementos representativos de sus
diversas culturas. En palabras de uno de los
periodistas nacionales® presente en este con-
flicto: «Toda la Antigua Yugoslavia necesita una
inmensa catarsis. Necesita lagrimas de arrepen-
timiento. Si no cicatriza el mal que broto ahi,
Europa lo va a pasar mal».
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Actualmente, Sarajevo
resplandece civilizado
con gran parte de sus
edificios reconstruidos y
lujosas zonas comerciales
que adornan su centro
neuralgico e invitan a sonar
con un pais totalmente
rehabilitado; sin embargo,
al alejarse de la capital se
aprecia la cruda realidad

Ethnic composition before the war in Bill (1991)

1991

- Croats - more than 66%

Bl Croats - 50-65%
- Croats - up to 50 %

- Bosniacs - more than 66%
- Bosniacs - 50-65%
| Bosniaes - up 1050%

I serbs - more than 6%

[ serbs-s0-65%

|| Serbs-upto50%

Distribucién étnica previa al conflicto (1991)

El retorno de desplazados y refugiados,
es otro de los aspectos pendientes de los
Acuerdos de Dayton. Durante el conflicto,
2,2 millones de personas (el 50% de la po-
blacién) abandonaron sus hogares. De ellas,
1,2 millones buscaron refugio en otros paises
y alrededor de un millén resulté desplazada
en el interior.
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El retorno de los refugiados no ha finalizado.
Se estima que, de los aproximadamente 1,2
millones de ciudadanos que dejaron BiH duran-
te el conflicto, unas 400.000 personas residen
todavia fuera del pafs.

En cuanto a los desplazados, el principal
problema es que su retorno se ha realizado alli
donde su etnia es actualmente mayoritaria y no
a su residencia de origen.

El respeto a los derechos humanos es uno de
los mayores impedimentos para que BiH se con-
vierta en pais candidato al ingreso en la UE. Su
Constitucion establece dos categorias de ciuda-
danos: los «ciudadanos constituyentes» (serbios,
croatas y bosnios) y «los otros», término dedica-
do a un conjunto de minorias étnicas tradiciona-
les de BiH (romanies, judios...): unas 400.000
personas. Ademas, el acceso a determinadas
instituciones del pais como la Presidencia y la
Asamblea Parlamentaria esta exclusivamente
reservado al primer grupo. Esta discriminacion,
denunciada ante la Corte Europea de Derechos
Humanos, es conocida como caso Sejdic-Finci®
cuya resolucién determind la existencia de dis-
criminacién hacia estas minorias.

Tras la firma del Acuerdo de Asociacién y
Estabilizacion con la UE en 2008, BiH se com-
prometi6 a reformar su legislacion para alinearla
con los estandares europeos y, especialmente,
con la Convencién Europea de los Derechos
Humanos. En 2011 se cred el Comité Conjunto
Interino para la implementacion de las reformas
derivadas del caso Sejdic-Finci, sin que atn se
hayan alcanzado acuerdos significativos.

Otro aspecto que necesita un fuerte impulso
en BiH es la consolidacion del sistema judicial.
El Tribunal Internacional de la Haya para la
Antigua Yugoslavia comenzé en mayo de 2012
su juicio contra el Jefe del Ejército Serbobosnio,
general Ratko Mladic. Sin embargo, ain existen
numerosos sospechosos de crimenes de guerra
pendientes de juicio. Este hecho es germen de
desconfianza entre la poblacién, impide la cica-
trizacion de las heridas causadas por la guerra
y, en definitiva, dificulta la convivencia pacifica
de sus ciudadanos.

Por ltimo, la grave crisis econémica también
ha afectado a BiH, con una tasa de desempleo

que supera el 43%. La inversién extranjera se
ha visto igualmente afectada, lo que coloca al
pais en una dificil coyuntura econémica vy, a
gran parte de su poblacion, en el umbral de la
pobreza.

BiH 2025: ESCENARIOS BASADOS EN
ACONTECIMIENTOS FUTUROS

Tras revisar las mejoras implementadas por
BiH en los Gltimos anos y las cuestiones pen-
dientes de resolver, surge la pregunta: ;hacia
donde se dirige este pais?

Ethnic compeosition in 1998

1998
- predominantly Croat

- predominantly Bosniac
- predominantly Serb
:' Bosniak-Croat mixed

Distribucién étnica tras el conflicto (1998)

El doctor Paul Pasch, al frente de una veintena
de ciudadanos procedentes de diversos ambitos
de la sociedad civil de BiH y respaldado por la
Fundacion Friedrich-Ebert-Stiftung (FES), dirigio
este proyecto que presenta cinco escenarios
diferentes en los que BiH podria encontrarse
en 2025. Este proyecto pretende suscitar el de-
bate en todos los niveles de la sociedad, pero
especialmente, entre sus dirigentes politicos
para que reflexionen sobre las decisiones que
adoptar y las opciones futuras del pafs.

El primero de los escenarios, Dayton Mail-
Status Quo, muestra un pais estancado que,
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en 2025, presentaria una situacién similar a la
actual. La parélisis politica seria su principal
caracteristica, manteniéndose una division terri-
torial y de poder idéntica a la establecida por los
Acuerdos de Dayton.

En el segundo escenario, Trans Bih Arrow-
Functional Descentralised State, BiH aparece
como un pais descentralizado, miembro de la
UE; un Estado de Derecho con una floreciente
economia, resultado de sustanciales cambios
constitucionales realizados en el pais tras atra-
vesar un periodo de violentas revueltas sociales.
Las nuevas elites politicas, auxiliadas por la co-
munidad internacional, superarian los obstaculos
del antiguo sistema politico, basado en intereses
étnicos y crearian una nueva estructura socioe-
condémica que protegeria a todos los ciudadanos
por igual.

El tercer escenario, BiH Union Express-Functio-
nal Centralised State, nos traslada a un pais cen-
tralizado y miembro de la UE. Sin embargo, es-
ta situacion se alcanzaria tras el estallido de un
nuevo conflicto armado interétnico y la decidida
actuacion de la comunidad internacional que
posibilitaria la adopcién de profundas reformas
econdémicas, politicas y judiciales en el pais.

El cuarto escenario, Western Balkans Inter-
City-Regional Reconnection, muestra a BiH co-
mo un pais integrado en la UE. Se produciria un
acercamiento regional que facilitaria la aparicion
de una interdependencia econémica, asi como a
una conjuncion de aspectos lingtiisticos y cultu-
rales. Los ciudadanos, cansados de los mensajes
basados en la divisién étnica vy territorial; bus-
carfan una alternativa mas alla de los mensajes
separatistas.

El quinto escenario, Tripartite Border Train-
Dissolution, pone de manifiesto la extincion de
BiH como Estado antes de 2025. El conflicto in-
terétnico habria permanecido latente y desembo-
caria en la disolucion de BiH en tres Estados, uno
por cada etnia mayoritaria, que se encontrarian
bajo el patronazgo de la comunidad internacio-
nal para impedir la reactivacién de la violencia.
Estos tres paises, separadamente, se esforzarian
en formar parte de la UE.

Para finalizar este apartado, me permito pre-
sentar un escenario adicional, no planteado por
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la FES pero que no puede descartarse: consistiria
en la unién de la RS a Serbia y de parte de la
FBiH a Croacia, creandose un nuevo pais con
el territorio remanente de la FBiH, de poblacion
mayoritariamente musulmana.

CONCLUSIONES

No cabe duda de que los Acuerdos de Day-
ton constituyeron una herramienta fundamental
para poner fin al conflicto de los Balcanes. Sin
embargo, parece no haber sido un instrumento
suficientemente eficaz a la hora de sentar las
bases para la unificacion de BiH; un pais en el
que, hasta la fecha, tres nacionalismos contindan
disputandose el poder a través de agendas centri-
fugas sin permitir una verdadera reconciliacion
nacional.

De hecho, la parte serbia de BiH continda
alimentando el resurgir de la Gran Serbia. Pero
también los croatas se sienten incomodos en una
Federacion compartida con los bosnio-musulma-
nes. Por su parte, la clase politica parece preferir
la retérica nacionalista que explota miedos y
resentimientos del pasado, a la puesta en pie de
instituciones centrales realmente incluyentes.

En cuanto al grado de cumplimiento de los
Acuerdos de Dayton, podemos afirmar que la
reconstruccion econémica e institucional del
pais esta siendo mucho mas compleja de lo que
inicialmente se penso y se ha visto negativamente
afectada por la crisis econémica global.

En cuanto a los cinco escenarios recogidos
en el trabajo patrocinado por la Fundacion FES,
el margen de posibilidades presentado es tan
variopinto que resulta francamente preocupante.

Uno de los factores claves para la integracion
de BiH en las estructuras euro-atlanticas es su
recuperacién econémica. La imagen del pais
ha resultado seriamente danada vy, por ende, la
confianza de los inversores externos. El elevado
nimero de jovenes parados resulta un caldo de
cultivo inmejorable para el resurgir de sentimien-
tos nacionalistas y de la violencia interétnica.

La reconciliacién definitiva de los ciudada-
nos sigue siendo una asignatura pendiente en
BiH que podria indicar la cicatrizacién en falso
del conflicto. Ademas, es un factor determinante
para la resolucién de otros problemas como el
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retorno de refugiados y desplazados. Para ello,
el sistema judicial debe ser implacable con
aquellos que tengan alguna deuda con la justi-
cia, con independencia de su etnia de origen.
Como expreso el Papa Juan Pablo II”: «No hay
paz sin justicia, no hay justicia sin perdén». Por
tanto, el adecuado funcionamiento del sistema
judicial de BiH y la implacable actuacién de la
ley contra los criminales de guerra constituyen
otro aspecto fundamental para la reconciliacion
definitiva de los ciudadanos y la evolucién po-
sitiva del pafs.

En lo relativo al ingreso de BiH en la OTAN, la
Cumbre de Chicago supuso un reconocimiento
publico a los esfuerzos que este pais esta reali-
zando. Sin embargo, no se ha superado el ambito
de las buenas intenciones. La solucion defini-
tiva del registro de las propiedades militares a
nombre del Estado es clave para desbloquear el
ingreso de BiH en la OTAN.

Finalmente, podemos afirmar que existe una
preocupacion generalizada por los escasos avan-
ces alcanzados en BiH a pesar del sustancial
apoyo, no solo econémico, por parte de la co-
munidad internacional. La falta de compromiso
politico asi como los discursos con una extensa
carga nacionalista ponen permanentemente en
duda la capacidad de las instituciones centrales.
Los intentos de la UE no han conseguido, por
el momento, hacer de BiH un Estado realmente
funcional.

Las préximas elecciones, previstas para 2014,
pueden ser un nuevo revulsivo politico para BiH

[En BiH] La clase politica
parece preferir la retorica
nacionalista que explota
miedos y resentimientos del
pasado, a la puesta en pie de
instituciones centrales
realmente incluyentes

que le permita avanzar decididamente hacia el
ingreso en la UE.
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NOTAS

'Francia, Republica Federal de Alemania, Federacion
de Rusia, Reino Unido, EEUU vy el Negociador Es-
pecial de la UE.

2La UE, mediante el Instrumento para la Asistencia a la
Preadhesion a la UE (IPA) ha invertido mas de 11.5 bi-
llones de euros en BiH entre 2007-2013. Se pretende
impulsar la reforma de las instituciones de los paises
candidatos con antelacién a su ingreso en la UE.

3El catedratico de Ciencias Politicas Pere Villanova
Trias puso de relevancia las principales incongruen-
cias de los Acuerdos de Dayton un ano después de
su firma.

“Entre el 22 y el 24 de julio de 1995, tras haber sido
designada zona segura por la ONU, se produjo la ex-
pulsién de unos 42.000 musulmanes de Srebrenica.
Unos 7.500 varones musulmanes fueron asesinados
por las tropas serbias.

*Alberto Sotillo, periodista y enviado especial del
diario ABC en el conflicto. Particip6 en el debate
celebrado en el Circulo de Bellas Artes de Madrid
en abril de 2012 con ocasién del vigésimo ani-
versario del comienzo de la guerra. supone una
violacion del Articulo 14 de la Convenciéon Europea
de Derechos Humanos. http://www.coe.org.rs/eng/
news_sr_eng/?conid=1545

®Mensaje de SS Juan Pablo Il en la XXXV Jornada Mun-
dial de la Paz, enero 2002. m
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Diego Alcolea Navarro. Comandante. Artilleria. DEM.

En el mes de junio de 2012 el Estado Mayor
Conjunto estadounidense publicé un analisis de
las lecciones aprendidas durante los Gltimos diez
afios de operaciones militares. El resultado de este
estudio se presentaba en forma de once ensefian-
zas estratégicas que se ofrecian como una opor-
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tunidad para orientar la evolucién de la fuerza
conjunta del futuro. Dos meses después el Penta-
gono divulgd un nuevo, y, a ojos de muchos, revo-
lucionario concepto de operaciones conjuntas, las
llamadas operaciones globalmente integradas, que
debe ser la base para la evolucion de sus Fuerza
Armadas de aqui al
ano 2020.

Sin esperar mu-
cho tiempo, en
diciembre de 2012,
el TRADOC ame-
ricano resaltaba la
idea de adaptacion
operacional como
la clave en la
transformacién de
un Ejército de Tierra
que deberd acomo-
darse a unas opera-
ciones en las que los
distintos elementos
de la fuerza con-
junta se fusionaran
y disociaran rapida-
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mente para combinar las capacidades requeridas
en cada momento y lugar.

En todo este proceso conceptual hay dos ca-
racteristicas que merece la pena destacar: en
primer lugar, que las lecciones aprendidas du-
rante la Gltima década de guerras han influido
de manera decisiva en esta nueva aproximacion
norteamericana a los conflictos; y en segundo,
que el cambio en el modo de emplear la Fuerza
implica innovar en adiestramiento, ensefianza,
gestion del personal y liderazgo.

LECCIONES APRENDIDAS DURANTE
LA PASADA DECADA DE OPERACIONES
Tras analizar 46 estudios de lecciones
aprendidas que incluian, entre otras, las opera-
ciones convencionales en Irak, las de contrainsur-
gencia en Afganistan, las de ayuda humanitaria
en Estados Unidos o Haiti, o las procedentes del
estudio de las nuevas amenazas regionales y glo-
bales, se alcanzaron las siguientes conclusiones:
1. La falta de un conocimiento adecuado del
ambiente operacional en su mas amplia
acepcion condujo a un desequilibrio en-
tre fuerzas, capacidades, misiones y objeti-
vos. Esta deficiencia fue motivada, en gran
medida, por una aproximacion demasiado
convencional a los procesos de obtencién y
difusiéon de inteligencia.

2 La doctrina y procedimientos convencionales
fueron normalmente ineficaces en las opera-
ciones no convencionales (contrainsurgencia,
contraterrorismo, estabilizacion, catastrofes
naturales, antipirateria...), obligando a los je-
fes a reorganizar procedimientos y medios
para alcanzar unos efectos que, en muchos
casos, ya no consistian en vencer a la fuerza
enemiga sino en reconstruir y sostener un
Estado.

3 Los Estados Unidos fueron lentos en com-
prender la importancia de la informacién y
las percepciones sociales para alcanzar sus
objetivos politicos, estratégicos, operacionales
y tacticos. La evolucién de las tecnologias de
la informacién junto a un déficit inicial en el
énfasis y recursos dedicados a las comunica-
ciones publicas fueron la causa principal de
esta deficiencia.

4 Una inadecuada planificacion y asignacion
de recursos en las fases de transicion
estratégica y operacional pusieron en peligro
el cumplimiento global de algunas misiones.
Esta situacion se debid, entre otros aspectos,
a que los planes y la situacion final deseada
se determinaron en muchos casos segtn las
propias expectativas; o a la falta de unidad
de esfuerzo entre las organizaciones civiles y
militares implicadas en dicha fase.
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5 Los principios, doctrinas, organizaciones,
programas de adiestramiento y equipos
disponibles no estaban orientados a operacio-
nes no convencionales lo que produjo un lar-
g0, costoso y poco agil proceso de adaptacion.

6 Las operaciones de Irak y en Afganistan, ejecu-
tadas en ambientes muy dindmicos, requirieron
de la integracion de fuerzas especiales con las
de propésito general para crear efectos multi-
plicadores comunes. Inicialmente las accio-
nes ejecutadas por unas y otras no estuvieron
bien coordinadas, sobre todo a nivel teatro de
operaciones.

7 En el amplio espectro de operaciones llevadas
a cabo durante la pasada década la coor-
dinacién entre agencias fue poco frecuente
debido, entre otras causas, a su irregular parti-
cipacion en el planeamiento y adiestramiento
o a las diferentes culturas organizativas. Esta
situacién impidio que los Estados Unidos pu-
dieran emplear todos sus recursos y capacida-
des nacionales en beneficio de los objetivos
perseguidos.

8 El establecimiento y sostenimiento de
la unidad de esfuerzo en el ambito de las
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coaliciones internacionales fueron un reto,
debido a la existencia de intereses particu-
lares, caveats nacionales y a las diferencias
en cultura, recursos, técnicas, tacticas y
procedimientos.

9 La asociacion con las naciones anfitrionas fue

un capacitador clave y un multiplicador de
la fuerza en muchas de las operaciones reali-
zadas durante los dltimos afios. Sin embargo,
no siempre se aproveché eficazmente ni fue
convenientemente priorizado.

10 Ciertos gobiernos patrocinaron y utilizaron

de manera encubierta a grupos insurgentes,
criminales o terroristas de caracter no militar
para oponerse a las fuerzas estadounidenses
con métodos y procedimientos asimétricos.
En su beneficio intervino la existencia de
debilidades legislativas y a la descoordina-
cion inter agencias en la lucha contra ellos.

11 Finalmente, durante la pasada década

individuos y pequenos grupos se aprovecha-
ron de la creciente accesibilidad comercial y
de las redes criminales transnacionales para
expandir su influencia y aproximar sus capa-
cidades disruptivas a las de los Estados.
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DE LAS LECCIONES DEL PASADO A LOS

CONCEPTOS OPERACIONALES DEL FUTURO
El nuevo concepto estadounidense de ope-

raciones conjuntas predice unos escenarios di-
ferentes a los de la pasada década, donde las
intervenciones militares se desarrollaran princi-
palmente, tal y como marca su guia de estrategia
de la defensa, en situaciones de contraterrorismo,
guerra irregular y proyeccién en areas limitadas
por sistemas anti-acceso'. Escenarios inciertos,
transparentes a la opinién pudblica, con reper-
cusion a nivel global, en los que la disuasién,
tanto nuclear como convencional, cobrara un
especial relevancia debido al creciente nimero
de adversarios con capacidades avanzadas en
todos y cada uno de los dominios, incluidos el
espacial y el cibernético.

Las soluciones propuestas para este nuevo
panorama estratégico, donde segun el Pentago-
no «los usos y costumbres por los que se rigen
las guerras ya no serdn nunca tan claros como
hasta ahora», emanan en gran medida de las
lecciones aprendidas en la Gltima década de
intervenciones. De esta forma los elementos
clave en el nuevo concepto operacional nor-
teamericano son:

a) En los inciertos escenarios del futuro se esta-
blece el concepto de mando orientado a la
mision como la filosofia de mando mas apro-
piada, facultando y capacitando a los indi-
viduos para tomar
de una manera des-
centralizada las de-
cisiones necesarias
en el cumplimien-
to de sus misiones.
Una nueva genera-
cién de tecnologia
digital permitira
que estos mission
commands puedan
interactuar en tiem-
po real con otros
jefes y actores.

b) La capacidad de los
lideres para enten-

der el ambiente
operacional, crear
soluciones ade-

cuadas y tomar

decisiones mas rdapidamente que los adversa-

rios serd esencial para el éxito de la mision.

En consecuencia, en las operaciones global-

mente integradas se debe alcanzar, retener y

explotar la iniciativa a tiempo en cualquiera

de los dominios.

La prioridad dada a la arquitectura de mando
orientada a la mision y el esfuerzo por capacitar
a los lideres para obtener la iniciativa en cual-
quier dominio parecen intentar corregir la falta
de un conocimiento adecuado del ambiente
operacional (apartado Lecciones Aprendidas
durante la Pasada Década de Operaciones, pun-
to 1) y la ineficacia de la doctrina y procedi-
mientos convencionales ante los nuevos retos y
amenazas (punto 2) detectados en los conflictos
de pasado.
¢) Dada la creciente velocidad con la que se

desarrollaran los acontecimientos, la posi-
bilidad de proporcionar respuestas militares
flexibles y veloces sera decisiva. Asi, la agili-
dad para poder, en el menor tiempo posible,
adecuar, agrupar, reconfigurar y disociar la
fuerza conjunta segin la amenaza recibida
serd un elemento clave en los escenarios del
futuro. Para ello serd necesario, entre otros
aspectos, disponer de capacidades de accion
inmediata (como las cibernéticas o los UAV
de ataque global) y de sistemas y equipos
inteligentemente pre-posicionados.
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d) La sinergia entre los diferentes dominios, tanto
en tiempo como en espacio, serd un concepto
clave en todas las operaciones conjuntas. En
consecuencia, serd necesario mejorar la in-
tegracion de la fuerza conjunta para permitir
que desde los escalones mas bajos se pueda
acceder a cualquiera de las capacidades mi-
litares disponibles. Esto permitird aprovechar
las ventajas alcanzadas en un dominio en be-
neficio de los demas, consiguiendo aumentar
la capacidad de proyectar la fuerza en cual-
quiera de ellos.

La priorizacion del factor agilidad para poder
disefar rapidamente estructuras operativas y la
intencion de mejorar la integracion y sinergia de
la fuerza conjunta permitirdn corregir el lento
proceso de adaptaciéon a la amenaza manifes-
tado en el documento de lecciones aprendidas
(punto 5) y los obstaculos encontrados en las
intervenciones de la pasada década para integrar
diferentes tipos de fuerzas (punto 6).

e) Los retos a la seguridad en el futuro reque-
rirdn invariablemente la utilizacién de otros
instrumentos del poder nacional, ademas del

militar. Por lo tanto las Fuerzas Armadas esta-
dounidenses deberan ser capaces de integrarse
eficazmente, tanto con otras agencias guber-
namentales y con actores civiles presentes en
la zona de operaciones, como con unidades
militares de paises aliados. Esta integracion
debera ser graduable, yendo desde la capaci-
dad de una unidad independiente para inte-
grar expertos de un socio no-gubernamental
hasta el desarrollo de operaciones con coali-
ciones multinacionales.

El requisito de integracion emana directamen-
te de las ensenanzas estratégicas descritas por el
Pentdgono como la inadecuada planificacion de
las fases de transicion estratégica y operacional
(punto 4), la falta de coordinacion inter-agencias
(punto 7), la carencia de unidad de esfuerzo en
las coaliciones militares (punto 8) y la inadecua-
da valoracién de la asociacion con las naciones
anfitrionas como elemento potenciador de la
capacidad de combate (punto 9).

f) Mientras que criterios como el geografico

o el funcional seguiran siendo validos a la

hora de organizar y emplear la fuerza, serd
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necesario explorar nuevas estructuras, tanto
a nivel global como operacional, dirigidas a
retos especificos a la seguridad. Esta situacion
conducird a escenarios geograficamente no
continuos con varios jefes actuando a la mis-
ma vez, y donde la coordinacién y el apoyo
reciproco seran esenciales.

g) Aunque las formaciones en masa seguiran
siendo una opcioén, capacidades de respuesta
flexibles y de baja huella, como las ciberné-
ticas, las espaciales, las de operaciones espe-
ciales o las de ataque selectivo desempefia-
ran un papel mucho mas preeminente en los
conflictos del futuro, dando posibilidades de
respuesta que, en ocasiones, no requeriran de
un compromiso irreversible. Su integracion en
la fuerza conjunta, al igual que ha ocurrido
con las fuerzas de operaciones especiales,
incrementaran enormemente la potencia de
combate.

La exploracién de nuevas arquitecturas ope-
racionales y la necesidad de dotarse con capaci-
dades de respuesta flexibles y de baja huella pa-
recen ser la solucion adoptada por el Pentagono
a la constatacion, expresada en su analisis de
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lecciones aprendidas, de que ciertos gobiernos

patrocinaron y utilizaron de manera encubierta a

grupos insurgentes, criminales o terroristas (pun-

to 10) ,y de que individuos y pequefos grupos
actuaron con capacidades disruptivas similares

a la de los Estados (punto 11).

h) Por Gltimo, las operaciones del futuro deberan
minimizar los efectos no deseados, no solo
fisicos, sino también en el campo de de la
informacion y la percepcién. Con la creciente
transparencia informativa que proporciona la
evolucion tecnolégica, la profesionalidad y
los valores militares serdn esenciales en unos
escenarios donde pequeios lapsus o errores
pueden deteriorar gravemente la reputacion
internacional de los EEUU.

Finalmente, parece evidente la relacién direc-
ta entre la necesidad de minimizar los efectos no
deseados del nuevo concepto norteamericano
de operaciones, con el reconocimiento expli-
cito de la lentitud de los Estados Unidos para
comprender la importancia de la informacién y
la percepcién social para alcanzar sus objetivos,
independientemente de la veracidad o no de los
datos difundidos (punto 3).
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LA ADAPTABILIDAD OPERACIONAL:
UNA TRANSFORMACION
INSTITUCIONAL

La propuesta del Ejército de Tierra
estadounidense al concepto de operacio-
nes integradas globalmente, caracterizada
por la Ilamada adaptabilidad operacional,
pasa por transformar un ejército con di-
mensiones para poder ganar dos guerras
simultaneas, a otro de caracter expedicio-
nario y con capacidad de hacer muchas
cosas bien al mismo tiempo. Para ello
estructurard sus fuerzas y capacidades se-
gun tres «roles» diferentes pero interconec-
tados entre si: la prevencién de conflictos,
la capacidad para influir en el ambiente
operacional y la habilidad para ganar las
guerras nacionales.

Muchas son las implicaciones que ten-
dré la implantacién de este nuevo concepto
operacional, pero la fundamental sera la
necesidad de un cambio radical en la for-
ma de emplear la fuerza. De esta forma,
aunque serd necesario invertir en nuevas
capacidades, la aplicacién del concepto de
adaptabilidad operacional tendrd su mayor
repercusion en el campo institucional.

Asi, se reestructurara por completo el
cuerpo doctrinal existente y se reducira el
ndmero y extension de los manuales, haciéndolos
mas concisos, actuales, practicos y accesibles.
Cabe destacar la creacion de una nueva funcién
de combate que contempla las misiones y sis-
temas orientados a evaluar, moldear, disuadir
e influir en el comportamiento de la gente, sus
fuerzas de seguridad y sus gobiernos.

Respecto a la organizacion, se aumentara
la capacidad de combate, y por tanto la
flexibilidad tactica, de las brigadas en todo el
espectro del conflicto y su habilidad para generar
inteligencia desde los escalones mas bajos. Por
otra parte, se facultara a los cuarteles generales
superiores a brigada para ejecutar operaciones
conjunto-combinadas orientadas a la misién y
se reforzaran sus medios de obtencién, analisis
y difusién de inteligencia. Para asegurar que los
jefes disponen de los medios necesarios para
asegurar la sinergia entre dominios, se crearan
pequefias unidades entrenadas y dispuestas para
misiones y contingencias especificas.
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En cuanto a los procesos de preparacion
se incluira, desde los escalones mas bajos, un
extenso rango de misiones caracterizadas por su
complejidad, incertidumbre y transicion conti-
nua entre operaciones ofensivas, defensivas, de
estabilidad o de seguridad cooperativa. Las expe-
riencias obtenidas por las fuerzas combatientes
seran un referente en los programas y estrategias
de los centros de ensefianza y adiestramiento
militar, de manera que las unidades del Ejército
aprendan lo que tienen que aprender y ademas
lo hagan en el menor tiempo posible.

El principal objetivo de los programas de
adquisicion serd proporcionar a las unidades y
sus soldados el equipo necesario en el momento
y lugar adecuados. Para ello se institucionalizaran
los procesos de desarrollo, adquisicién y equipa-
miento acelerado, practicados durante los dlti-
mos afos de guerras, como la aproximacién mds
optima al diseno e implementacion de nuevas
capacidades. Capacidades que no deberan



Nivel Operacional y Tactico

basarse inicamente en el material, sino también
en los sistemas de adiestramiento asociados y en
los programas de ensefanza requeridos.

En cuanto a educacion, el Ejército desarrollara
procedimientos de aprendizaje rapido que se
extiendan a lo largo y ancho de la organizacién
hasta Ilegar al nivel individual. Para facilitar es-
ta adaptacion se potenciaran las capacidades,
habilidades y niveles de responsabilidad de los
escalones mas bajos, y se ofrecera a todo el
personal del Ejército la oportunidad de volcar
sus opiniones y experiencias en el contenido de
los cursos que realicen a lo largo de su carrera.

Se revisara al completo la politica de personal
con el objetivo de aprovechar el talento indi-
vidual de una manera mucho mas efectiva,
enfatizando el valor del hombre como el recurso
mas preciado del Ejército. Adicionalmente, se
hard un uso intensivo de la experiencia acumu-
lada durante la dltima década de guerras como la
mejor base y dividendo para fortalecer los futuros
programas de liderazgo.

La estrategia en infraestructuras se dirigird a
preservar y mejorar las instalaciones orientadas
a apoyar el nuevo diseno de la fuerza, asegu-
rando su idoneidad para integrar contingentes y
adiestrarlos para todo tipo de cometidos. Por otra
parte, las estructuras encargadas de los procesos
de generacion de fuerzas deben tener la misma
mentalidad expedicionaria que las fuerzas opera-
tivas, incrementando notablemente sus habilida-
des y capacidades para apoyar en todo momento
los requerimientos operativos.

Finalmente, la disminucién en el tamano del
Ejército debera ir acompafada de estrategias
que permitan mitigar los riesgos asociados a
esta reduccién. De esta forma se planearan pro-
cesos de regeneracion de capacidades y fuerzas
mediante la combinacién de capital intelectual,
conceptos y métodos, aprovechando los réditos
de esta restructuracion a la baja en beneficio de
la disponibilidad. Mientras tanto, la prioridad en
los esfuerzos de modernizacion se orientara al
individuo, el pelotdn, el trabajo en red, la movi-
lidad y la supervivencia.

CONCLUSIONES

Tras este breve andlisis de algunos de los
documentos conceptuales publicados en el
ambito de las Fuerzas Armadas estadounidenses

a lo largo del 2012, dos son las conclusiones
que podemos destacar. En primer lugar parece
clara la relacién entre los elementos clave del
nuevo concepto operacional estadounidense
y las lecciones identificadas durante la Gltima
década de intervenciones. En segundo lugar,
y obviando la influencia de otros factores im-
portantes como la actual crisis econémica, la
aplicacién del concepto de operaciones global-
mente integradas implicard, en gran medida, un
cambio en la forma de emplear la fuerza y, en
consecuencia, una reorientacion del adiestra-
miento, la ensefanza, la gestion del personal
y el liderazgo.

Dicho esto, falta por conocer cémo se con-
cretardan muchos de los conceptos e ideas
propuestos por el Pentagono y el TRADOC
norteamericanos. De esta forma, y por poner
algiin ejemplo, no sera facil que la fuerza ad-
quiera habilidades «policiales» en el campo de
la inteligencia humana. Tampoco lo sera alcan-
zar un grado de integracion aceptable con ejér-
citos mucho mds retrasados tecnolégicamente
y, mucho menos, con agencias civiles o agen-
tes locales. Mientras tanto, y a la espera de
los resultados de esta nueva transformacion,
parece probable que la fuerza conjunta adopte
las tacticas y técnicas de sus enemigos, sean
estas convencionales —especialmente en lo que
respecta al acceso asegurado— o encubiertas,
en su lucha contra organizaciones o elementos
estatales disruptivos.

NOTA

' Capacidades, normalmente de largo alcance,
destinadas a impedir la entrada de una fuerza
en un drea de operaciones.
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PRESENTACION
S

Gonzalo Sanchez Urbén. General de Brigada. Infanteria. DEM.
Director de la Academia Logistica del Ejército de Tierra

Para materializar el compromiso adquirido tras
la publicacién del monogréfico sobre Logistica el
pasado mes de diciembre, afrontamos ahora la
presentacion de este Documento en el que, de-
bido a sus limitaciones de espacio, mostraremos
solamente un aspecto parcial del vastisimo cam-
po que supone la gestién del recurso humano.

Desde el punto de vista doctrinal, seguimos
denominando Personal a la funcién logistica res-
ponsable del conjunto de métodos, procesos y
actividades homogéneas cuyo objetivo comdn
es satisfacer las necesidades de las unidades en
cuanto a la gestién y apoyo al personal.

No obstante, con un enfoque quizds mas orga-
nizativo, es cominmente aceptada en el mundo
empresarial una acepcion mas amplia y cono-
cida por todos cual es la de Recursos Humanos
(RRHH).

La concepcién de la denominacién RRHH
aparece a principios del siglo XX cuando la re-
volucién industrial complica sobremanera tanto
la organizacién de las empresas como las tareas
que aquellas realizaban, y se incrementa la con-
flictividad y desacuerdos entre empresa y trabaja-
dor. En realidad nace para facilitar las relaciones
entre los trabajadores y las organizaciones, de
ahi su primera denominacién como «Relaciones
Industriales». En los anos cincuenta pasa a deno-
minarse «Administracién del Personal» y es en
la década de los setenta cuando se establece el
término «Recursos Humanos».

Las areas que abarcan todas las vicisitudes
que afectan al personal son amplisimas y resulta
imposible abarcarlas en un Documento como el
que nos ocupa, por esa razén hemos planteado
un enfoque parcial y limitado, en la inteligencia
de que para conseguir una mayor panoramica se
asume que debe ser complementado en futuras
publicaciones.
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Para confeccionar este Documento nos plan-
teamos seguir una linea conductora de algun te-
ma especifico que analizase los diversos aspectos
que afectasen a ese tema en concreto. Por ello
elegimos el desarrollo de la carrera profesional,
tan de actualidad hoy en dia, pero haciendo
hincapié en las herramientas existentes, o que
pueden implantarse en el futuro, para gobernar
la propia carrera. Y es que creemos que, dentro
de las reglas que permiten homogeneizar y dar
igualdad de oportunidades a todo el mundo,
hay que partir de la premisa de que la carrera
profesional es responsabilidad exclusiva de cada
individuo y es él mismo quien debe tomar las
decisiones encaminadas a llegar al puerto que
cada uno decida.

Con su habitual buena disposicién, la Direc-
cion de Personal aporta parte de los articulos. Los
primeros los realiza el general Robles y en ellos
enmarca de manera muy amplia y exhaustiva la
carrera militar, sirviendo como fundamento para
que cualquier profesional del ET conozca cémo
se desarrolla la generalidad de su trayectoria, asi
como las posibles reorientaciones y vias alterna-
tivas que ofrece nuestra profesion.

A partir de estos articulos, se presentan otros
dos que muestran los elementos existentes para
disponer de informaciéon que ayude a la toma
de decisiones relacionadas con el devenir de
cada uno de los militares. Son articulos donde se
desgranan las iniciativas existentes en el mundo
civil, el denominado coaching, cada vez mas
extendido hoy en dia, asi como lo que podria-
mos definir como la versién militar del coaching
con la iniciativa adoptada por la Direccion de
Personal del ET para implementar una Seccién
de Orientacién de Carrera.

El coaching se percibe y entiende como la
relacion entre dos personas de manera que una
de ellas prepara, aconseja, orienta, estimula, en-
trena, dirige... a otra para que esta Gltima mejore
en su desempefo y para la correcta consecu-
cién de sus fines. Aprovecha, fundamentalmente,
el potencial intelectual de las personas vy, tal y
como menciona ldalberto Chiavenato, las enti-
dades se transforman en auténticos nicleos de
aprendizaje.

El coronel Otifano desgrana su percepcion
del concepto de orientacién de carrera. Una
iniciativa existente en otros ejércitos de nuestro

entorno y que no solo ayuda a que cada cual se
organice segln sus preferencias, sino también
a la Organizacién para aprovechar mejor las
capacidades de cada uno. No olvidemos que,
en el fondo, las expectativas particulares deben
subordinarse siempre a las necesidades de la
Organizacion.

Al igual que la mayor parte de las organizacio-
nes jerarquizada, las FAS tienen una estructura
piramidal. Ello quiere decir que los requerimien-
tos de personal van disminuyendo a medida que
se asciende en la jerarquia de dicha estructura y,
por lo tanto, la base de la piramide deberia ser
siempre mayor que la clspide.

Si a ello unimos la evolucion limitativa de
los sistemas de ascensos, observamos que un
porcentaje de los cuadros de mando se encontra-
ran, en la practica, realizando un mismo tipo de
cometidos durante muchos anos. Esta situacion
da entrada a otros dos articulos: «La Carrera
Horizontal» y «La Desvinculacién de las FAS».

Sin entrar en las causas mas profundas que
han motivado esta situacion antes mencionada,
lo cierto es que dentro del foro CALPE, la Acade-
mia de Logistica propuso analizar el desarrollo
de la carrera horizontal como herramienta para
aprovechar las capacidades del personal afectado
por esta situacién, y como medio para que no
se resienta la moral ni la motivacion. La carrera
militar es el paradigma de carrera vertical, pero
ante esta situacion no cabe sino preguntarse por
las alternativas que podemos asumir, entre ellas,
si la carrera horizontal se perfila como modelo
y como una posible solucion en nuestro ambito.

Del seminario organizado en Granada hemos
elegido la aportacion del general Matamoros por
entender que encuadra el problema perfectamen-
te y propone soluciones muy interesantes.

Muy incardinado con la gestion de la piramide
de personal, se encuentra la desvinculacion del
personal con la organizacién en la que ha pres-
tado servicio durante afios. Si antes la piramide
se conformaba, o se ayudaba a conformar, con
las escalas, ahora solamente es posible hacerlo
con la congelacién en los ascensos o con la
desvinculacién en los diferentes niveles. Porque
se parte de la premisa de que no todo el mundo
que ingresa puede llegar a los niveles mas altos.

Recientemente la responsabilidad de la des-
vinculacién se ha transferido a la Direccién de
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Asistencia al Personal (DIAPER), que presenta un
articulo que nos pone al dia sobre las lineas de
trabajo que se estan siguiendo en el Ministerio
de Defensa y que, como vemos, no solo afectan
a la tropa (como antiguamente asumiamos), sino
también a los cuadros de mando.

El Documento finalmente se completa con la
indispensable formacién que debe estar unida
al desarrollo de cualquier gestion, y los Recur-
sos Humanos no son una excepcién. El articulo
que aporta la Academia de Logistica justifica
la necesidad de especializarse en RRHH, una
trayectoria profesional altamente especializada
que proporcionara valor afiadido a la gestion del

personal y que nos beneficiard a todos. Ademas,
se proporciona también una visién de lo que
hacemos en la ACLOG vy de lo que nos gustaria
hacer para que la gestion del recurso humano del
Ejército sea mds eficaz.

En definitiva, la gestién de la trayectoria pro-
fesional es la suma de un cdmulo de decisiones,
incluidas las aparentemente mas insignificantes,
que cada militar va tomando desde el comienzo de
su carrera y que son reguladas por una normativa
general que es igual para todos. Conocer la carrera,
conocer las herramientas orientadoras y las alterna-
tivas existentes ayudard a todo el personal a asumir
las decisiones mds adecuadas a sus intereses.m
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LOS MODELOS DE
CARRERA DE
ESCALAS DE TROPA

LAS

Y DE SUBOFICIALES

DEL EJERCITO DE TIERRA
S

Maximino Robles Diez. General de Brigada. Infanteria. DEM.

INTRODUCCION

Las leyes de personal y las reorganizaciones
del Ejército de Tierra, en lo referente a los re-
cursos humanos, no han tenido la sintonia que
hubiese sido deseable, lo que ha provocado
disfunciones que son facilmente observables,
que es preciso corregir y que de no hacerse
pueden ir en aumento hasta hacer inoperante
a la organizacion. El conocimiento de esta
situacién junto a la oportunidad que brindaba
el nuevo marco legal —Ley 8/2006, de 24 de
abril, de Tropa y Marineria y Ley 39/2007, de
19 de noviembre, de la Carrera Militar— pro-
picié la realizacion de una serie de trabajos
y estudios en el seno del Estado Mayor del
Ejército que cristalizaron en la Directiva 02/08
(EME-DIVLOG), Plan de Accién de Personal,
en adelante PAP.

El elemento nuclear del PAP es el modelo de
personal articulado para los componentes del
ET que incluye los modelos de carrera de las
diferentes escalas. Estos modelos constituyen
la referencia para el trabajo de los 6rganos de
planeamiento y gestion de los recursos huma-
nos, en la inteligencia que en ningln caso han
de entenderse como un esquema rigido, sino
con la suficiente flexibilidad y capacidad de

adaptacién para, necesariamente, acomodarse
en el tiempo a la normativa de desarrollo de
las leyes vigentes.

En la elaboracién del PAP, como jefe en aquel
momento de la Seccién de Recursos Humanos
de la Division de Logistica del Estado Mayor del
Ejército, tuve la responsabilidad y el honor de
dirigir el Grupo de Trabajo de Coordinacién de
la Comision Eventual de Personal (CEP), érgano
que se creo para la elaboracién del PAP.

Desde la experiencia de aquella etapa y co-
mo jefe hoy de la Subdireccién de Carrera Mili-
tar voy a desarrollar los modelos de carrera que
recoge el PAP, teniendo en cuenta la normativa
de desarrollo de la Ley de la Carrera Militar y
los estudios de la Comision de Implantacion
y Seguimiento (COIS) encargada de implantar
el modelo de personal que en él se establece,
en dos articulos sucesivos en el marco de este
documento de recursos humanos. En el presente
articulo trataré las escalas de tropa y de subofi-
ciales del Cuerpo General y en el siguiente las
escalas de oficiales de los tres cuerpos del ET.

ESCALA DE TROPA

Esta escala es la base de la estructura orga-
nica y operativa del Ejército y se configura de
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CUERPO GENERAL. ESCALA DE TROPA:
TRAYECTORIA GENERAL

CLD 20 afios

TP 13 ainos

POSIBILIDAD ASCENSO
ACABO

POSIBILIDAD ASCENSD
ACABOT°

POSIBILIDAD ASCENSO
ACABO MAYOR

FORMACION
E OPERATIVA- =

s ETECNICA MANTENIMIENTO
wms E. TECNICA ADMINIST/LOGISTIC.

en Ejército de Tierra y
Organos Ajenos

acuerdo al modelo de tropa definido en la Ley
8/2006, de Tropa y Marineria, para responder a
las exigencias y caracteristicas de aquél. De la
profesionalidad, iniciativa y preparacién de sus
componentes depende en gran medida la efica-
cia del Ejército.

El modelo de carrera que se define a conti-
nuacién mediante la explicacién detallada de
la especializacién y la trayectoria de los mili-
tares de tropa satisface de manera especifica
las necesidades de las unidades bésicas de la
Fuerza. Los destinos y ascensos a los distintos
empleos guardan relacion con las diferentes
modalidades de compromiso y con las edades
alcanzadas por la tropa.

Especializacion

La especializacion de la tropa ha de facilitar
de forma racional y progresiva el conocimiento
del oficio por parte del soldado y ha de estar
acorde con su edad. Lo primero se consigue
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iniciando el servicio en las unidades basicas
de las armas y lo segundo desempefando los
cometidos mds exigentes fisicamente al princi-
pio de la carrera, para posteriormente, previa
cualificacién, desempefar otros cometidos mas
complejos pero con menos demanda fisica. Esto
supone, en muchos casos, la realizacién de un
cambio de especialidad.

La especializacion disefiada en el PAP se inicia
con una formacién basica en la que se incluye
para todos los soldados la “habilidad de comba-
tiente basico”. Inmediatamente después, en la fase
de formacion especifica, se adquiere la formacion
bésica necesaria que permite ocupar los puestos
basicos de la unidad de destino. Durante la per-
manencia en ésta se adquiriran otras aptitudes
cuyo ejercicio supondra plena identificacion con
la especialidad de la unidad de destino al finalizar
el tramo de compromiso inicial (6 afios).

En el mes de mayo del afio 2010 se promulgd
el RD 711/2010, por el que se aprob6 el Regla-



mento de especialidades fundamentales de las
Fuerzas Armadas. Por primera vez se incluyen
en una Gnica norma las especialidades de todas
las escalas y es precisamente este aspecto el que
aconseja disefiar las especialidades de la Escala de
Tropa con idéntica estructura que las correspon-
dientes a las demds categorias militares.

Las especialidades fundamentales que se han
establecido en la citada norma para la Escala de
Tropa, son las siguientes:

— Infanteria Ligera

— Infanteria Acorazada

— Caballerfa

— Artilleria de Campana

— Artilleria Antiaérea

—Ingenieros

— Transmisiones

— Apoyo Sanitario

— Mantenimiento de Vehiculos

— Mantenimiento de Armamento y Material

— Mantenimiento de Aeronaves

—Mantenimiento Electréonico y de
Telecomunicaciones

— Chapa y Soldadura

— Montador Electricista

— Montador de Equipos Mdsica

Como norma general, las especialidades de la
tropa de nuevo ingreso serdn las especialidades
de las armas y sélo con caracter excepcional,
para aprovechar la formacién de aspirantes que
tengan la titulacion civil o bien por necesidades
del planeamiento de los recursos humanos, se
accedera al ET con las otras especialidades.

Al iniciar el compromiso de larga duracién
(CLD), que consideramos como segundo tramo
de la carrera, parte de la tropa realizara un cam-
bio de especialidad, de una de las armas a otra
relacionada con el mantenimiento, para cubrir
los puestos vacantes de estas especialidades en
las plantillas de las unidades.

Existen otras especialidades que precisan las
unidades que llamamos de trayectoria, relacio-
nadas con la administracion y la logistica, que
adn no se han recogido en ninguna norma y
que han de generarse también por cambio de
especialidad desde las especialidades de las ar-

mas. Las especialidades que a dia de hoy se han
identificado son las siguientes:

— Almacenes y Parques

— Administracion

— Hosteleria y Alimentacion
— Guarnicioneria

Estas especialidades requieren una forma-
cién menos compleja que las relacionadas con
el mantenimiento, y su adquisicién se sitda a
partir de la mitad del compromiso de larga
duracién.

El cambio de especialidad se revela como
instrumento indispensable en la especializacion
de la tropa y en el modelo de carrera, ya que
permite cubrir los puestos de las unidades con
el personal adecuado segin sus condiciones
psicofisicas.

Este cambio se realizara mediante una fase ini-
cial de seleccién y la correspondiente formacion
especifica de cada especialidad en la Academia
de Logistica.

Trayectoria

De la misma manera que el sistema de espe-
cializacion, la trayectoria de los componentes de
la Escala de Tropa estd jalonada en funcién de los
diferentes tramos que se articulan conforme a las
modalidades de relacion de servicios:

El Primer tramo (Compromiso Inicial y sus
renovaciones: maximo 6 anos) incluye los pe-
riodos de formacion general y especifica. Es en
este tramo en el que el soldado toma su primer
contacto con el Ejército sirviendo en su unidad
de destino, ya sea una unidad bdésica de las Ar-
mas (unidades tipo batallén o grupo), el MOE
o la Guardia Real.

El acceso al Segundo tramo (Compromiso de
larga duracién —CLD-) se ha de llevar a cabo
mediante un proceso de seleccion y supone ma-
yor compromiso con el Ejército y la voluntad de
continuar en el servicio, al menos, hasta los 45
anos de edad. Al inicio de este periodo se ma-
terializa el necesario cambio de especialidad y
el ascenso a cabo, con ocasién de vacante, por
el procedimiento de concurso-oposicion. Para
los que adquieren una especialidad de las rela-
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cionadas con el mantenimiento el curso de cabo
estard incluido en el curso de cambio de espe-
cialidad y el ascenso se producird a la finaliza-
cién y superacion del correspondiente examen.
En lo referente a posibles unidades de destino
se amplia al resto de la estructura del ET y a los
Organos ajenos a la misma.

Con caracter general, a partir de los ocho anos
de servicio en el empleo de cabo se puede produ-
cir el ascenso al empleo de Cabo 1°, con ocasion
de vacante, de aquellos que superan el correspon-
diente curso. A partir de los catorce anos de servi-
cio se inicia el proceso para adquirir una relacion
de servicios de caracter permanente para cubrir
las plazas que se oferten. La tropa permanente
ha de ser personal muy cualificado, los mejores
para los puestos identificados en las plantillas que
han de ser ocupados por tropa permanente. A la
condicion de permanente se ha de acceder por lo
que se pueda aportar en los anos que queden de
servicio activo y no tanto por los méritos cosecha-
dos hasta ese momento.

Durante el Tercer tramo (Tropa con una
relacion de servicios de caracter permanente) no
se producen modificaciones destacables en la
trayectoria del militar de tropa salvo el ascenso,
mediante el sistema de eleccion, de un nimero
reducido de aquellos al empleo de Cabo Mayor.
Para llegar a este empleo, el mas alto de la escala
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y referencia para la tropa, se ha de haber tenido
coherencia en la carrera — cumplir en grado éptimo
los requisitos de la carrera -, tener profundos
conocimientos y experiencia en su especialidad, y
haber ocupado puestos de mando en los empleos
de cabo y cabo 1°.

ESCALA DE SUBOFICIALES

«Los suboficiales constituyen el eslabén fun-
damental en la estructura orgénica y operativa
del Ejército de Tierra. Ejerciendo el mando y la
iniciativa que les corresponde, transmiten, cum-
pleny hacen cumplir las érdenes e instrucciones
recibidas y aseguran la ejecucion de las tareas
encomendadas en la realizacion de funciones
operativas, técnicas, logisticas, administrativas y
docentes. Su formacion y experiencia les hace
estrechos colaboradores de los oficiales y lideres
para sus subordinados, con los que mantendran
un contacto permanente». Todos estos aspectos,
contemplados en la Ley 39/2007, potencian el
papel de los componentes de esta escala, que
han de experimentar aumento numérico, asumir
nuevas y mayores responsabilidades mediante
una mejora de la formacién durante su carrera
que redundard en un mayor aprovechamiento de
las capacidades del suboficial que ocupard parte
de los puestos intermedios desempenados hasta
ahora por la antigua Escala de Oficiales.



En el modelo de carrera que a continuacién
se describe mediante la especializacién y la
trayectoria de los componentes de la escala,
los diferentes empleos reciben cometidos
especificos, produciéndose, en general, una
diferenciacién de los puestos correspondientes
a cada empleo que ha de tener su reflejo en las
Plantillas Organicas.

Especializacion

La fusion del Cuerpo General de las Armas y
del Cuerpo de Especialistas en un sélo Cuerpo
General que agrupa los cometidos de ambos,
supone para la Escala de Suboficiales una nueva
estructura de especialidades fundamentales que
permite cubrir todos los campos de actividad
de los dos cuerpos de origen. Por ello, se ha
efectuado una revisién de las especialidades
fundamentales para circunscribirlas a los cam-
pos de actividad que requieren personal desde
el acceso a la escala y que, por su volumen o
especificidad merecen esta calificacién, dando
lugar a un nuevo catélogo de especialidades fun-
damentales. Aquellos otros campos de actividad
que no requieren personal desde el acceso a la
escala se han contemplado como especialidades
para el segundo tramo de la carrera (brigada y
subteniente).

En el «Primer tramo» se ha definido la siguien-
te relaciéon de especialidades fundamentales:
(Real Decreto 711/2010, de 28 de mayo)

— Infanteria ligera

— Infanteria Acorazada

— Caballerfa

— Attilleria de Campana

— Artilleria Antiaérea

— Ingenieros

— Transmisiones

— Helicépteros. Campo de actividad de
personal «piloto de helicépteros»

— Informética

— Electricidad

— Electrénica y Telecomunicaciones.

— Automocion

— Mantenimiento y Montaje de Equipos.

— Mantenimiento de Armamento y Material

— Mantenimiento de Aeronaves

En el «Segundo tramo» se contemplan dos
modelos de especializaciéon: El primero lo de-
nominamos modelo de cambio de especialidad.
Esto se traduce en que, si bien se conserva la
especialidad de origen, no se ejerce en el se-
gundo tramo de la carrera, salvo para aquellos
que la perfeccionan como Especialidad Funda-
mental Avanzada. Cada suboficial se orienta por
un nuevo campo, incluido el perfeccionamiento
de la especialidad de origen que se acaba de
mencionar. En este modelo todo el personal de
la escala accede necesariamente a alguna de las
especialidades de segundo tramo siguientes:

» Especialidades Fundamentales Avanzadas
o Gestion de Material
o Gestion de Personal
o Gestion de Instalaciones
Y otras como:
— Apoyo a las Relaciones Internacionales
— Policia Militar

A través de estas especialidades se articulan
diferentes itinerarios, como luego veremos en el
siguiente apartado, que son particulares y espe-
cificos en cada uno de los campos de actividad.
El segundo modelo lo denominamos modelo de
adquisicion de una nueva especialidad. Esto su-
pone que la especialidad fundamental avanzada
serd comun para todos los suboficiales y ademds
cada suboficial adquirird otra especialidad de las
anteriormente relacionadas, pudiendo alternar
el ejercicio de la especialidad de origen con la
nueva. En este caso también sirven los itinerarios
mencionados para el modelo anterior, si bien,
pueden no recorrerse de manera continuada.

Trayectoria
PRIMER TRAMO (Empleos de Sargento y
Sargento 1°)

En el empleo de Sargento se ocupan prefe-
rentemente puestos en la Fuerza correspondien-
tes a su especialidad fundamental. Durante el
primer afo del empleo de Sargento se adquieren
las aptitudes necesarias para ocupar puestos
relacionados con la especialidad fundamental
en unidades basicas de la Fuerza. Entre otras
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_+ ' CUERPO GENERAL. ESCALA DE SUBOFICIALES:
' ____PRIMER TRAMO DE LA TRAYECTORIA

EMPLEO APTITUDES

PUESTOS
A OCUPAR

T.EMPLEO ASCENSO

1er. Afio:

Montana, Paracaidista,

0. Especiales,...
SARGENTO 2

~ Mando Pn. Tactico de
la Fuerza.
- Operador Técnico de
la Fuerza.

8 afios Antigiiedad

8° Aio:
NBQ, Inteligencia, PM,

Instructor .EF...

» 2° Jefe Seccion

5° Ario:
CIMIC, Cifra, Instructor
de Autoescuela,..

SARGENTO1°

~ Mando Pn,s Especiales
» Instructor

~ Operador Técnico en
E. de Tierra y 0. Ajenos

Clasificacion
(3 Ritmos:
6, 7 y 8 anos)

6 - 8 afios

6° Ano: Curso de ascenso a Brigada y Especialidad de 2° Tramo

aptitudes se contemplan: Operaciones Especia-
les, Montafia, Paracaidismo, Zapador Anfibio,
Sistemas de Artilleria Antiaérea, Costa, etc, y
aquellas otras que se determinen. En la dltima
parte del empleo de Sargento se adquieren las
aptitudes necesarias para su ejercicio en el em-
pleo de Sargento 1°, entre las cuales estaran las
de NBQ, Inteligencia, Instructor de Educacion
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Fisica y Policia Militar, ademas de aquellas otras
que se determinen.

Después de 8 afos en el empleo se ascien-
de, por antigliedad, al de Sargento 1°. En este
empleo se pueden ocupar puestos en toda la
estructura del Ejército y 6rganos ajenos. Como
norma general, los puestos de Sargento 1° son
exclusivos de este empleo y diferenciados en
razén de su grado de compleji-
dad y responsabilidad —2° Jefe
de Seccién, Jefe de Pelotones
que requieren mayor especia-
lizacién y/o experiencia, ins-
tructor y otros—.

En la dltima parte del em-
pleo se obtienen las aptitudes
necesarias para ocupar deter-
minados puestos, como los
de Cifra, CIMIC, Instructor de
Autoescuela y otros, asi co-
mo las nuevas especialidades
necesarias para el acceso al
segundo tramo. Para ello se



T " CUERPO GENERAL. ESCALA DE SUBOFICIALES:
4

EMPLEO

E. Fund.
VAET FERER

J.Sc.

» Aux.Cia/PLM
. Aux.CG

» Simulacién

- Profesor/Instr.
- J. Equipo Log.

(Manto)

PUESTOS A OCUPAR

Gestion de
Personal

Gestion de
Instalaciones

Admon.
Econdmica

. Aux. S4 UCé\‘

. Aux. G4

|- AALOG

i ULOG

- 0LC

| » MALE

» FLO

\» Ensefianza

-~ Ensefianza

(J.Sc. Logist. )
(Manto)

- J.Nicleo PLM

> Aux. CG.

» Simulacién

» Profesor/instr.

/. J.Sc. Logist.
- J.Oficina UCO ||
- Aux. G4 ‘
- AALOG
- ULOG
»0LC

- J. OfA. Pers.

uco
- Aux. G1
» MAPER
» Ensenanza

| Tiempo
en empleo/
Sistema
de ascenso

8-10 afios

(3 Ritmos:

A partir de
4 aiios

Clasificacion |

8,9y 10 aiios) |}

- Jefe de Taller )| | - MALE
bl . L0

\ - Ensefianza )

debe articular un sistema de evaluaciones
que permita seleccionar a aquellos suboficia-
les que realicen el curso de formacion de las
citadas especialidades conforme a las distintas
convocatorias.

Al empleo de Brigada se asciende por el
sistema de clasificacion después de un tiempo
de entre 6 y 8 afios en el empleo de Sargento
1° (como consecuencia del resultado del siste-
ma de clasificacion se daran varios ritmos de
ascenso).

SEGUNDO TRAMO (Brigada y Subteniente)

A lo largo del segundo tramo, dependiendo
del modelo de especializacion que se implante,
los suboficiales enmarcan su actividad profesio-
nal en la nueva especialidad adquirida o bien
la alternan con la de origen. En ambos casos se
configuran trayectorias propias en cuyo recorri-
do se ha de conseguir gran maestria.Existe una
clara diferenciacién de los puestos especificos
a ocupar por el empleo de Subteniente y por el
de Brigada. En todo caso, con caracter general,
el Brigada asume aquellos puestos de Jefe de

I Eleccion

Seccién que se determinen, Jefe de Equipo de
Mantenimiento, Jefe de Trenes Logisticos de pe-
quefas unidades, Auxiliaria de Compantias, Auxi-
liar de PLM, Auxiliar de oficina de la funcién de
su especialidad ..., mientras que el Subteniente
ejerce el mando de la mayoria de las Secciones
Logisticas y de caracter técnico, y ocupa otros
puestos como Jefe de Nicleo de PLM, Jefatura
de Taller, Jefe de oficina de la funcién de su es-
pecialidad, ...

Para el ascenso al empleo de Subteniente
—por el sistema de clasificacion— se exige al
Brigada un tiempo de entre 8 y 10 afios en el
empleo (los ritmos de ascenso son consecuencia
del resultado de la evaluacion).

El ascenso al empleo de Suboficial Mayor,
como empleo mas elevado de la escala, esta
limitado a un ndmero muy reducido de subte-
nientes y se accede por el sistema de eleccion.
Se exige como condiciones para el ascenso un
minimo de 4 afios en el empleo de Subteniente
y sera importante haber ejercido el mando en los
empleos de brigada y subteniente.m
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LOS MODELOS
DE CARRERA DE
LAS ESCALAS DE

OFICIALES DE LOS CUERPOS
ESPECIFICOS DEL EJERCITO
DE TIERRA

Maximino Robles Diez. General de Brigada. Infanteria. DEM.

La carrera de los oficiales queda definida por
la ocupacion de diferentes destinos, el ascenso a
sucesivos empleos y la progresiva capacitacion
para puestos de mayor responsabilidad. Para el
desarrollo del modelo de carrera, en cada uno de
los cuerpos se articulan sus escalas en dos tramos
para los que se detalla la especializacion y la tra-
yectoria, el primero se corresponde con los dos
primeros empleos y el segundo con los restantes.

En el Cuerpo General, a partir del empleo de
comandante, se produce una reorientacion del
perfil profesional del oficial de forma que, ademas
de perfeccionar sus conocimientos en el campo
de actividad definido por la especialidad funda-
mental, se adquieren nuevas especialidades que le
facultan para desarrollar tareas en otros campos.

El Cuerpo de Intendencia presenta una tra-
yectoria propia dada la escasa repercusion de
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la adquisicién de la nueva especialidad en el
segundo tramo de la carrera y su orientacion, de
manera preferente, a los cometidos de Adminis-
tracién Econdmica, pudiendo en algunos casos
desempenfar en concurrencia con los oficiales
del Cuerpo General y previa cualificacion, de-
terminados cometidos de la funcién logistica de
abastecimiento.

En el Cuerpo de Ingenieros Politécnicos se
incluyen dos modelos diferentes, con una o dos
escalas, y las trayectorias correspondientes. Tra-
yectorias en las que, si bien no se ha apreciado
la necesidad de nuevas especializaciones en
el segundo tramo de las mismas, si se precisa
del oportuno perfeccionamiento de los oficiales
de estas escalas para adecuarse, en cada mo-
mento, a los nuevos materiales y a las Gltimas
tecnologias.



CUERPO GENERAL

La nueva escala de oficiales, resultante de la
incorporacién del personal de la antigua escala
superior de oficiales y del que voluntariamente
lo desed de la antigua escala de oficiales, debera
desarrollar las acciones directivas de la organi-
zacion pero asumiendo también las acciones
ejecutivas en los empleos iniciales de la escala
y dentro de los cometidos de su cuerpo.

Durante el primer tramo de la carrera, los
dos primeros empleos, el oficial ocupa, prefe-
rentemente, puestos de cardcter operativo per-
feccionando tiempos dentro de la especialidad
fundamental que posee, de forma que por un la-
do se da respuesta a las necesidades del Ejército
y por otro se configuran trayectorias personales
coherentes y definidas.

En el segundo tramo de la carrera, a partir
del empleo de comandante, se produce una
reorientacion del perfil profesional de forma
que, ademas de perfeccionar conocimientos
en el campo de actividad definido por la es-
pecialidad fundamental, se adquieren nuevas
especialidades que le facultan para desarrollar
tareas en otros campos. El ajustado ndmero de
oficiales exige de una necesaria polivalencia
a los componentes de esta Escala de modo
que el oficial debe perfeccionar y alternar el
ejercicio de su especialidad de origen con la
adquirida en el acceso a este segundo tramo
de su carrera.

— Infateria

— Caballeria

— Artilleria

— Ingenieros

— Transmisiones. Incluye CIS
— Abastecimiento (¥)

— Mantenimiento (*)

(*) Areas de actuacion previstas para agrupar
las actuales especialidades de Abastecimiento,
Administracion y Técnicas de Apoyo, de una
parte y las de Mecdnico de Armas, Mecanico de
Materiales y Sistemas Electrénicos de otra, que
facilitan la gestion de los oficiales incorporados
al Cuerpo General procedentes del Cuerpo de Es-
pecialistas y les posibilitan el desarrollo completo
de la carrera profesional. Estas especialidades
no se veran incrementadas con nuevos ingresos
en Academias.

Especializacion

En el «Primer tramo» se mantienen las especiali-
dades fundamentales del antiguo Cuerpo General
de las Armas con las siguientes salvedades:

En el «Segundo tramo» se ha optado por un
modelo de especializacién de adquisicién de
una nueva especialidad sin pérdida de la de ori-
gen. Las nuevas especialidades son las siguientes:

— Estado Mayor

— Logistica

— Inteligencia

— Recursos Humanos

— Comunicacién Social

— Estadistica e Investigacion Operativa
— Geodesia

— Relaciones Internacionales

— Otras ...

En el marco de cada una de estas nuevas
especialidades, que van a definir itinerarios par-
ticulares, los oficiales progresaran con alguna
salida intermitente para el ejercicio del mando
en la especialidad de origen. La coherencia en el
ejercicio de la nueva especialidad serd la clave
para una especializacion verdadera que permita
el acceso a puestos de cada vez mayor respon-
sabilidad y alcanzar los empleos mas elevados
de la escala, con las limitaciones de las corres-
pondientes plantillas.

Trayectoria

PRIMER TRAMO (Teniente y Capitan)

El Teniente, con cardcter general, tiene la ca-
pacidad para el mando de unidades tipo com-
pafiay durante su empleo ejercera el mando de
seccion. Las aptitudes en este empleo se obtienen
durante el primer ano, contemplandose, entre
otras: Paracaidismo, Montaia, Operaciones Es-
peciales, Helicopteros, Carros de Combate, ...
El ascenso al empleo de capitan se produce por
antigliedad.

El Capitan ejerce el mando de unidad tipo
compaiiia, preferentemente, de su especialidad
durante los 3 primeros afios del empleo, excep-
tudndose de este requisito a los destinados como
piloto de helicoptero, quienes continGian en el
ejercicio de su aptitud con la misma considera-
cién que los capitanes que mandan unidad tipo
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v " CUERPO GENERAL ESCALA DE OFICIALES:
. PRIMER TRAMO DE LA TRAYECTORIA

EMPLEO APTITUDES

PUESTOS

T.EMPLEO
AOCUPAR

ASCENSO

1er. Ano:
Montana, Paracaidista,

[,Mando de Seccion

0. Especiales,
Helicdpteros, Carros
de Combate...

TENIENTE

Antigiiedad

» Mando Cia especifica. (3

A partir 4° Ao:
CIMIC, NBQ, Inteligencia,
Log. Operativa,...
Profesor EF, Informatica,..

CAPITAN

primeros afios) Salvo Helic.
- Ensefianza e Instruccion
» Mando otras Cias

~ Asesoramiento

Clasificacion
(3 Ritmos:
8, 9y 10 aios)

8-10 anos

PLM,s/CG,s

8° Ano: Curso de ascenso y adquisicion de nueva Especialidad

compania. El tiempo de permanencia en este
empleo oscila entre 8 y 10 anos. A partir del
cuarto ano del empleo se pueden obtener otras
aptitudes que se precisen para ejercer el mando
de determinadas compafias, entre las que se
encuentran CIMIC, NBQ), Inteligencia, Logistica
Operativa, ..., o bien para realizar otros cometi-
dos: técnicas pedagdgicas, profesor de Educacion
Fisica, Informdtica, y otras especificas de la espe-
cialidad fundamental. El curso de capacitacion
para el ascenso a comandante deben realizarlo
los capitanes en el Gltimo afio de su empleo vy,
seguidamente, el curso para la obtencion de la
nueva especialidad correspondiente al segundo
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tramo. Tras la necesaria evaluacion, se asciende
al empleo de comandante por el sistema de cla-
sificacion (el resultado de la misma dard lugar
hasta tres ritmos de ascenso).

SEGUNDO TRAMO (Comandante, Teniente
Coronel y Coronel)

El Comandante debe desarrollar sus cometidos
en la nueva especialidad adquirida durante al
menos 4 anos. El ascenso a teniente coronel, se
produce por el sistema de clasificacion, dandose
hasta tres ritmos de ascenso entre los 7 y los 9
anos en el empleo.

El Teniente Coronel seleccionado para el man-
do de unidad tipo batallon lo ejerce durante 3



Estado
Mayor

EMPLEQ

Logistica

PUESTOS A OCUPAR

Recursos
Humanos

Especialidad
Origen

»PLMs
» Otros de
cualquier

8- 10 aios
Clasificacion

» EME

> EMAD

» Mandos
»CG,sGUs
» 0. Central

» MALE
> DGAM
»UsLOGs
»CGsGUs

(3 Ritmos:

\ especialidad )l 59 10 aiios)

6- 11 afos

Eleccion
(3 Ritmos:
6,7 y 8 aiios)

» MAPER
» DIGENPER
»CGsGUs

afos, preferentemente en la primera parte del
empleo. Con caracter general, todos los tenientes
coroneles deben ejercer la nueva especialidad
adquirida durante al menos 3 afios, siendo el
tiempo de permanencia en este empleo entre 6
y 11 afos, dependiendo de la opcién de ascenso
como consecuencia de la oportuna evaluacién.
A partir del sexto afio en el empleo puede pro-
ducirse el ascenso por el sistema de eleccién al
empleo de coronel.

El Coronel seleccionado para el mando de
unidad tipo regimiento lo ejerce durante los 2
primeros anos del empleo. Cuando se determi-
ne, los coroneles seleccionados realizaran el

Eleccion

curso de actualizacion para el desempefio de
los cometidos de General de Brigada. Como
norma general, todos los coroneles deben ejercer
la nueva especialidad adquirida en el segundo
tramo durante al menos 2 afos, siendo 6 el maxi-
mo de afios que se permanece en el empleo. El
ascenso a General de Brigada se produce por el
sistema de eleccion, una vez cumplidos en torno
a los tres anos y medio de servicio en el empleo
de Coronel.

CUERPO DE INTENDENCIA

El Ejército de Tierra precisa que el Cuerpo
de Intendencia focalice su actuacién de modo

REVISTA EJERCITO « N. 867 JUNIO - 2013 49




EMPLEO

PUESTOS A OCUPAR

T. EMPLEO ASCENSO

» Jefe Sc Abto

TENIENTE {
~SAE

] 5 afios Antigiiedad

CAPITAN [ Ensefianza

o
=
=
-
e
w
=
o
o

» SAE estructura ET/ Cia. Abastecimiento* .
J 8- 10 aios [

Clasificacion ]
(3 Ritmos: 8,9 y 10 afios)

COMANDANTE

» SAE estructura ET
y Organos ajenos.

» EME

» EMAD y O. Central
» Mandos y CG,s

» Ensenanza

S

TENIENTE
CORONEL

SEGUNDO TRAMO

8° Ano: Curso de ascenso y adquisicion de nueva Especialidad

Grupo de 5

> Clasificacion
7-Jafos [(3 Ritmos: 7, 8 y 9 afios) ]

A partir del 4° afio

Eleccion

6 anos

(*) Para Capitanes y Tenientes Coroneles, respectivamente, con la capacitacion necesaria para este tipo de
Unidades en concurrencia con los oficiales del Cuerpo General.

preferente a la funcion logistica de Administra-
cion econémica, ejerciendo sus componentes
los cometidos generales de planeamiento y ad-
ministracion de los recursos econémicos y del
asesoramiento en materia econémico-financiera.

Ademas de los anteriores cometidos y de los
relativos a responsabilidades patrimoniales, los
componentes del cuerpo podran desempenar,
en concurrencia con los del Cuerpo General y
siempre que estén cualificados para ello, deter-
minados cometidos correspondientes a la fun-
cion logistica de abastecimiento y los derivados
de sus funciones docentes y de la propia gestion
de sus Centros y Organismos.

Especializacion

PRIMER TRAMO

En el Cuerpo de Intendencia existe una so-
la especialidad fundamental de primer tramo,
con la misma denominacién del propio cuerpo:
Intendencia.
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SEGUNDO TRAMO

Para el acceso al segundo tramo se aplica un
modelo de especializacién de adquisicion de
nueva especialidad sin pérdida de la de origen,
de forma andloga a lo contemplado para la Es-
cala de Oficiales del Cuerpo General.

Las especialidades de segundo tramo para el
Cuerpo de Intendencia son las siguientes:

— Intendencia Avanzada (como perfeccio-
namiento de la propia especialidad)

— Estado Mayor

— Logistica

—Otras ...

En la especialidad de Intendencia Avanzada
los componentes del cuerpo alcanzaran mayores
capacidades para desempenar sus cometidos
especialmente en el campo de la contratacién,



la contabilidad analitica y la actividad financiera
y presupuestaria.

En las especialidades de Estado Mayor y Lo-
gistica se ocuparan aquellos puestos en los que,
ademas de la exigencia de la oportuna especiali-
zacion, se desarrollen las capacidades y aptitudes
adquiridas y que son especificas del Cuerpo de
Intendencia.

Dado que la mayor parte del personal per-
feccionara la propia especialidad, el segundo
tramo no dara lugar a trayectorias tan diferen-
ciadas como ocurre en el Cuerpo General. Sin
embargo, la especializacién en Logistica y, en
menor grado, en Estado Mayor, van a definir
itinerarios particulares con los mismos criterios
ya expuestos para la Escala de Oficiales del
Cuerpo General.

Trayectoria

En los dos primeros empleos, el personal del
Cuerpo ocupa fundamentalmente puestos en
6rganos econémicos de la Fuerza. En el empleo
de Capitan se puede ocupar también puestos en
los Organos ajenos a la estructura del Ejército.

PRIMER TRAMO (Teniente y Capitan)

Teniente. Los tenientes del Cuerpo de Inten-
dencia ejerceran el mando de determinadas sec-
ciones de abastecimiento durante 2/3 afios y
el resto del tiempo desempenan la funcién de
gestion en organos econémicos del Sistema de
Administracién Econdmica (SAE) en la Fuerza,
permaneciendo 5 afos en el empleo y produ-
ciéndose el ascenso al empleo de capitan por el
sistema de antigiiedad.

Capitan. Durante el empleo de Capitan se
desempenan funciones de gestion en el SAE o de
ensefianza. Aquellos que dispongan de la aptitud
necesaria podran ejercer el mando de compaiias
de abastecimiento. A partir del cuarto ano se
podran adquirir distintas aptitudes como Con-
tratacion, Contabilidad, Vestuario,...El ascenso a
comandante se produce por el sistema de clasi-
ficacion, entre los 8 y los 10 anos en el empleo.

SEGUNDO TRAMO (Comandante, Teniente
Coronel y Coronel)

En el segundo tramo de la carrera, se ocupan
puestos en toda la estructura del Ejército y en 6r-

ganos ajenos. En cualquier caso, el personal que
obtiene una segunda especialidad mantendrd la
posibilidad de alternar la ocupacion de puestos
en ambas especialidades.

Comandante. El tiempo en el empleo de
Comandante oscila entre los 7 y los 9 afos,
debiéndose ejercer la nueva especialidad ad-
quirida durante al menos 4 afos. Sin perjuicio
de otras que se determinen, a partir del cuarto
ano en este empleo se podra obtener la aptitud
de Estudios Econémicos. El ascenso a Teniente
Coronel, se produce por el sistema de clasi-
ficacion, pudiendo darse hasta tres ritmos de
ascenso.

Teniente Coronel. El tiempo en el empleo
de Teniente Coronel oscilard entre 6 y 11 afos
dependiendo del resultado de la evaluacion y
de las opciones de ascenso. En cualquier caso a
partir del sexto afio se podra producir el ascen-
so a Coronel mediante el sistema de eleccién.
Aquellos designados para el mando de Secciones
de Asuntos Econémicos o de Unidades Logisticas
lo ejerceran durante 3 afos.

Coronel. Quien sea designado para el man-
do de un Organo Econémico de Apoyo Ge-
neral lo ejercera durante 2 afios. El ascenso a
General de Brigada se produce por el sistema
de eleccién, una vez cumplidos en torno a los
tres anos y medio de servicio en el empleo de
Coronel.

CUERPO DE INGENIEROS POLITECNICOS

Las nuevas tecnologias y el material cada vez
mas tecnificado del que se esta dotando al Ejérci-
to de Tierra precisa de un personal técnico cuyo
volumen se advierte significativamente superior
a la dimensién actual y con unas capacidades
mas avanzadas.

Ademads, la externalizacion de servicios téc-
nicos, necesidad importante en la racionaliza-
cion del mantenimiento, requerira la partici-
pacion del personal del Cuerpo de Ingenieros
Politécnicos en todas las fases de definicion,
gestion y direccion técnica. Por otra parte, la
desaparicion del Cuerpo de Especialistas exige
que miembros de este Cuerpo ocupen ciertos
puestos que hoy estan cubiertos por oficiales
especialistas.
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Especializacion

De forma general, el personal de este cuerpo
mantiene la especialidad adquirida en el ac-
ceso a la escala durante toda la carrera. No
obstante su especializacién se caracteriza por
ciertos rasgos, entre los que cabe destacar que
las capacidades profesionales de sus miembros
estan habilitadas por las titulaciones que poseen,
siendo necesario inicialmente la superacién de
las carencias formativas esenciales y la adquisi-
cion de competencias.

El PAP disena unas especialidades acordes
con el contenido del campo de actividad de los
titulos tradicionales de ingenieria militar y han
de dar respuesta a las exigencias de titulacion
para la redaccion de proyecto y la direccion de
obra de la Ley 38/1999 de Ordenacion de la
Edificacion.

En el sentido indicado se establecen para la
Escala de Oficiales como especialidades funda-
mentales: Armamento y Material, y Construccion
y Electricidad. Como especialidades comple-
mentarias se proponen: Sistemas de Armas y
Tecnologias de Informacién y Comunicaciones.

Las especialidades complementarias pueden
obtenerse cursando la mencién correspondiente
del titulo de Ingeniero de Armamento y Material,
que proporciona las competencias profesionales
requeridas y soluciona las carencias formativas al
completar la formacién inicial recibida.

Las competencias globales en las Obras pue-
den obtenerse cursando el titulo de Ingeniero de
Construccion y Electricidad.

Para la Escala Técnica se propone la reunién
en una sola especialidad los cometidos relativos
a los equipos, plataformas, sistemas de armas y
su electrénica, con los de municiones, materiales
energéticos y materiales activos. El campo de
actividad de la especialidad fundamental Sis-
temas de Armas, asume las actividades relacio-
nadas con la Electrénica de Sistemas de Armas
en detrimento de la especialidad de Telecomu-
nicaciones y Electrénica que actualmente las
desarrollaba y también asume las de la actual
especialidad de Quimica.
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No obstante lo expresado anteriormente y
con arreglo a las previsiones contenidas en la
disposicion final sexta de la Ley 39/2007, de la
Carrera Militar, mientras no se produzcan las
reformas de las titulaciones de grado y posgrado
de ingenieros y se actualicen sus atribuciones
profesionales, se mantienen las especialidades
fundamentales hasta ahora vigentes en los cuer-
pos de Ingenieros de los Ejércitos.

En la linea indicada y tal como recoge el RD
711/2010, de 28 de mayo, por el que se aprueba
el Reglamento de especialidades para las Fuerzas
Armadas, las especialidades de las dos escalas
son las siguientes:

e Escala de oficiales

— Armamento
— Contruccion
— Telecomunicaciones y Electrénica

e [EscalaTécnica

— Mecanica

— Quimica

— Construccion

— Telecomunicaciones y Electrénica

Trayectoria

En el modelo que se presenta, los puestos
de ingeniero se asignan a una u otra escala en
razon de sus competencias, correspondiendo
los puestos de mayor nivel técnico a la Escala de
Oficiales y dentro de cada escala los sucesivos
empleos a alcanzar se traducen en la ocupacién
de puestos de mayor responsabilidad o que re-
quieren una experiencia previa.

e Escala de oficiales

PRIMER TRAMO (Teniente y Capitan)

El Teniente en la primera parte del empleo
obtiene la titulacién de ingenieria militar y la
especialidad complementaria mediante la ense-
fianza de perfeccionamiento. Los tenientes ocu-
pan puestos como Ingeniero adjunto a Equipos
de Proyectos o de Direccién de Obras de los



6rganos del Servicio de Obras y de Jefe de Ofi-
cina Técnica en Organos Logisticos Centrales
permaneciendo en el empleo 3 anos —dado
que en este Cuerpo se asegura mayoritariamen-
te las necesidades de ese empleo con oficiales
de la Escala Técnica— ascendiendo a Capitan
por el sistema de antigliedad.

El Capitan permanece 2 afos ocupando
puestos en el Sistema de Apoyo Logistico (SA-
LE) o en el Sistema de Infraestructuras (SIN-
FRA), y el resto del empleo ejerciendo cometi-
dos en el marco de las funciones de Ejecucion
de Servicios y Doctrina e Investigacion. En
este empleo se permanece entre 5 y 7 afos,
y en el quinto de ellos se realiza el curso de
actualizacién para el ascenso a Comandante.
Este ascenso se produce por el sistema de cla-
sificacion, pudiéndose dar distintos ritmos de
ascenso.

SEGUNDO TRAMO (Comandante, Teniente
Coronel y Coronel)

El Comandante a lo largo de su empleo
permanece 4 afios ocupando puestos pertene-
cientes a la estructura del SALE 6 del SINFRA
y el resto del tiempo de su empleo ejerciendo
cometidos en el marco de las funciones de Ase-
soramiento, Ensefianza, Ejecucién de Servicios
y Doctrina e investigacién u otros puestos con
determinadas cualificaciones. El tiempo en este
empleo es de entre 11y 13 anos y se asciende
al empleo de Teniente Coronel por el sistema
de clasificacion.

El Teniente Coronel debe ejercer un tiempo
minimo de 4 anos en puestos del Ejército y de
Organos ajenos donde desarrolle la especia-
lidad fundamental o la especialidad comple-
mentaria, siendo el tiempo en este empleo de
entre 4 y 6 afos para aquellos que asciendan al
empleo de Coronel y de en torno a 10 afios pa-
ra aquellos que no obtengan el ascenso. Dicho
ascenso se produce por el sistema de eleccion.

El Coronel ocupa puestos pertenecientes a
su especialidad fundamental durante un perio-
do de en torno a los tres afos y medio —para
aquellos que obtengan el ascenso a General
de Brigada por el sistema de eleccion— vy 6

anos para el resto, pudiendo ocupar vacantes
sin exigencia de especialidad u otros puestos
con determinadas cualificaciones.

e Escala Técnica

PRIMER TRAMO (Teniente y Capitan)

El Teniente ocupara puestos, fundamental-
mente, en las Secciones de Obras de las Bases,
Acuartelamientos y Establecimientos (BAE), en
Unidades Logisticas de la Fuerza. Permanecera
9 anos en el empleo, de los que al menos 5 de
ellos lo seran en los puestos citados ejerciendo
la especialidad fundamental. Ascendera al em-
pleo de capitan por el sistema de antigtiedad.

El Capitan a lo largo de su empleo perma-
nece un minimo de 7 afios ocupando puestos
del SALE 6 SINFRA, ejerciendo la especialidad
fundamental. El tiempo en el empleo oscila en-
tre los 14 y los 16 afios y se asciende al empleo
de Comandante por el sistema de clasificacion.

SEGUNDO TRAMO (Comandante y Teniente
Coronel)

En el empleo de Comandante se permanece
un minimo de 3 afios en puestos en que se
ejerce la especialidad fundamental, ya sea en
el ambito del Ejército o en 6rganos ajenos. El
tiempo en este empleo depende de la opcidn
de ascenso a Teniente Coronel. Ascenso que
se produce mediante el sistema de eleccién.

En el empleo de Teniente Coronel el tiem-
po de permanencia es de entre 5 y 7 afos
en puestos en que se ejerce la especialidad
fundamental, ya sea en el ambito del Ejército
o en 6rganos ajenos al cabo de los cuales se
pasa a la reserva.

En el caso de que se desarrollase el modelo
de «Escala dnica», la especializacion se corres-
ponderia con la determinada para la Escala de
Oficiales de este cuerpo en el modelo de dos
escalas y en lo que respecta a la trayectoria,
los oficiales de esta Escala desarrollarian una
carrera profesional en la que los destinos a
ocupar en cada empleo serian similares a los
correspondientes a la Escala de Oficiales de
este cuerpo en el «modelo de dos escalas», y
cuyos tiempos en los distintos empleos serian
iguales a los contemplados en la trayectoria de
los componentes de la Escala de Oficiales del
Cuerpo General.m
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DELVERTIGO AL APRENDIZAJE:
UN SALTO FACILITADO POR EL

«COACHING>»
S

Maria Eugenia Cadenas. Licenciada en Derecho.
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DEL AREA DEL CUADRADO
A LA VIDA PENSADA

«Cuando se pregunta a los hombres y se les
pregunta bien, responden conforme a la verdad».
Fedon, Platon.

El didlogo platénico Fedon transcurre en los
Gltimos momentos de la vida de Socrates. Hasta
su muerte, Socrates huyé de formular teorias de
manera dogmatica, sustituyendo esta formula-
cion por un sutil cuestionamiento que estimulaba
a que cada cual tomara conciencia de sus creen-
cias y obtuviera sus propias
conclusiones.

El ejemplo clésico de esta
manera de proceder de S6-
crates lo encontramos en otro
dialogo platénico, Mendn, en
el cual el esclavo descubre
gracias a las preguntas de
Socrates y sin necesidad de
que este le ensefe nada, la
manera de hallar el area de
un cuadrado. Para Sécrates
el aprendizaje no es mds que
reminiscencia; es recordar lo
que ya sabemos tal y como
expresa en el mencionado
dialogo: «Sabrd sin haber teni-
do maestro, gracias a simples
preguntas, habiendo vuelto a
encontrar en si mismo y por si
mismo su ciencia».

Socrates nos muestra a
través de sus palabras un método de indagacién
orientado al aprendizaje, basado en la
conversacién y cuyo elemento nuclear es la
pregunta. Gracias a las preguntas abiertas, el que
es interrogado toma conciencia de sus creencias
y del modo en que estas configuran su vida y
su actuar, y se le invita a hacer una reflexion
critica sobre ellas. El cuestionado percibe asi las
consecuencias de basar su vida en verdades que
son nada o son algo que no sabe muy bien lo
que es. En cierta medida, Socrates conduce a sus
interlocutores al vértigo, a saber que no se sabe.

Sécrates nos mostré que el hombre tiene capa-
cidad de examen, pero que esta queda limitada
si se centra en obtener conclusiones cada dia a
partir de una posicion que es siempre la misma
y que no admite refutacién. El filésofo nos invita

«SOCRATES»

a dudar de esa posicion y a hacernos preguntas
sobre su validez. Nos convida a salir de la co-
modidad y de la propia satisfaccion para declarar
nuestra ignorancia y despertar asi la curiosidad y
asombro necesarios para emprender la bdsqueda
de la sabiduria. Precisamente por este motivo nos
recuerda que una vida sin examen no merece
ser vivida.

La esencia de esta forma de proceder ha lle-
gado hasta nuestros dias. Si bien han pasado
muchos siglos desde que los primeros filésofos
se preguntaron como vivir
bien, esta cuestién sigue
hoy latente en nuestra épo-
ca. Vivir bien es todo un
arte, requiere meditar y je-
rarquizar nuestros deseos;
implica conocer y elegir lo
bueno en diferentes con-
textos de nuestra vida co-
mo el personal, el laboral o
el social. En definitiva, vi-
vir bien requiere pensar la
vida, implica ese examen
del que hablaba Sécrates.

Una de las disciplinas
que puede facilitar esa
labor de examen convir-
tiéndola en una verdadera
experiencia de aprendi-
zaje es el coaching. Son
numerosas las personas y
empresas que actualmen-
te inician y desarrollan procesos de cambio de
diferentes clases a través de esta disciplina. En
términos generales, el coaching aporta a estos
agentes diversos beneficios, como la priorizacién
de objetivos, la eliminacién de barreras para con-
seguirlos, la definicién de acciones para lograrlos
y el impulso para hacerlo.

DE LA VIDA PENSADA A LA ACCION
«Si las puertas de la percepcion se depurasen,
todo apareceria ante los hombres como real-
mente es: infinito.
Pues el hombre se ha encerrado en si mismo
hasta ver todas las cosas a través
de las estrechas rendijas de su caverna».
William Blake.
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Desde la perspectiva anterior, el coaching es
un método que potencia el aprendizaje basado
en el autoconocimiento y orientado a la consecu-
cion de resultados deseados. Se desarrolla a través
de conversaciones significativas entre el coach o
entrenador y el coachee o persona que inicia un
proceso de coaching donde la pregunta y la duda
son las grandes protagonistas. Gracias a estas con-
versaciones el coachee se orienta hacia la accién
efectiva y obtiene resultados que antes del proceso
de coaching consideraba inalcanzables.

Este método facilita asi el trayecto desde la
competencia —lo que se puede hacer— hasta
el objetivo —lo que se quiere hacer—. La in-
capacidad inicial —asumida y reconocida por
el coachee— para lograr ese objetivo es una
parada inevitable en este trayecto y constituye
el ndcleo fundamental del trabajo en un proceso
de coaching.

Por tanto, todo proceso de coaching parte del
establecimiento de un objetivo, del compromiso
del coachee con la consecucién del mismo y de
la asuncion de la incapacidad para lograrlo. Tras
esta fase inicial, el proceso de coaching avanza de
manera que el coachee descubra su potencial y lo
ponga en accion.

En definitiva, la secuencia de manifestaciones
formuladas por el coachee en un proceso de coa-
ching seria la siguiente: Sé lo que quiero, quiero
lo que quiero, no sé, no puedo o no soy capaz de
conseguirlo, soy capaz, soy responsable, y actio
prudentemente. La clave del éxito de un proceso de
coaching radica en actuar sobre estas afirmaciones.
Veamos como.

Sé lo que quiero

Habitualmente, la persona que inicia un proce-
so de coaching tiene unos objetivos ya marcados,
fruto de una reflexion personal previa. No obstante,
puede suceder que, en alglin momento, el coachee
dude de cudles son realmente sus objetivos, los
desconozca o los defina de una manera apofati-
ca, mediante negaciones, considerando lo que no
quiere. Comienza aqui la labor de indagacion y
comprension del marco de referencia del coachee
por parte del coach.

Ese marco de referencia vendra delimitado esen-
cialmente por la jerarquia de valores del coachee.
No olvidemos que los valores son principios o
motores de actuacion, positivos o negativos, que
orientan nuestro comportamiento en los diferentes
ambitos de la vida y se traducen en actitudes, con-
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ductas y practicas concretas. Los valores organizan
y compendian nuestra vida y constituyen la base
de la motivacion para actuar de una manera deter-
minada en pos de algo que consideramos valioso.

El desconocimiento o la duda a la hora de fijar
objetivos por parte del coachee puede venir deter-
minado por una discordancia entre los valores que
rigen realmente su comportamiento y los valores
que desearfa que lo gobernaran, por un conflicto
entre los valores que conforman su escala de valo-
res, asi como por la falta de claridad a la hora de
definir los valores que presiden su vida. Es labor
del coach facilitar al coachee comprenderse dentro

de su marco de referencia, encontrar qué valores
estan en la base de su motivacion y poder definir
asf sus objetivos.

Quiero lo que quiero

Tras la declaracion del objetivo, una vez
que el coachee ha afirmado lo que quiere, es
preciso que este se pregunte sobre su compro-
miso real para perseguirlo. En la motivacion
no solo confluyen los valores, sino también el
interés de conseguir el objetivo y la voluntad
o el querer hacerlo.

Tener voluntad de hacer es hacer y conlleva
necesariamente que el coachee se ponga al
servicio de su objetivo, es decir, se comprome-
ta con él. Una voluntad que no hace no llega
a ser voluntad; serd un deseo, un suefo. En
consecuencia, si falla este elemento, no habra
verdadera motivacion para obtener el objetivo,
el compromiso del coachee con el mismo sera
inexistente y, por tanto, se deberd revisar el
objetivo del proceso de coaching.

No sé, no puedo o no soy capaz de conseguirlo
Una vez declarado el objetivo y confirma-
da la existencia de motivacién y compromiso
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reales, imprescindibles para conseguirlo, cabe
preguntarse por los obstaculos que impiden su
consecucion. Estos obstaculos vendran deriva-
dos de la forma de observar la realidad adop-
tada por el coachee y de sus propias creencias
o modelos mentales que condicionan dicha
observacién al determinar cémo percibimos,
sentimos, pensamos y nos relacionamos.

Dichos modelos constituyen un medio gra-
cias al cual nos adaptamos a nuestro entor-
no, dotamos de continuidad a nuestra vida y
disfrutamos de cierta sensacion de seguridad
y comodidad. Los modelos mentales son los
filtros con los que vemos y vivimos la realidad.
Tienen su origen principalmente en el lenguaje
que utilizamos para narrarnos a nosotros mis-
mos lo que ocurre en el medio que nos rodea
y en nuestra propia historia personal, condicio-
nada por la educacion, las influencias familia-
res, las vivencias pasadas y las relaciones con
las personas de nuestro entorno.

Paraddjicamente, los modelos mentales son
un medio de adaptacién personalisimo, pero
filtran una misma realidad general. Esto conlleva
que diferentes personas vivan en una misma
realidad, pero la experimenten y reaccionen
ante ella de forma diversa. La convivencia
de interpretaciones personales no constituye
un peligro en si; el peligro esta en caer en la
certeza, en que una interpretacion se considere
como la Gnica verdadera y, en consecuencia, la
Unica posible. En definitiva, el peligro esta en
confundir nuestra realidad con la verdad.

La imposicién como certeza de
una interpretacion de la realidad ex-
cluye cualquier otra e impide que
la persona que posee esa certeza se
adapte a cualquier cambio. En es-
te sentido, la consideracion de una
creencia como verdad absoluta lleva
a la persona que la posee a emitir
siempre las mismas opiniones y a
actuar constantemente de la misma
manera, obteniendo ad eternum los
mismos resultados. Pero si se quie-
ren obtener resultados diferentes, la
entrada en esta dindmica constituira
un principio de locura y la principal
causa de incapacidad a la hora de
lograr los objetivos deseados.
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Sin embargo, todo lo que es de una manera,
también podria ser de otra. El proceso de coa-
ching genera esta incertidumbre en el coachee.
En cierta medida, el coach, a través de sus pre-
guntas, invita al coachee a ser humilde, tomarse
menos en serio, cuestionarse a si mismo, pregun-
tarse acerca de la certeza de sus interpretaciones
y ampliar asi su percepcion de la realidad. Le
invita a andar en verdad.

Si bien los modelos mentales o creencias sirven
para adaptarnos a nuestro entorno, su considera-
cién como certezas levanta paredes de aire que
nos impiden progresar, avanzar hacia nuestros
objetivos. La incertidumbre creada en el proceso
de coaching estimula al coachee a contemplar
y derribar dichas paredes, enraizandose en la
realidad, siendo plenamente consciente de ella.
Solamente cuando el coachee sea plenamente
consciente de la realidad, podra tener conciencia
de sus limitaciones para tener conciencia de sus
posibilidades y explorar entonces nuevas formas
de actuar.

Soy capaz, soy responsable

Una vez que el coachee es consciente del
caracter limitativo de sus creencias y que su
consideracién como certezas le lleva a vivir la
realidad de una manera que no tiene por qué
ser la Gnica y que le condiciona en su actuary,
por tanto, en el desarrollo de su potencial, se le
abre un amplio campo de accién para la conse-
cucion de los objetivos deseados. El coachee ha
logrado traspasar las paredes de aire que antes




mencionabamos y sabe que es posi-
ble otra interpretacién de la realidad
que le facilite la consecucién de sus
objetivos.

El coachee ha aprendido asi que
sus certezas le proporcionaban una
vision determinada de su entorno
y una manera Gnica de reaccionar
ante este. Pero al perder sus certe-
zas, la certidumbre, se le abre la
posibilidad de integrar una habili-
dad nueva, una nueva capacidad de
ver y dar respuesta a su entorno: la
responsabilidad.

La responsabilidad es la habilidad
para responder ante una situacion e
implica abandonar la expresion «yo soy asi, no
puedo cambiar, no puedo hacer las cosas de
otra forma». Gracias a esta manera de entender
la responsabilidad, el coachee deja de pensar
que su forma de ser y de actuar es instintiva y
automatica para pensar que su forma de ser y
de actuar puede ser elegida y auténoma. Por
tanto, el coachee es consciente de que es como
elige ser y hace las cosas como elige hacerlas;
sabe que es capaz de influir en su situacion, es
protagonista de ella.

La toma de conciencia de poseer esta capa-
cidad es uno de los hitos fundamentales de un
proceso de coaching. Y es que tal vez la responsa-
bilidad sea la capacidad que define mejor la natu-
raleza humana, pues con ella
entran en juego la inteligen-
cia, la voluntad y la libertad.
La responsabilidad implica el
poder de decision de vivir de
la mejor manera posible en
las circunstancias que nos han
venido dadas.

Actio prudentemente

La responsabilidad, como
habilidad adquirida por el
coachee, asi como su nue-
va forma de entender y tratar
la realidad hace que esta se
muestre como un excelente
campo de cultivo de posibili-
dades para conseguir sus ob-
jetivos. Pero al igual que la

tierra no se puede trabajar de cualquier manera,
trabajar la realidad y generar posibilidades en
ella requerira una estrategia o plan de accién.
La pregunta que se realiza aqui el coachee es:
coémo actuar. Para responderla, entra en juego la
prudencia.

La prudencia desempena un papel revelador
en nuestras vidas, pues configura el principio de
realidad y constituye una especie de sabiduria
practica que nos permite adaptarnos al entorno.
La prudencia nos permite elegir los medios ade-
cuados para conseguir nuestros objetivos.

Hasta ahora el proceso de coaching se ha mo-
vido en un plano muy tedrico: se han fijado los
objetivos, se ha reforzado el compromiso con la
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consecucion de los mismos y se han evidencia-
do las barreras existentes para conseguirlos. Sin
embargo, esto no basta. El compromiso es insufi-
ciente para conseguir algo; conocer las barreras
para ello también lo es. Este plano tedrico, si bien
ha despejado el camino hacia los objetivos, es
exiguo para lograrlos. Es necesaria la prudencia
para elegir los medios necesarios para proseguir
el camino y llegar al objetivo pretendido.

La prudencia protege el objetivo y estimula
una accion efectiva para lograrlo. Una accion
prudente implica que esta sea precisa para alcan-
zar el objetivo, que se anticipe al futuro incierto,
que sea arriesgada al afrontar contingencias que
es necesario afrontar, que contemple la posibili-
dad de fracasar y reaccionar a ese fracaso, y que
se realice en un periodo de tiempo determinado.

El proceso de coaching desemboca asi en la
adquisicion de nuevas capacidades que llevan a
la realizacién de acciones orientadas a la conse-
cucion de los objetivos pretendidos. Asimismo,
del proceso de coaching derivan comportamien-
tos nuevos motivados por un cambio en nuestra
percepcion de la realidad que lleva al coachee a
interpretarla, sentirla y vivirla de otra forma.

Advertencia final: el efecto bumeran

Antes del proceso de coaching, el coachee sa-
be lo que sabe y sabe lo que no sabe; después del
proceso, el coachee es consciente ademas de lo
que no sabia que sabia, es decir, de su potencial.

Pero el aprendizaje no termina aqui. Tras el
proceso de coaching, el coachee ha abandonado
su sistema de creencias y alineado su escala de
valores con sus objetivos. Sin embargo, puede
existir una gran inercia a volver al estado ante-
rior. Para evitar esto, es necesaria la disciplina
y, por tanto, elegir consciente y constantemente
la puesta en practica de las nuevas conductas y
capacidades adquiridas tras el proceso de coa-
ching, de manera que ambas queden comple-
tamente integradas en el hacer del coachee y
evolucionen a habitos.

DE LA ACCION AL SALTO INTERMINABLE

«En tiempos de cambio, los aprendices here-
daran la Tierra, mientras que aquellos que sigan
apegados a sus antiguas certezas se encontraran
excelentemente equipados para tratar con un
mundo que ya no existe». Eric Hoffer.
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Pudiera llamar la atencién que en la época ac-
tual, engullida por el presente y devorada por las
prisas, personas y empresas se tomen el tiempo
para autoconocerse, reflexionar sobre sus objetivos,
sacar a la luz las fortalezas y barreras que influyen
en su consecucion y ponerse en accion para ello.

Sin embargo, numerosos directivos, gerentes,
mandos intermedios y no tan intermedios, y equi-
pos completos de organizaciones de todos los sec-
tores experimentan hoy el método de coaching. El
valor afiadido de este método frente a otros como
la instruccion tradicional es precisamente que nos
enfrenta a ese examen del que nos hablaba Sécra-
tes al principio de este texto.

«El primer paso del saber es saberse» decia Bal-
tasar Gracian en El Discreto, por tanto, para saber
ser un buen lider, mejorar la capacidad comercial
y de negociacion, tomar decisiones, controlar el
estrés, disefiar o redisefiar la carrera profesional,
gestionar los cambios e incertidumbres, afrontar
conflictos, mejorar las interrelaciones personales
y la comunicacién, u optimizar el funcionamiento
de un equipo de trabajo, entre otros objetivos, el
primer paso es conocerse.

Al igual que nuestro fisico Gnicamente lo pode-
mos contemplar en su totalidad a través de un espe-
jo, el conocimiento de nuestro marco de referencia
vital —configurado por valores, creencias, capaci-
dades, actitudes y conductas— solo lo podemos
aprehender a través de un espejo. El coach asume
este papel. Provoca la reflexion en el coachee a fin
de facilitarle el descubrimiento de sus prioridades,
sus fortalezas y sus debilidades y la verificacion
de sus compromisos. El coach introduce ademas
sistematizacion y cierto componente desafiante en
la consecucion de los objetivos mediante planes
de accion que llevan al coachee a ampliar ese
marco de referencia vital, cambiarlo o sustituirlo
completamente.

Quiza lo que diferencia al aprendiz, al que se
refiere Eric Hoffer en la cita recogida, de los que
se apegan a sus certezas, sea el haber llegado al
vértigo, a la conciencia de la propia ignorancia.
Decia Milan Kundera que el vértigo no es el miedo
a caer, sino el impulso de saltar. La responsabilidad
esta en elegir dar el salto, la valentia en darlo, la
prudencia en elegir bien los medios para hacerlo;
y el aprendizaje esta en el desarrollo de ese salto.
Pero no toquemos suelo, pues somos, y siempre
seremos, proyecto.m
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Juan José Otinano Vines. Coronel. Infanteria. DEM.

«Hace casi dos anos que aprobé las lineas maestras de
un proyecto al que consideré como el mds importante
para el Ejército de Tierra tras las operaciones en curso: la
orientacion profesional de todos los miembros del Ejército».

General de Ejército Coll Bucher.
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BASES Y PRINCIPIOS DEL PROYECTO
DEL EJERCITO DE TIERRA

Mas de tres anos han transcurrido ya desde
que la orientacion profesional de todos los miem-
bros del Ejército de Tierra comenzé su nueva
andadura. Un moderno sistema globalizado que
busca unir, como objetivo principal, la vision
personal de cada militar a las necesidades y la
vision colectiva del Ejército. Hoy, la normativa
respalda este proyecto individual y colectivo que
va a tener una gran transcendencia, y que avanza
con paso firme para resolver todas las cuestiones
y decisiones a las que nos enfrentamos en nuestra
carrera profesional, y que, por tanto, también
tiene una enorme influencia en la operatividad y
eficacia del Ejército. Una trayectoria profesional
que esta inexorablemente unida a nuestra vida
personal, al entorno familiar y social en el que
nos desenvolvemos, y por ello, esta nueva orien-
tacion también aspira a conjugar y conciliar las
condiciones personales con las oportunidades
existentes en el Ejército.

Este nuevo sistema tam-

sobre todo, este sistema persigue cubrir las expec-
tativas de futuro, aprovechar habilidades y apti-
tudes de los militares, atender a sus necesidades
personales, para al final, contribuir a que nuestro
Ejército sea mas eficaz y eficiente, conscientes
de que todo aquello que afecta a las personas es
la base y sustento de cualquier organizacién que
aspire a la excelencia.

El Concepto de Orientacién Profesional, re-
frendado por el Jefe del Estado Mayor del Ejército
en septiembre de 2011, constituye el marco refe-
rencial para implantar y desarrollar este sistema,
y la Seccion de Orientacion es la encargada y res-
ponsable de su seguimiento y ejecucién. Aunque
todavia es muy pronto para confirmar que hemos
llegado al final, que todo esta dicho o regulado
0 que todos los procesos estan en marcha, si po-
demos confirmar que la asistencia o el asesora-
miento prestados para ayudar a muchos militares
a encontrar su camino vocacional, estimular su
motivacién o apoyar su realizacién personal han
sido numerosos (Cuadro 1)

poco olvida que las vici-
situdes de una trayectoria

( Cuadro 1: Orientacion Profesional Servicios prestados 2012 )

1. VISITAS AL PORTAL PERSONAL (1 JUL a 31 DIC 2012)

militar no se circunscriben
dnicamente a nuestros
destinos y cometidos en .
el ET y dentro de nuestras
fronteras. Por ello, la orien-
tacion profesional atiende,
gracias a los avances tec-

*  Perfil individual
* Comparativa Perfil Profesional / Perfil de un Puesto de trabajo... 74.466
Informes Post-Evaluacion (control estadistico desde OCT 2012)....

Datos desde 1 enero al 31 diciembre de 2012

89.159

2.166

2. DATOS ESTADISTICOS

CGET

OF |SUBOF

noldgicos en el dmbito de INFORMES

2021
534

342

INFORMES POST EVALUACION REMITIDOS
ENCUESTAS RECIBIDAS

la comunicacién, a todos

los militares que estan

. . CONSULTAS
destinados en cualquier

527 | 765 | 559
7383 |21514|18073
218 | 91 21

ASESORAMIENTO TELEFONICO
TO TELEMATICO
ENTREVISTAS PERSONALES

organismo de la Defensa,

dentro y fuera de Espafa, y INFORMES

| mrormes ok apovo aLa TRavecrora | 4ss | 1408 |

a aquellos que se encuen-
tran prestando su servicio
en operaciones en el exterior.

Con todo, este modelo de orientacion profesio-
nal subraya su caracter globalizador para, desde
sus inicios, dejar constancia de que este proyecto
esta al servicio de todos: desde el soldado profe-
sional hasta el oficial general, alla donde estén, ya
sea en territorio nacional como en el extranjero; y
que contempla todas las especificaciones de cada
escala y cuerpo, incluso cuando termina la vin-
culacién del militar profesional con las FAS. Pero
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LA INSTAURACION DEL
SISTEMA ORIENTADOR

«Hace unos afnos éramos perfectamente cons-
cientes de que la orientacion profesional era una
asignatura pendiente en nuestro Ejército, de que
la normativa vigente no cubria las expectativas de
cada colectivo y de que el potencial humano de
que disponiamos no siempre estaba colocado en
los puestos en los que podria ser més dtil a la Ins-
titucion»2. Y aunque ain hoy hay mucho camino



por andar, que no estard exento de las dificulta-
des intrinsecas a cualquier proyecto ambicioso,
y mas cuando afecta al personal, las bases son
sélidas y, ademas, un excelente punto de partida
para continuar avanzando en la consolidacion de
este sistema. Con la practica y el paso corrector
de los afios, somos conscientes de que este mo-
delo debe perfeccionarse para ser mas dtil a los
militares y a la Institucion.

En sus inicios, habia que asomarse al exte-
rior, fijarse en el ejemplo que nos brindaban
otros ejércitos amigos y aliados para que fuesen
referentes del modelo espanol, pero siempre
condicionado a las peculiaridades y especifica-
ciones de nuestro Ejército de Tierra. Se analiza-
ron los modelos del Ejército francés, aleman y
americano, pertenecientes a paises con los que
Espana tiene suscritos compromisos en materia
de seguridad y defensa. También los de nuestra
Armada y Ejército del Aire. Por dltimo, también
se estudiaron los modelos para la orientacion en
el entorno laboral y educativo de la vida civil
espafola, cuyo maximo desarrollo tuvo lugar
durante la década de los setenta del siglo pasado.

En el Ejército de Tierra de Espafa, el proceso
de orientacién y seguimiento de la carrera pro-
fesional comenzé en 1996, pero no fue hasta la
total profesionalizacién de los militares cuando
se percibi6 la necesidad de implantar un sistema
globalizador, que abordase a todos y en todas las
situaciones. Habia que pasar de la orientacion
dirigida a determinadas promociones de oficia-
les superiores del entonces Cuerpo General de
las Armas, a cubrir todo el espectro de militares
profesionales, sin obviar, en el caso de los mi-
litares profesionales con caracter temporal, su
incorporacién laboral a la vida civil.

En el camino, en 2004, se crearon las oficinas
de Apoyo al Personal Militar de las FAS (OFAP), y
ese mismo ano se ampli6 la orientacién para pro-
mociones de suboficiales. Con la promulgacion
de la Ley 39/2007, de 19 de noviembre, de la
Carrera Militar (LCM), la orientacion profesional
adquirio definitivamente su caracter global y, de
forma explicita, encargaba al Mando de Personal
la orientacién profesional de todos los compo-
nentes del ET. Con todo ello, la Directiva 02/08
(EME-DIVLOG) Plan de Accién del Personal del
JEME sirve hoy, inicialmente, de referencia para
disefiar las acciones orientadoras de los militares

del ET y determina los criterios aplicables a la
nueva normativa legal: la Ley de Tropa y Marine-
ria 8/2006 y la Ley de la Carrera Militar 39/2007.

En 2009, la Orden Ministerial 2/2009 se pro-
mulg6 para atender el desarrollo profesional de
los militares de tropa y marineria, los cuales
contarian con un sistema personalizado para
apoyarlos en la obtencion de mejores resultados
y, al mismo tiempo, armonizarlos con las nece-
sidades operativas de las FAS. En cuanto a los
militares de carrera, la implantacion de la Orden
Ministerial 55/2010 resulté un paso decisivo, ya
que reiteraba y encargaba al Mando de Personal
la necesidad de establecer un sistema que faci-
litara la orientacion profesional individualizada
de todos los militares de carrera. Estos debian
recibir periédicamente informacién individual
para ayudarles a tomar sus decisiones personales
y profesionales.

Fueron estas las bases definitivas para im-
plantar el actual proceso orientador de carrera
profesional, que quedo plasmado en el Concepto
de Orientacion Profesional, elaborado por el
MAPER vy ratificado por el JEME en septiembre
de 2011, y que contiene los principios basicos
que han de guiar las acciones orientadoras en
el Ejército.

LOS PRINCIPIOS DEL MODELO

La Orientacién Profesional aspira a ser un
«proceso personalizado y continuo de informa-
cion, asesoramiento, tutoria, motivacion y apoyo
a la toma de decisiones de caracter profesional
o formativo».> Un sistema que debe permitir a
todos los militares fijarse unas metas realistas
para su trayectoria profesional, y también facilitar
el seguimiento de los avances que les permitan
alcanzarlas. Todo ello sin obviar que es funda-
mental conciliar las condiciones personales y
profesionales del militar con las oportunidades
que ofrece y necesita el Ejército, tanto en el am-
bito formativo como en el profesional.

Con estas lineas maestras, el apoyo orientador
debe contar con diferentes grupos de agentes
orientadores, que son las instituciones, los
organos o las personas que rodean al militar
profesional y que influyen sobre él 'y su trayectoria
profesional. Cualquier programa de orientacion
profesional debe contar con diferentes agentes
orientadores y, por su parte, estos deben ser
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plenamente conscientes de la influencia que
ejercen sobre los profesionales. Por ello, es
indispensable su coordinacién, que sera llevada
a cabo por la Direccién de Personal, en lo que
respecta al reclutamiento y la orientacién de
carrera, y por la Direccion de Asistencia al
Personal, en relacion con la promocién educativa
y la reincorporacién de la tropa al mundo laboral
civil. Asi, el MAPER se constituye como el eje
sobre el que se articularan las intervenciones de
todos los agentes orientadores.

Pero si importante es la definicion del sistema
y los elementos sobre los que se sustenta, mas
transcendencia atin deben tener los valores sobre
los que se asienta: la confianza, la transparencia
y la credibilidad, asi como los principios que la
rigen: la prevencion y el desarrollo. A través de
la prevencion, la accion orientadora se anticipa a
las situaciones criticas en las que el militar profe-
sional tiene que enfrentar una decision profesio-
nal. Con ello se le da la oportunidad de aplicar,
de forma anticipada, medidas correctoras sobre
los elementos que definen su trayectoria militar, y
adoptar asi estrategias personales a medio plazo
que le preparen para resolver esas situaciones.
Debe comenzar en el ambito académico, pero
seguir presente en los distintos hitos de la carrera
militar donde se deban tomar decisiones trans-
cendentales para la carrera profesional.

En esos momentos, el militar tiene que en-
frentarse a una eleccién vy, por tanto, debe estar
preparado para afrontar estas situaciones, si es
posible, con la mayor informacién y una ga-
rantia considerable de éxito. El desarrollo, en el
ambito de la orientacion, se refiere al necesario
acompanamiento del militar durante su carrera.
Este proceso no solo debe acompanar al militar
profesional en su desarrollo personal y profesio-
nal, sino también debe tratar de identificar sus
aptitudes, y, por ultimo, sugerir a los diferentes
agentes de la orientacion las tareas que mejor se
adecuen a ese desarrollo.

OBJETIVOS DEL PROCESO ORIENTADOR
«Quien encuentra un oficio que ama, no ten-
dra que trabajar un solo dia en su vida». Confucio
Por todo ello, la Orientacion Profesional en
el Ejército de Tierra se concibe como un proce-
so global en cuanto a su recorrido temporal y,
ademas, debe ser una actividad educativa que
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contribuya al desarrollo de las actitudes, aptitu-
des y competencias del individuo que no solo lo
preparen para el desarrollo de su carrera, sino
también para la vida civil una vez que finalice
su compromiso con las Fuerzas Armadas. Asi,
podemos concluir que la orientacion en el Ejér-
cito de Tierra se enfrenta, de forma sintética, a los
siguientes objetivos:
a) Ayudar a cada militar profesional del propio
Ejército a encontrar su camino vocacional,
estimulando su motivacién, desarrollo profe-
sional y realizacion personal.
b) Conciliar las condiciones personales y pro-
fesionales de cada militar con las necesidades
y posibilidades del propio Ejército de Tierra.
¢) Desarrollar las actitudes y aptitudes que
precisa cada militar para afrontar los cambios
y los retos que enfrentard en su trayectoria
personal y profesional.
d) Mejorar la eficacia del Ejército, a través de
la integracion de la accién de los diferentes
agentes orientadores en un sistema.
d) Proporcionar los elementos necesarios que
permitan a los militares profesionales desa-
rrollar su propio proceso de toma de deci-
siones; y al Ejército, cubrir sus necesidades
cualitativas y cuantitativas en cada area de
competencia.
f) Ayudar a la desvinculacién de las Fuerzas
Armadas al finalizar la vida profesional.

«Sin duda, un personal motivado en su traba-
jo, con sus expectativas profesionales cubiertas
y prestando especial atencion a la conciliacion
familiar, es el fundamento mds importante pa-
ra incrementar la eficacia de nuestro Ejército.
Ademas, este sistema nos permitird facilitar que
todos puedan ocupar los puestos donde mejor
puedan desarrollar sus habilidades y, mas ade-
lante, ubicar a los mas idéneos en los puestos
de méaxima responsabilidad».*

FASES DEL PROCESO

«Aprendiz, maestro, lider ese es el verdadero
camino del guerrero para encontrar la excelen-
cia». (Cita del autor).

Para conseguir los objetivos resenados, la
orientacion profesional se divide en tres eta-
pas, que adquieren diferente importancia en
los distintos tramos de la trayectoria militar. La
primera etapa, denominada «Orientacién voca-



cional», se realiza fundamentalmente durante
el periodo de captacién de vocaciones profe-
sionales en el seno de las familias, los colegios,
las universidades, asi como durante los perio-
dos de formacién en el Centro Universitario
de la Defensa, academias militares y centros
de formacioén de los futuros militares profesio-
nales. Las acciones orientadoras durante este
periodo seran responsabilidad de los 6rganos
propios de la Defensa, los centros educativos
civiles y militares, los profesionales —entre los
que se encuentra la Seccion de Orientacion—
y el entorno social, constituido por la familia'y
los amigos que rodean al futuro militar.

A continuacién, llega la «Orientacion pa-
ra el Desarrollo Profesional», que comienza
cuando los militares profesionales finalizan
su formacion en las academias o centros de
formacién e instruccion, y pasan a desempe-
nar sus servicios, fundamentalmente, en las
unidades, centros y organismos del Ejército de
Tierra, hasta que finalicen su vida profesional
y causen baja en las FAS o pasen a la situa-
cion administrativa de Reserva. Igualmente,
los agentes orientadores se centran en mayor
grado en el dambito militar, sin olvidar que el
entorno socio-profesional sigue desempefiando

Cuadro 2. Fases del Proceso

ORIENTACION
VOCACIONAL

ORIENTACION
DESARROLLO PROFESIONAL

un papel fundamental en el desarrollo de la
carrera del militar.

Por Gltimo, el sistema atiende a la «Orien-
tacion para la Desvinculacion con las Fuerzas
Armadas» como un objetivo fundamental de
este proceso. En esta etapa, la orientacién se
centra en aquellos militares profesionales del
ET que van a reincorporarse a la vida civil,
tanto los que pasan a la situacién administra-
tiva de Reserva como, particularmente, para
el personal de tropa de caracter temporal que
quiere reintegrarse a la vida laboral civil, a las
Fuerzas y Cuerpos y de Seguridad del Estado o
que quieran formarse como oficial o suboficial
del Ejército de Tierra. Por Gltimo, también se
Ilevara a cabo con los militares profesionales
de tropa temporal que se encuentren en situa-
cion legal de desempleo, durante los dos anos
posteriores a su fecha de baja del Ejército.

ACCIONES ORIENTADORAS

Y en todas estas etapas, la orientacion profe-
sional se materializa en distintas acciones que
adquieren mayor o menor importancia segin la
situacion de cada uno de los militares profesio-
nales. Por un lado, las «acciones informativas»
se dirigen a todos los oficiales, suboficiales y

ORIENTACION
DESVINCULACION

_UNIDADES CENTROS, ORGANISMOS Y OFAP
ESTRUCTURAS INTERNACIONALES / OPERACIONES
(CENTROS DE ENSERANZA

REVISTA EJERCITO « N. 867 JUNIO + 2013 65




Cuadro 3. Acciones informativas periédicas

1 tramo

22 tramo

2° empleo
(6-10 afios)

Destinos de Especialidad Fundamental

2]
a0
O
<
\
=
O
<

EVALUACIONES

3 empleo
(7-10 afios)

Destinos de Especialidad de 2° tramo

Destinos de Especialidad Fundamental

RESERVA POR EDAD

ORIENTACION INICIAL

INFORMES POST-EVALUACION
INFORME APOYO A TRAYECTORIA Y APOYO EN CAPABET Y CAPACET

tropa, con cardcter permanente o temporal,
sobre aspectos que van, entre otros, desde las
posibles alternativas previstas en los perfiles de
carrera para desarrollar su trayectoria profesio-
nal, hasta los cambios normativos que hayan
surgido desde la dltima orientacién periddica
y que puedan afectar a su perfil de carrera.
Todo ello, sin obviar otros muchos aspectos
que puedan ser de su interés.

Las acciones informativas con caracter
periédico, ademas de atender a necesidades
puntuales sobre cuestiones importantes para
su carrera militar, servirdn para informar a los
futuros egresados, de la academias y centros
de formacion militares, sobre cudles son sus
modelos de carrera y de qué forma el Ejérci-
to les va a proporcionar ayuda para la toma
de sus decisiones a lo largo de la trayectoria
militar. Esta accién la denominamos «Orien-
tacion Inicial». Posteriormente, por un lado,
cada vez que sean evaluados para el ascenso
al empleo superior, se les enviard un informe
individual, el «informe postevaluacién». En él
podran comparar sus méritos y capacidades
con el de la media de los evaluados en su zona
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del escalafén, y se les haran sugerencias sobre
su perfil profesional.

Por otro, a los sargentos 1° y a los capita-
nes se les mandard un «informe de apoyo a
la trayectoria», cuyo objetivo es informarlos y
alertarlos sobre la importancia del paso del pri-
mer al segundo tramo de su carrera militar. Este
informe se remitira aproximadamente tres afios
antes de realizar el curso de ascenso al empleo
superior. Posteriormente, durante el desarrollo
de esos cursos (CAPABET y CAPACET), la accién
informativa se complementara in situ con la po-
sibilidad de recibir asesoramiento personal todo
aquel que lo solicite. Para la tropa, esta Gltima
accion se materializard anualmente mediante
una campafa informativa para el cambio de
especialidad, como apoyo a la trayectoria.

Las acciones informativas de caracter per-
manente se materializaran a través de las pa-
ginas web de la INTRANET: INFOTROPA o en
el mend de PERSONAL, y del PORT@LPER-
SONAL (Cuadro 4) donde, desde el contenido
«QOrientacion Profesional» cada usuario podra
acceder a su perfil profesional. En este portal
se ofrece la oportunidad de compararlo con



Cuadro 4. La orientaciéon permanente a través
el PORT@LPERSONAL

Ustes persseaies

Nambre: FELIX, NIARKZ COMYN
COMANDANTE

tmetes:

los de determinados puestos de trabajo y con
el perfil medio de la zona del escalafén en la
que se encuentre ubicado en cada momento
de su trayectoria. También podrd acceder alli a

sus informes post evaluacién y a su informe de
apoyo a la trayectoria.

Por su parte, las «acciones de asesoramiento»
se producen a peticién de los interesados y se
materializan mediante entrevistas personales
en la sede del Cuartel General del Ejército o
mediante video conferencia puesto a puesto.

La tercera modalidad de acciones orientado-
ras se refiere a la guia directa que se llevara a
cabo sobre los soldados que estén cumpliendo
su compromiso inicial a través de un «proto-
colo de actuacién»; sobre los alumnos de las
academias a través de sus «planes tutoriales»; y
por Gltimo, si se estima necesario, sobre deter-
minados profesionales que vayan a ocupar los
puestos directivos del Ejército de Tierra.

En cuanto a la labor de los orientadores-tu-
tores, sus acciones exigiran la realizacién de
trabajos de analisis, investigacién y simulacion
sobre perfiles profesionales y puestos de trabajo;
la aplicacién de procedimientos en los que la
orientacion profesional tiene un valor signifi-
cativo para facilitar al mando la decision en la
asignacion de ciertos destinos; o la realizacion
de informes sobre las variables contextuales que

Cuadro 5. Organigrama de la seccion de Orientacion

2 Teol/Cte DEM
1TCol/Cte DIM/RS

Para orientar entorno a 500 Coroneles:
-1Coronel DEM

Para orientar-tutorar a
mas de 400 oficiales:
-1Teol CIP/RS

-1Cte CIP/RS [-1)

Para orientar-tutorar a
masde 7,000 Oficiales:
-1Teol DEM

-1Cte DEM
-5CteRS(-1)

Para orientar-tutorar a
unos 19.000 Suboficiales:
-1Teol RS

-4 SBMY RZ

-2STTERZ

-1Teol RS

-2STTERZ

-6 CBMY RZ

Para orientar-tutorar a
masde 61.000 de Tropa:

-4 SBMY RZ

Paraorientar-tutorar a
aprox. 500 oficiales:
-1Teol CINT/RS

-1 Cte CINT/RS (-1)

(1) Losque figuran son los que inicialmente fueron aprobados en el MPLTO en 2010.
Con la reorganizacion dela DIPE en 2012 se han suprimido estos tres comandantes.
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condicionen o puedan condicionar a un militar
profesional.

A MODO DE CONCLUSION:
RESULTADOS ACTUALES DEL SISTEMA

Ningun proyecto, por reducido que sea, pue-
de salir adelante sin el trabajo y la dedicacion
de un grupo humano profesional y eficiente.
Cuando abordamos la implantacién de este nue-
vo sistema de orientacion profesional, éramos
conscientes de que necesitdbamos personas que
tuviesen una contrastada trayectoria profesional y
que fuesen referentes en sus respectivas escalas.

Con esta idea, hemos constituido una Seccién
de Orientacion formada por 32 Cuadros de
Mando y Tropa como orientadores-tutores de
todos los cuerpos y escalas, elegidos libremente
tras un exhaustivo proceso de seleccion.
La mayor parte de ellos tienen una amplia
formacion en Recursos Humanos y en técnicas
de comunicacién verbal y apoyo a la gestién de
los Recursos Humanos; mientras que el resto, son
analistas de Estado Mayor e Informatica.

La Seccidn estd encuadrada en la Subdireccién
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de la Carrera Militar, dentro de la Direccién de
Personal del Mando de Personal, y se estructura
en areas especificas del Cuerpo General para ofi-
ciales, suboficiales y tropa, del Cuerpo de Inten-
denciay del Cuerpo de Ingenieros Politécnicos del
Ejército de Tierra. Como nticleo de la gestion de la
Seccién, el Negociado de Investigacion y Andlisis
se encarga de los aspectos relacionados con los
procedimientos sistematicos establecidos en el
Ejército de Tierra para la gestion por competencias
del personal militar.

Por dltimo, y como pieza clave del sistema, los
mandos de las pequenas unidades, los 6rganos
de personal y los equipos de orientacion que se
establezcan en estas, asi como las oficinas de
Apoyo al Personal (OFAP) asesoraran a la tropa
en el primer tramo de su trayectoria, segin un
«protocolo de actuacién», que esta pendiente de
elaboracién. Ademas, siempre contaran con la
guia y el apoyo de personal especializado de la
Seccién de Orientacion.

Mucho se ha hecho desde que el Sistema
de Orientacion Profesional inicié su andadura,
todos los proyectos anteriormente indicados se
encuentran en proceso de desarrollo. Sin embar-
go, conformarse con los objetivos ya alcanzados
condena al fracaso a la empresa mas promete-
dora, como dice un antiguo lema de la sabi-
duria popular: «La llama que no se propaga se
extingue».

Se ha constatado la necesidad de institu-
cionalizar la orientacién profesional, se han
establecido sus cimientos mediante estructuras,
planificacién, personal cualificado y proyectos
innovadores. Ahora solo falta su aprovecha-
miento, que se alcanzard a medida que el per-
sonal experimente las ventajas que aporta el
sistema durante todos los puntos de inflexion
de esta compleja y apasionante trayectoria que
es la Carrera de las Armas.

NOTAS

" COLL BUCHER, F. «La orientacion profesional
en el Ejército de Tierra». Ejército de Tierra. Pren-
sa Digital. 14/10/2011. Consultada 20 junio de
2012]

2 COLL BUCHER, F. Op.Cit.

3 Concepto de Orientacién Profesional en el Ejér-
cito de Tierra, 26 de septiembre de 2011. P. 2

4 COLL BUCHER, F. Op.cit.m



LA CARRERA
HORIZONTAL

Rafael Eduardo Matamoros Martinez.
General Auditor. Cuerpo Juridico Militar.
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PLANTEAMIENTO

El modelo tradicional de carrera de los em-
pleados de las grandes organizaciones se ha
basado en los sucesivos ascensos a puestos de
superior nivel. Este modelo, en auge particular-
mente durante la segunda mitad del siglo XX, se
encuentra en crisis, debido a una serie de causas,
entre las que se sefialan la disminucién de los
puestos directivos y de gestion en las organiza-
ciones, la creciente inseguridad en el empleo
o el nuevo contexto laboral, que demanda la
adquisicion constante de nuevas habilidades. La
nueva realidad ha traido consigo alternativas al
modelo de trayectoria vertical. Entre ellas, cabe
mencionar la carrera de habilidades laterales,
consistente en movimientos de tipo horizontal a
otros puestos del mismo nivel, previa la adqui-
sicion de las capacidades correspondientes; la
carrera de red, que conjuga el ascenso vertical
con posibilidades de movimiento horizontal; o la
carrera de tipo dual, particularmente idénea para
técnicos y especialistas, a quienes permite ir ocu-
pando empleos en los que siguen desarrollando
sus capacidades y conocimientos especializados,
sin necesidad de pasar a puestos de direccion o
gestion.
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La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico (en adelante, EBEP)
se inscribe en el proceso de modernizacion de la
gestion de los recursos humanos de las Adminis-
traciones Publicas. Lo declara en su exposicion
de motivos, al afirmar que el sistema de empleo
publico para afrontar los retos actuales debe es-
timular a los empleados para el cumplimiento
eficiente de sus funciones y responsabilidades,
proporcionarles la formacién adecuada y brindar-
les suficientes oportunidades de promocion profe-
sional, dentro de una gestion racional y objetiva,
agil y flexible del personal.

MODALIDADES DE CARRERA EN EL EBEP

El EBEP define la carrera profesional en las
Administraciones Publicas como un conjunto
ordenado de oportunidades de ascenso y ex-
pectativas de progreso profesional, conforme
a los principios de igualdad, mérito y capa-
cidad (Art 16.2) y la reserva a una concreta
clase de empleados publicos, los funcionarios
de carrera. Se trata de empleados vinculados a
la Administracién por una relacién estatutaria
para el desempefio de servicios profesionales
retribuidos de caracter permanente, en virtud de




un nombramiento legal (Art 9.1). Los funciona-
rios de carrera se agrupan en cuerpos, escalas,
especialidades u otros sistemas que incorporen
competencias, capacidades y conocimientos
comunes, acreditados a través de un proceso
selectivo (Art 75.1). Los cuerpos y escalas, a su
vez, a tenor de la titulacion exigida para el acce-
so se clasifican en grupos y subgrupos (Art 76).

El EBEP contempla cuatro posibles modalida-
des de carrera funcionarial (Art 16.3):

-Las que integran la tradicional progresién
vertical, esto es, la carrera vertical, o ascenso
en la estructura de puestos de trabajo, sin cam-
biar de cuerpo, escala, grupo o subgrupo de
clasificacién; y la promocién interna vertical,
o ascenso desde un cuerpo o escala de un sub-
grupo o grupo de clasificacién a otro superior,
mediante procesos selectivos.

-Y las que constituyen progresion horizontal,
a saber, la carrera horizontal, consistente en el
aumento de grado, categoria, escalén u otros
conceptos analogos, mediante ascensos nor-
malmente consecutivos, sin cambiar de puesto
de trabajo; y la promocién interna horizontal,
configurada como acceso a otros cuerpos o es-
calas del mismo subgrupo profesional, a través
de procesos selectivos.

LA CARRERA HORIZONTAL

Mientras la progresién vertical exige una
determinacién ordenada de la estructura de
los puestos de trabajo en la Administracion y
responde por ello a criterios organizativos, la
progresion horizontal, especialmente en su mo-
dalidad de carrera horizontal, se concibe mas
en términos de desarrollo de las expectativas de
los funcionarios.

El articulo 17, completado por el 20, del
EBEP configura de forma abierta la carrera hori-
zontal, dejando a la correspondiente ley estatal
o autonémica reguladora de la funcién publica
en su propio ambito un margen de actuacion
muy amplio para acogerla o noy, en caso afir-
mativo, para regularla. En todo caso, la articu-
lacion de la carrera horizontal estard, en primer
lugar, condicionada por las posibilidades pre-
supuestarias de la respectiva Administracion vy,
ademas, deberd descansar sobre dos elementos:
 La definicion de un sistema de grados, ca-

tegorias o escalones de ascenso, con sus

respectivas remuneraciones, en el que los
ascensos debieran ser, como regla general,
consecutivos.

El establecimiento de procedimientos de eva-
luacién del desempeno, que permitan medir y
valorar la conducta profesional y el rendimiento
o el logro de resultados de los funcionarios, con
arreglo a criterios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacion, y sin menos-
cabo de los derechos de los empleados publi-
cos. Con todo, conviene no olvidar que, desde
una perspectiva global, la valoracién del rendi-
miento de los empleados se ve complementada
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positivamente por el régimen «premial» o de
recompensas, y negativamente por el régimen
disciplinario.

EL MILITAR DE CARRERA COMO
EMPLEADO PUBLICO

El articulo 3.2 de la Ley 39/2007, de 19 de
noviembre, de la Carrera Militar (desde ahora,
LCM) considera militares de carrera a quienes
mantienen una relacién de servicios profesio-
nales de caracter permanente con la Admi-
nistracion Militar. Puede observarse que esta
definicion no difiere sustancialmente de la de
funcionario de carrera antes referida y, ademas,
sitda a los militares de carrera dentro de la ca-
tegoria de empleados publicos que configura el
articulo 8.1 del EBEP, en cuanto desempefan
funciones retribuidas en las Administraciones
Pablicas al servicio de los intereses generales,
aunque sometidos a un régimen especifico, co-
mo precisa el articulo 4.d/ del propio EBEP. Por
lo mismo, la provisién anual de plazas para el
acceso a los diferentes cuerpos y escalas mili-
tares se incluye en la Oferta de Empleo Publico
prevista en el articulo 70 del EBEP.

Por su parte, la carrera militar queda defini-
da por la ocupacion de diferentes destinos, el
ascenso a los sucesivos empleos y la progresiva
capacitacion para puestos de mayor responsa-
bilidad (Art 74.1 de la LCM).

PROGRESION EN LA CARRERA MILITAR

La LCM, a diferencia del EBEP, apuesta clara-
mente por la progresion vertical de los militares.
Aunque no define de modo sistematico unas
modalidades de carrera, centra su atencion en la
carrera vertical, configurada como una serie de
ascensos dentro de una misma escala (Art 74.1,
75 y 88 y ss). Admite también la promocién
interna vertical, para acceso a escalas de supe-
rior nivel, en el mismo o en diferentes cuerpos
y admite una posibilidad de promocién interna
horizontal, encarnada en el cambio de escala, a
otra del mismo nivel de otro cuerpo (Art 62). Lo
que no contempla, aunque tampoco lo prohibe,
es una trayectoria de carrera horizontal.

Durante el transcurso de la carrera, el su-
puesto normal es, por lo tanto, el ascenso a los
empleos sucesivos de la misma escala. Sin em-
bargo, tal progresion vertical deja de ser posible,
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subsistiendo la relacién de servicio, por alguna
de estas causas: alcanzar el Gltimo empleo de
la escala (Art 88.3); la declaracién definitiva de
no aptitud para el ascenso (Art 98.3); superar el
maximo de ciclos de evaluacion, sin obtener el
ascenso (Art 90.4); haber renunciado dos veces
a la evaluacién o al curso de actualizacién
preceptivo para ascender (Art 92.3); o pasar a
la situacién de reserva (Art 113.7).

En su desarrollo tipico, la carrera militar co-
mienza desempenando puestos operativos (Art
75). A partir de determinados empleos o, en el
caso de los militares de tropa y marineria, de
una concreta edad debe reorientarse el perfil
profesional, adquiriendo, en su caso, nuevas
especialidades (Art 41.2 y 75). Y, en fin, para
el acceso a ciertos empleos, se exige haber
obtenido unas especificas titulaciones (Art 75,
apartados 2 al 4).

Durante su carrera, los militares desempefian
diferentes destinos o puestos en las estructuras
de las Fuerzas Armadas (Art 99.1 y 20), la Ad-
ministracion (Art 99, N° 1y 2, y Art 20.5) o en
otras entidades y organizaciones como la Casa
de SM el Rey, la Jurisdiccion Militar o ciertas
organizaciones internacionales (Art 99, N° 2 y
3,y Art 106).

LA RESERVA COMO SITUACION
ESPECIFICA DEL MILITAR

El militar de carrera pasa a la situacion admi-
nistrativa de reserva, que no tiene corresponden-
cia con ninguna de las que para los funcionarios
civiles establecen los articulos 85 al 90 del EBEP,
por las causas que expresa el articulo 113 de la
LCM: el cumplimiento de determinadas edades,
seglin empleos; la permanencia durante cierto
tiempo en los empleos superiores de las esca-
las de oficiales y suboficiales; la decisién del
Gobierno o la determinacién compulsiva de la
Administracion; y la solicitud del interesado, con
ciertos requisitos. La reserva es un instrumento
del planeamiento de la defensa que, en palabras
del apartado VI del predambulo de la LCM, sirve
para configurar una pirdamide de efectivos por
empleos en las Fuerzas Armadas. Ello explica el
porqué de la doble restriccion que a los militares
que se hallan en tal situacion impone el articulo
113.7 de la LCM, de no ascender ni ejercer man-
do en la Fuerza de los Ejércitos.



Pero la situacion de reserva no pone fin a
la relacién de servicio del militar con la Ad-
ministracion, ni produce la suspension de la
condiciéon militar, aunque constituya la etapa
final de su carrera. Se trata de una situacién sus-
tancialmente irreversible, en la medida en que
desde ella no resulta posible el retorno a la de
servicio activo, aunque si es posible pasar a las
demas (Art 113.9 de la LCM). Aunque a prime-
ra vista pueda parecer un simple transito, mas
o menos largo, hacia el retiro —una especie
de prejubilaciéon—, el militar en reserva sigue
siendo un empleado publico dtil y cualificado,
cuyas limitaciones se refieren exclusivamente al
desempeno profesional en determinados secto-
res de las Fuerzas Armadas. Si deja de reunir las
imprescindibles condiciones de aptitud psicofi-
sica o profesional, debera procederse del mismo
modo que si estuviera en activo: declarar, previo
el preceptivo expediente, una limitacién en su
caso, adicional a las inherentes a su situacion
para ocupar determinados destinos, o el pase
a retiro (Art 120.3 y 119.2 de la LCM). En el
caso de que deseara dedicarse a actividades no
compatibles con su situacién, podrd en tanto

que empleado publico en servicio bien que no
en situacion de servicio activo renunciar, si le
conviene, a su condicion de militar de carrera
(Art 117 de la LCM) o solicitar el pase a la si-
tuacién de excedencia o de servicios especiales
(Art 113.9 de la LCM).

Desde esta perspectiva, parece claro que
el militar en reserva debe ocupar un puesto
de servicio publico; la dificultad estriba en
clarificar qué tipo de puestos puede ocupar.
Lo que determina el articulo 113.8 de [a LCM
en cuanto a los destinos en reserva no parece
suficiente para impedir la aplicacién de la nor-
ma general establecida en el articulo 99 de la
propia norma en cuanto a los puestos y cargos
que puede desempefar el militar profesional,
condicién que no se pierde en la reserva. Asi
pues, el militar en reserva no podria ocupar
aquellos puestos que comporten ejercicio del
mando en unidades de la Fuerza de los Ejérci-
tos, pero si cualquiera de los demds cargos y
puestos en las Fuerzas Armadas y en la Admi-
nistracion, Militar o no. Todo ello, sin volver
a la situacién de servicio activo, porque lo
prohibe la regla especial del articulo 119.9 de
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la LCM, y en la medida en que lo permitan las
correspondientes relaciones de puestos milita-
res o de puestos de trabajo.

No esta de mas senalar que, si bien los arti-
culos 25.3, 26 y 97 de la Constitucion parecen
establecer una diferencia entre Administracion
Civil y Militar, la Administracion General del
Estado es solo una; lo dejan claro el titulo IV
de la propia Constitucién («Del Gobierno y
de la Administracién») y el articulo 2 de la
Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organizacién y
Funcionamiento de la Administracion General
del Estado. Lo que, en términos descriptivos, se
denomina Administracion Militar es realmente
un conjunto de 6rganos de la Administracion
General del Estado que estan vinculados de
forma directa e inmediata a la funcién admi-
nistrativa de defensa militar del Estado, pero no
una administracién independiente.

VIAS DE PROGRESION
MILITAR HORIZONTAL

Esta claro que el régimen del personal militar
es el que establece la LCM, como determina su
articulo 1, pero esto no significa que las normas
del EBEP sean absolutamente extrafias. El EBEP
se aplicara también a los militares de carrera, de
forma directa, cuando asi se disponga reglamen-
tariamente (Art 5 de la LCM y 4.d/ del EBEP); y
con caracter supletorio, en ausencia de previsién
especifica de la LCM y sus normas de desarrollo
(Art 2.5 del EBEP). Se plantea, asi, la cuestion de
en qué deberia ser diversa l[a LCM para esos em-
pleados publicos que son los militares de carrera,
teniendo en cuenta que el EBEP, como expresa
su exposicion de motivos, contiene aquello que
es comun al conjunto de funcionarios de las
Administraciones Piblicas. Parece licito concluir
que si la singularidad de las Fuerzas Armadas
como organizacién dentro de la Administracion
Militar descansa en las especiales misiones que
el ordenamiento les atribuye (Art 10y 11 de la
Ley Organica 5/2005, de 17 de noviembre, de la
Defensa Nacional), la LCM tendra que apartarse
del régimen general establecido en el EBEP en
lo necesario para que el personal militar pueda
cumplir con sus funciones; ni mas ni menos.

Desde este punto de vista, los elementos clave
que condicionan el marco juridico de la gestion
del personal militar son dos:

74 REVISTAEJERCITO - N. 867 JUNIO - 2013

-Las Fuerzas Armadas constituyen una orga-
nizacion jerarquizada (Art 21 de la LCM).
-La preparacién especifica del militar ha de
encaminarse, primariamente, al ejercicio
profesional en las unidades de las Fuerzas
Armadas (Art 43.1 de la LCM).

Estos ejes cardinales no cierran absoluta-
mente las vias de progresién horizontal para
los militares de carrera, aunque si las con-
dicionan. En realidad, un modelo completo
de progresién horizontal en el ambito militar
podria, en principio, incluir las dos modali-
dades evolutivas definidas por el articulo 16
del EBEP, la promocién interna horizontal y
la carrera horizontal, pero sujetas a ciertos
limites: la progresion horizontal solo puede ser
subsidiaria de la vertical, de suerte que su apli-
cacion quedaria restringida a los supuestos en
que esta no resulte posible; por otro lado, no
debiera resultar mas atractiva que la vertical,
ni tampoco incentivar la permanencia en los
puestos que se ocupen. Por lo tanto, no parece
que pueda trasladarse al ambito militar, sin
mas, la regla del articulo 16.4 del EBEP sobre
compatibilidad entre las modalidades horizon-
tales y verticales de progresion.

Concretemos algo mas, teniendo en cuenta
que la introduccién en el régimen del personal
militar de las modalidades de progresion hori-
zontal que se indicaran requeriria una reforma
del EBEP y su consiguiente plasmacion en una
o varias normas reglamentarias, al amparo del
articulo 5 de la LCM.

COMO PROMOCION HORIZONTAL

La promocion interna horizontal de los milita-
res de carrera se presenta como particularmente
adecuada en los momentos de inflexién de su
carrera, que son (a) aquel en el que deban reo-
rientar su perfil profesional; y (b) el de su pase a
la situacién de reserva, en la que, a priori, dejan
de ser necesarios para el servicio en las estruc-
turas de las Fuerzas Armadas.

La LCM regula la promocion interna hori-
zontal, pero limitada, como se vio, al acceso a
otros cuerpos o escalas, dentro de las propias
Fuerzas Armadas (Art 62, Ap 1y 4). No se apre-
cia ningtin impedimento esencial para ampliarla
al ingreso en otros cuerpos del mismo grupo o
subgrupo de titulacién dentro del conjunto de la



Administracion General del Estado, siempre que
los interesados cumplan los requisitos en cada
caso exigibles y a través de los procedimientos
de promocién interna horizontal previstos en el
articulo 18 del EBEP.

Tampoco se ven obstaculos insuperables para
dar entrada en el ordenamiento a la posibilidad
de asignacion a militares de carrera incluibles en
el grupo o subgrupo profesional correspondiente
de puestos de trabajo no relacionados con la
seguridad y defensa, en departamentos distintos
del Ministerio de Defensa y en concurrencia con
funcionarios civiles. Es cierto que este supuesto
no integra, en puridad, un caso de promocién
interna horizontal, pero produciria un efecto
semejante. Se trata, en suma, de abrir las co-
rrespondientes relaciones de puestos de trabajo
también a militares de carrera.

Y EN FORMA DE CARRERA HORIZONTAL

La articulacién de vias de carrera horizontal
para los militares que hayan perdido su aptitud
para la carrera vertical no parece que traspase
las lineas rojas de una adecuada gestion del
personal, si se limita a aquellos destinos que las
relaciones de puestos militares reserven en ex-
clusiva para ellos. Esta posibilidad se encontraria
vinculada a un sistema de definicién de tramos
de progresién y evaluacion del desempeno.

Parece l6gico anadir que en los cargos o
puestos que pueden ocupar los militares en el
Ministerio de Defensa, en la Presidencia del
Gobierno o en otros departamentos ministe-
riales, no incluidos en una relacion de puestos
militares sino en una relacién de puestos de
trabajo y que, por lo, tanto, podrian ser des-
empenados también por funcionarios civiles,
la carrera horizontal serd o no posible para el
militar en funcién de que lo sea o no también
para el funcionario civil.
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INTRODUCCION

Con la promulgacion de la Ley 17/99 del Ré-
gimen de Personal de las Fuerzas Armadas, se
inicio la suspension del Servicio Militar Obliga-
torio. La incorporacién de militares profesionales
de la Escala de Tropa iba, poco a poco, aumen-
tando. En el ano 2002 toda la Escala de Tropa
era profesional.

El personal de tropa y marineria actualmente
sigue vicisitudes similares a las de los cuadros de
mando y no todos pueden acceder a una relacion
de servicios de caracter permanente, obtener una
plaza para incorporarse a otro cuerpo, escala,
especialidad; o simplemente sus capacidades,
aptitudes o expectativas profesionales o perso-
nales no les permiten obtener la condicién de
militar de carrera.

Hasta la fecha se han venido realizando para
la tropa y marineria cursos de formacién para
la obtencién de titulacion diversa (graduado en
ESO, CFGS, etc), asi como la preparacién para el
acceso por promocion a la Escala de Suboficia-
les, e ingreso en Guardia Civil y Policia Nacional.

SALIDAS PROFESIONALES

El RD 454/2012 que desarrolla la estructura
basica del Ministerio de Defensa, asigna nue-
vas funciones a la Subdireccién General de Re-
clutamiento (SGR), como elaborar, proponer y
coordinar los planes de salidas profesionales del
personal de las Fuerzas Armadas.

Pero una asignatura pendiente en la Politica
de Recursos Humanos del MINISDEF es disefiar
una herramienta que ofrezca salidas profesionales
al personal de las Fuerzas Armadas para darle
acceso al mercado laboral, en dos direcciones: la
empresa pUblica, tanto en la Administracién Ge-
neral del Estado como en otras administraciones
autondmicas o locales, y el sector privado. Aspec-
to este que viene recogido en el articulo 5 de la
Ley 39/2007, de 19 de noviembre, de la Carrera
Militar al entroncarla con la Ley 7/2007, de 12 de
abril, del Estatuto Basico del Empleado Pdblico.

Por esto se estd trabajando, desde hace afios,
en implementar un sistema de salidas profesiona-
les que impulse la incorporacién al mercado la-
boral civil del personal profesional de las Fuerzas
Armadas que decida voluntariamente cambiar su
trayectoria profesional, interrumpiendo su com-
promiso con las FAS.

Fundaciones como AESMIDE o SAGARDOY
ya intentaron de manera infructuosa, la coloca-
cién del personal militar, fundamentalmente de
tropa, en las empresas civiles al término de su
compromiso con las Fuerzas Armadas. Actual-
mente, las lineas de actuacion del Ministerio
de Defensa estan encaminadas a ofrecer la po-
sibilidad de desvinculacion de las FAS a todo
el personal, pero cada Ejército tiene que definir
qué empleos hay que fomentar y cudles son las
especialidades criticas de las que no se deberian
desprender.

Esta funcién se realizara de una manera
transversal, pues afecta a todos los Ejércitos y
Armada y a diversos organismos del Ministerio
de Defensa.

Las funciones de direccién y coordinacion
de este plan corresponden a la Subsecretaria
de Defensa. Sera necesario que esta y los cuar-
teles generales y realicen un estudio sobre las
piramides de empleos y de edades de las FAS,
en los distintos cuerpos y especialidades, que
permitan dirigir o priorizar los recursos que se
dediquen a este sistema.

Esta linea de actuacién debe ser liderada por
la DIGENPER (Direccién General de Personal),
en colaboracién con los cuarteles generales, a
fin de establecer unos requisitos y limitaciones
(tiempos, servidumbres, etc) coherentes con
la politica de personal del MINISDEF y no
descapitalizar a las Fuerzas Armadas. Se de-
beran definir los perfiles, las capacidades y las
competencias del personal militar traducibles
al mercado laboral civil, con el apoyo de la
DIGEREM (Direccion General de Ensehanza y
Reclutamiento Militar) y de los CG, para poder
impulsar el didlogo con el sector empresarial
en términos de uso comun, comprensibles para
ambas partes. Ademds sera necesario realizar
un estudio exhaustivo para la equiparacién de
los perfiles profesionales del personal militar
y de los funcionarios a fin de fomentar su libre
circulacion entre las diferentes Administracio-
nes Plblicas. Igualmente, serd necesario definir
qué puestos de la Administracién podrian ser
ocupados por militares, asi como realizar el
estudio de la modificacion de las situaciones
administrativas existentes (reserva, servicios
especiales, otras) para adaptarlas a este nuevo
contexto.
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INICIATIVAS DEL PROYECTO

Actualmente ya se estan llevando a cabo ini-
ciativas como:
1) Convenio con el Servicio Piblico de Empleo
Estatal (SEPE), acordado ya para el afio 2013.
2) Contactos con el Instituto de Juventud (INJUVE)
para coordinar las ayudas a la formacién, ges-
tionadas por el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad.
3) Acuerdos con la Direccién General de Pro-
teccion Civil para de la realizacion de cursos
relacionados con esta actividad profesional, con-
juntamente con la UME.
4) Reuniones con empresas privadas. El pasa-
do 27 de febrero, en las instalaciones del Cen-
tro Superior de Estudios de la Defensa Nacional
(CESEDEN), se llevd a cabo la presentacion del
proyecto de Salidas Profesionales para el Perso-
nal Militar (SAPROMIL). El Director General de
Reclutamiento y Ensenanza Militar (DIGEREM)
expuso el objetivo del proyecto, a representantes
de empresas relacionadas con el sector tecnolé-
gico y de la Defensa solicitando su colaboracién
en este proyecto.
En esta reunion, se conté con la presencia de los
responsables en recursos humanos de numerosas
empresas. Esto suponia una primera toma de con-
tacto con el mundo empresarial, con la finalidad,
por un lado, de informarles del proyecto, y por
otro, de pulsar su interés en participar en el mismo.

DIGEREM / SDG
Reclutamiento

Proyecto
SAPROMIL

EMPLEADORES
PRIVADOS

Proyecto de Salidas Profesionales
para el Personal Militar (SAPROMIL)

Personal de las
FAS
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5) Reunién con DIGENPER vy los Ejércitos y Ar-
mada para la definicién de los perfiles profesio-
nales del personal de las Fuerzas Armadas.

6) Renovacion del convenio con la Asociacion
Profesional de Compafiias Privadas de Servicios
de Seguridad (APROSER).

AMBITO DEL PROYECTO

El proyecto, ademas de facilitar la desvincula-
cién del personal de tropa y marineria que ya se
puso en marcha en 1995, la hace extensiva a los
cuadros de mando ya que esta cuestion no habia
sido desarrollada por el Organo Central hasta
hoy en dia. Se trata de una asignatura pendiente
en la politica de personal del Ministerio, que
pretende revalorizar las capacidades y aptitudes
del personal militar con vistas a su utilizacién en
el mundo laboral civil cuando a cada individuo
le interese. Esta herramienta pudiera también ser
fuente de motivacion para el personal que no
vaya a alcanzar los dltimos empleos en su escala.

No obstante lo anterior, desde junio de 2011
el Ejército de Tierra desarrolla con una asesoria
consultoria un proyecto piloto por el que a los
militares de carrera que pasan a la situacion
administrativa de reserva, con un perfil elevado
en idiomas extranjeros -fundamentalmente en
inglés- y un empleo equivalente al nivel sénior
civil (coronel), se les ofrecia la posibilidad de ser
presentados a empresas civiles que demandaran
ese tipo de perfil.

Esta ampliacién a los militares
de carrera es lo més novedoso, y
muy necesaria. La evolucién de
efectivos en una piramide de em-
pleos y edades debe tener una tasa
de decrecimiento que se alcance
de forma natural y que no cons-
tituya un elemento desmotivador
en la trayectoria profesional de
los individuos. Ademas con una
herramienta de este tipo se evita
el derroche que ha supuesto ante-
riormente el pase a la reserva en
edades muy tempranas de muchos
oficiales poseedores de una expe-
riencia muy vélida y con posibi-
lidades profesionales facilmente
utilizables en el mundo empresa-
rial civil.



OBJETIVOS DEL PROYECTO

El proyecto tiene un triple objetivo: Proporcio-
nar a los miembros de las FAS los medios nece-
sarios para integrarse en el mercado laboral, tras
haber adquirido una formacién y desarrollado
unas capacidades y destrezas.

OBJETIVO GENERAL I

Proporcionar a

laboral de
e permita

Crear una bolsa de trabajo que facilite un flujo
continuo entre las FAS y las Administraciones del
Estado y el sector empresarial.

Proporcionar una aportacion de los miem-
bros de las FAS a la sociedad
civil mediante una valoracion
efectiva de sus competencias,
capacidades y experiencias.

Esto se materializa en cua-
tro objetivos estratégicos:

homologando cursos y estableciendo practicas
en empresas.

o De gestion del cambio, dando a conocer
a la sociedad el potencial del personal, y
estableciendo convenios y acuerdos con
entidades tanto pablicas como privadas.

El proyecto es ambicioso y se ase-
meja al modelo que sigue, desde
hace tiempo, la mayoria de nuestros
aliados'.

Para finalizar, también se esta tra-
bajando en otras vias con la idea
de fomentar el acceso al mercado
laboral civil, como:

Establecer clausulas administrati-
vas en los contratos que realice De-
fensa, de tal forma que se estimule la
contratacion de personal militar por
parte de las empresas.

Realizar cursos de formacion pro-
fesional, que permitan la obtencion
de titulacién reconocida por el mer-
cado laboral civil.

Adaptar los planes de estudios de
la ensenanza militar para que los
titulos o certificados que se concedan tengan su
equivalencia en la vida civil.

Fomentar la reserva de plazas en los concursos
que convoquen las distintas administraciones

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

e Organizativo, que
contempla  establecer
metodologias de orientacion
laboral y de ofertas de
empleo a los miembros de
las Fuerzas Armadas que
opten por incorporarse al
mundo civil.

 Tecnolégico, para poner
en marcha un sistema de
informacion para la gestion
de demandantes de empleo
y empleadores.

» Formativo, catalogando
cursos de orientacién,

ORGANIZATIVO
Establecimiento de
metodologias de
orientacion laboral y
de ofertas de empleo a
los miembros de las
FAS que opten por
incorporarse al sector
civil

FORMATIVO
Establecer los
esquemas formatives
complementarios de
forma que posibiliten
los conocimientos
adecuados para el
personal de las FAS
que quieran
incorporarse al mundo
laboral de la forma
mas eficiente, rapiday
ventajosa posible

TECNOLOGICO
Puesta en marcha de
un sistema de
informacién y de facil
gestion que permita la
interaccion efectiva
entre demandantes de
empleo y empleadores

GESTION DEL
CAMBIO
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para el acceso a plazas de funcionario/personal
laboral civil. Esta accién requiere un estudio so-
bre cualificaciones y equivalencias del personal
militar con los niveles del personal civil.

CONCLUSIONES

Este plan debe ser un elemento més de la
politica de personal del Ministerio de Defensa,
dirigido principalmente a ciertas colectividades
de forma que su aplicacién redunde en beneficio
de ellos y también de la institucién militar (habrd
que identificar las especialidades criticas para
los Ejércitos).

El proceso requerird, ademds de tiempo,
disenar cuidadosamente los mecanismos y la
normativa adecuados.
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Con este plan el Ministerio de Defen-
sa asume la responsabilidad de ofrecer al
mundo empresarial candidatos cualifica-
dos profesionalmente, asi como curriculos
contrastados por una evaluacién perma-
nente, un proceso de formacion continua'y
unos historiales que reflejan con precisién
la trayectoria profesional de sus militares.
A cambio, se pide a las empresas ofertas de
empleo con perfiles definidos que permitan
la identificacién de capacidades especifi-
cas, con la idea de facilitar la desvincu-
lacién de las Fuerzas Armadas a quien lo
solicite en las mejores condiciones.

También conviene resaltar que en el
marco del sistema de orientacién esta-
blecido por el Mando de Personal del
Ejército de Tierra (MAPER), una de las
acciones que realizar es informar a los
militares profesionales del Ejército de
Tierra sobre las acciones que conlleva la
desvinculacion con las Fuerzas Armadas,
bien por causar baja en ellas, en el caso
de la tropa temporal, bien por pasar a la
situacion administrativa de reserva, en el
caso de los militares de carrera.

A este momento critico y muy sensi-
ble, el ET le da mucha importancia en dos
aspectos:

Primero, para dejar patente el reconoci-
miento de la institucién a quienes han entre-
gado una vida de servicio a Espafia a través
del ET; y, segundo, facilitar mediante un
paquete de documentos informativos las acciones
que conlleva el cambio de situacién administrativa
y la posibilidad de emprender una nueva actividad
fuera del ET. Aspectos que seran recogidos en lo
que denominaremos la «despedida institucional»,
en el que se les aportard ademas del acto militar
institucional que se determine para este fin, una
carta de agradecimiento a los servicios prestados
en las Fuerzas Armadas.

NOTA

! «El sistema de reincorporacion del personal mili-
tar en el Reino Unido es un pilar fundamental de
la politica de personal y la manifestacién visible
del compromiso de las Fuerzas Armadas de ser
un empleador de primer nivel». JSP 534 The Tri-
Service Resettlement Manual.m



¢ES NECESARIA LA
ESPECIALIZACION
EN RECURSOS

HUMANOS EN EL

EJERCITO DE TIERRA?
S

INTRODUCCION

Durante los Gltimos afnos el Departamento
de Recursos Humanos (DRRHH) de empresas y
organizaciones ha ido alcanzando puestos cada
vez mas relevantes en sus organigramas. De ser
un elemento meramente administrativo ha pasa-
do a ser un area a tener en cuenta en el disefio
de su estrategia global. Para alcanzar el éxito y
conseguir el objetivo comun, es necesario que
el planeamiento y la gestion de los recursos hu-
manos estén perfectamente alineados con las
restantes areas directivas.

Estd cominmente aceptado que las personas
son el mayor activo de cualquier organizacion
y que la aplicacién de una buena politica de
recursos humanos (reclutamiento, seleccion,
evaluacion, retribuciones, gestion, asistencia,
formacion...) le permitira contar con el personal
mas idéneo y mejor cualificado.

Para que esto sea una realidad, es necesario
adoptar una serie de medidas que contribuyan
a que el DRRHH pueda cumplir con su mision:

- Que la Direccién crea realmente en la im-
portancia del DRRHH.

- Que el DRRHH ocupe el nivel que le corres-
ponde dentro del organigrama general.

- Que en la plantilla de la organizacion exista
personal especializado en el planeamiento y la
gestion de los recursos humanos.

- Que todos los componentes de la organizacion

Paulino Munoz Turmo. Teniente Coronel. Artilleria.

participen en la gestion de los recursos humanos
(personas) ya que esta se realiza en todos los esca-
lones/unidades por pequefias que sean.

En el Ejército de Tierra, durante los Gltimos
veinticinco anos, se ha realizado un gran es-
fuerzo en la formacién y especializacion de sus
mandos en el ambito de la logistica, Campo en el
que esta incluida la gestién del recurso humano
como funcién logistica de personal.

Con la finalidad de contribuir a una mejor
gestion del personal militar y civil del ET se han
disefiado e impartido, a cargo del Departamento
de Logistica Funcional de la Academia de Logis-
tica, cursos especificos de personal a oficiales,
suboficiales y a tropa permanente.

En el presente articulo se va a realizar una des-
cripcion de las competencias que debe tener un
oficial especializado en recursos humanos en el
Ejército de Tierra, asi como de la formacién que
se esta impartiendo actualmente para conseguirlo
y hacia dénde debe ir en el futuro.

sEL ET NECESITA OFICIALES
ESPECIALIZADOS EN EL PLANEAMIENTO
Y GESTION DE LOS RRHH

(PERSONAL)'? ;POR QUE?

La justificacion de la necesidad de disponer
de oficiales especializados en el planeamiento y
gestion de personal se encuentra, por un lado, en
su estructura organica; y por otro, en la cantidad,
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calidad y caracteristicas del personal militar y
civil del Ejército de Tierra.

En la estructura organica del Ejército de Tie-
rra las principales unidades que se relacionan
directamente con el planeamiento y la gestion
de personal son:

— En el Estado Mayor del Ejército (EME) —princi-
pal 6rgano de apoyo al mando y responsable
de la direccion global del Ejército—, concre-
tamente en la Division de Logistica, la Seccion
de Recursos Humanos es responsable del pla-
neamiento y control de la gestion de personal.

— En el Apoyo a la Fuerza, como mando de
primer nivel, el Mando de Personal del Ejér-
cito (MAPER) es responsable de la direccién,
gestion, administracion y control en materia
de gestion de personal, asistencia al personal
y asistencia sanitaria.

— En la Fuerza, también como mando de primer
nivel, la Fuerza Logistica Operativa (FLO) tiene
como cometido principal, en lo referente a las
funciones logisticas de personal y sanidad,
proporcionar el apoyo logistico necesario para
las operaciones en su escenario de actuacion.

82 REVISTAEJERCITO « N867. JUNIO - 2013

— En el resto de las unidades del Ejército, inde-
pendientemente del nivel de mando en el que
se encuentren, existen unidades y secciones
cuyo cometido especifico es la gestion de
su personal militar y civil —es el caso de las
secciones de personal de los estados mayores,
planas mayores, etc—.

Respecto al personal militar y civil pertene-
ciente al Ejército de Tierra se debe de tener en
cuenta lo siguiente:

En primer lugar, la complejidad de la gestion
del personal militar perteneciente a los distintos
cuerpos, escalas y especialidades fundamentales,
entendida esta como un todo que se inicia con su
captacion e ingreso, contintia con el desarrollo
de la carrera militar y finaliza con su desvincula-
cion (retiro, finalizacion de compromiso).

Al punto anterior hay que anadir la existencia
de una gran variedad de normas legales, tanto del
ambito militar como civil, que regulan todos y
cada uno de los aspectos de la profesion y vida
del militar, del funcionario y del personal laboral
dependiente del Ejército de Tierra.

Las conclusiones que se pueden extraer son:



— Del nivel de mando y niimero de unidades
relacionadas con el personal, se deduce la
importancia que para el Jefe de Estado Mayor
del ET (JEME) tiene el planeamiento y gestion
del personal.

—La gestién de personal, tanto militar como
civil, en el ET es muy compleja y variada.

— Las normas legales que regulan la carrera mi-
litar y al personal civil deben ser conocidas y
aplicadas por los responsables de su gestion.

De lo anterior se deduce que el Ejército de
Tierra necesitara oficiales cualificados y especia-
lizados en el planeamiento y gestién del personal
para ocupar los puestos, en las diferentes unida-
des de su estructura organica, con responsabili-
dad en dichos campos.

;QUE COMPETENCIAS DEBEN TENER
LOS OFICIALES ESPECIALZADOS

EN EL PLANEAMIENTOY LA
GESTION DE PERSONAL?

La importancia que el planeamiento y la ges-
tion de personal tienen en el ET, asi como la
necesidad de que se realicen de forma eficiente,
exige que se cuente con los mejores profesiona-

les. Para conseguir este personal especializado
es fundamental que se estudien, analicen y defi-
nan, al menos, dos procesos: el primero consiste
en determinar las competencias que debe tener
este personal (saber ser, saber hacer y conocer)
y el segundo es disenar la formacion necesaria
para obtenerlas (cursos de perfeccionamiento,
formacion en el destino, formacién continua...).

Las competencias que han de adquirir los
oficiales expertos en personal se pueden agru-
par segln Brewster, Farndale y Van Ommeren
(2000) en:

COMPETENCIAS PERSONALES

El personal especializado en RRHH ha de
tener capacidad para:

Comunicacién: la capacidad de comunicar
y negociar es fundamental para el gestor de
personal.

Toma de decisiones y resolucién de proble-
mas: capacidad de andlisis, anticipacion y co-
nocimiento de la materia.

Credibilidad y competencia profesional: que
se alcanzardn con una sélida formacioén.

Trabajo en equipo.
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Adaptacion al cambio: relacionada funda-
mentalmente con su creatividad y una elevada
capacidad de innovacién.

COMPETENCIAS ACADEMICAS
O FUNCIONALES

Que se pueden clasificar en:

Conocimientos directamente ligados a la ges-
tion de personal que incluyen los conocimientos
funcionales para asesorar, gestionar al personal,
gestionar recursos, elaborar proyectos, relaciones
laborales, estudiar, analizar leyes y normativa.

Conocimientos organizativos necesarios para
su aplicacion en el ambito del Ejército de Tierra
—Administracion del Estado, Fuerzas Armadas,
empresa privada y pablica— para, entre otros
cometidos, poder colaborar en el planeamiento
general del Ejército y elaborar el especifico del
area de personal.

Competencias tecnoldgicas: La tecnologia se
ha convertido en herramienta imprescindible en
todos y cada uno de los procesos de las orga-
nizaciones. Actualmente no se concibe que un
directivo no tenga competencias en este campo.
Un gestor de personal ha de tener un elevado
conocimiento y dominio de las herramientas y
sistemas de informacion especificos, de las téc-
nicas estadisticas y de investigacion operativa,
tratamiento de datos, redes sociales y de todas
aquellas tecnologias que le permitan obtener y
analizar datos.
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El oficial especializado en
personal debe ser capaz de
analizar la informacién y me-
dir los datos relacionados con
la gestion. De esta forma podra
modificar o reconducir proce-
sos y, lo que es mds importante,
asesorar al Mando en la toma de
decisiones.

;QUE FORMACION SE
ESTA IMPARTIENDO
ACTUALMENTE EN EL ET?

En la Academia de Logistica
se desarrolla el Curso Superior
de Recursos Humanos (CSRR-
HH). El curso, que se encuentra
actualmente en su sexta edicion
y esta dirigido fundamentalmen-
te a comandantes de los cuerpos especificos del
ET, tiene una duracién de nueve meses y se divide
en dos fases: una fase a distancia de tres meses y
una fase de presente de seis.

Su finalidad es proporcionar los conocimientos
necesarios para desarrollar las actividades pro-
pias de la direccién, gestién, asesoramiento y
planeamiento en materia de recursos humanos
en puestos del ET, Organo Central y organismos
internacionales.

Una de las premisas que se tuvo en cuenta en
su disefio fue que la formaciéon del oficial experto
en personal no habia de centrarse Gnicamente en
el ambito de la administracion militar. Se consi-
der6 fundamental que tuviera una vision global
de la gestién de personal y que conociera los mé-
todos y procedimientos de gestion que se estan
desarrollando en el mundo de la empresa (civil
o publica) y en las administraciones publicas de
caracter estatal, autonémico o local.

Con esta finalidad se elaboré un médulo es-
pecifico que ha sido impartido en la Universidad
de Zaragoza (Facultad de Economia y Empresa)
y en su ultima edicién en la Escuela de Nego-
cios CESTE de Zaragoza. Este médulo de seis
semanas de duracién, en el que participan tanto
profesores universitarios como responsables de
recursos humanos de empresas nacionales y mul-
tinacionales, se desarrolla siguiendo el método
del caso. Los alumnos reciben formacién teérico-
practica en temas como: organizacion empresa-



rial, direccion estratégica de RRHH, seleccion
de personal, evaluacion del desempefio, gestion
por competencias, gestién de expatriados, planes
de carrera, compensacion, gestion del cambio,
desvinculacién, coaching, y demds campos de
gestion que se desarrollan en los DRRHH de las
organizaciones.

Una vez finalizado el médulo anterior, se
inicia la formacién de planeamiento y gestion
del personal militar y civil del ET, donde se pro-
fundiza en el conocimiento teérico-practico
de la legislacion, normativa y procedimientos
especificos de la gestién de personal militar y
civil, herramientas de gestion (SIPERDEF, hojas
de calculo), procedimiento administrativo y lo-
gistica de personal y sanidad en operaciones.
Ademas los alumnos elaboran y exponen un
trabajo monografico.

Esta formacion se complementa con el médulo
de Investigacion Militar Operativa/Estadistica, que
ha ido aumentando su peso especifico en el curso.
Su objetivo es proporcionar al alumno los conoci-
mientos de las herramientas y métodos cientificos
que le capaciten para analizar datos, realizar me-
diciones y plantear andlisis prospectivos de temas
relacionados con el planeamiento y gestion de
personal (evaluaciones, evolucion de las plantillas).

Respecto a la logistica de personal y sanidad en
operaciones, en esta fase se cuenta con la colabora-
cién de dos oficiales del Cuerpo Militar de Sanidad
(Medicina), expertos en planeamiento sanitario.
Durante el curso se desarrolla de for-
ma conjunta con el Curso Superior
de Logistica de Material e Infraestruc-
tura un ejercicio de tres semanas de
duracién cuya finalidad es «realizar
las actividades de planeamiento ne-
cesarias para proporcionar el apoyo
logistico A/L a una fuerza operativa
que se proyecta a un teatro de ope-
raciones (TO) lejano para participar
en una operacion de apoyo a la paz
en el dmbito multinacional».

La calidad y caracteristicas de los
contenidos del curso, la dedicacién
del profesorado, colaboradores vy el
trabajo de los alumnos permiten ase-
gurar que el oficial que finaliza el
CSRRHH esta perfectamente capaci-
tado para ocupar los destinos espe-

cificos de gestion de personal tanto en el ET como
en el Organo Central u organismos internacionales.

;COMO DEBE DE SER LA
FORMACION EN UN FUTURO?

La formacion del oficial especializado en per-
sonal debe diferenciar tres aspectos: Curso de Per-
feccionamiento, formacién continua del oficial en
su destino especifico y formacién en RRHH de los
nuevos oficiales.

CURSO DE PERFECCIONAMIENTO

El desarrollo de la carrera militar del oficial
que regula la Ley 39/07 en su Art 75 esta definido
por tres hitos principales:

En los empleos de teniente y capitan debe ocu-
par preferentemente destinos de su especialidad
fundamental. A partir de determinados empleos,
el oficial, reorientard su perfil profesional adqui-
riendo, en su caso, una nueva especialidad; en el
desarrollo de esta nueva etapa ocupard destinos
especificos y en su caso alcanzard los maximos
empleos de su escala. Para ascender a Teniente
Coronel sera necesario que el oficial esté en pose-
sion de una titulacion especifica que el Ministerio
de Defensa todavia no ha determinado, pero de
la lectura de la Ley se deduce que los campos de
actividad principales seran, entre otros, Estado
Mayor, Logistica y Recursos Humanos.

Del andlisis de los dos Gltimos hitos, reorien-
tacion y titulacion para ascender a teniente co-
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ronel, se deduce la necesidad de un curso de
especializacion en personal (recursos humanos)
para oficiales. Este curso le permitira cumplir con
lo exigido en la Ley respecto al desarrollo de la
carrera militar: adquirir una especialidad nueva
y, por lo tanto, reorientar su perfil profesional.
También le capacitard para ocupar destinos es-
pecificos y, en su caso, alcanzar los maximos
empleos de la escala. Ademds la superacion de
este curso le proporcionara la titulacion reque-
rida para ascender a teniente coronel. El disefo
de este curso no deberia de ser muy distinto al
del actual CSRRHH, tanto en su duracion como
en su organizacion y contenidos.

Una vez finalizado este curso y después de
haber adquirido una cierta experiencia profe-
sional, algunos de estos oficiales expresamente
seleccionados deberian completar su formacion
con la realizacion de un master de RRHH en una
universidad o escuela de negocios de reconocido
prestigio nacional e internacional.

Estos oficiales estarfan en condiciones de op-
tar a ocupar los puestos de mayor responsabili-
dad, en el planeamiento y la gestién de personal,
tanto en el ET como en el Organo Central.

FORMACION CONTINUA DEL OFICIAL
EN SU DESTINO ESPECiFICO

La formacién de un oficial especializado en
personal no finaliza con la superacion del CS-
RRHH. Es necesario que tanto las unidades de
destino, la Direccion de Ensehanza y el propio
interesado identifiquen la formacién especifica
que necesita para desarrollar sus cometidos de
manera eficiente.

Premios Ejército 1996. «Todo un Simbolo», por Amalia del Alamo
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La actualizacion, el desarrollo de las capaci-
dades adquiridas o la adquisicién de otras nuevas
se ha de alcanzar mediante la participacion en
cursos o jornadas especificas, on line o presen-
ciales, tanto en centros de ensefianza militares
como civiles.

FORMACION EN RRHH DE
LOS NUEVOS OFICIALES

En los proximos anos obtendran su empleo de
teniente los oficiales formados segln la regulacion
de la Ley 39/07 de la Carrera Militar. Seria una
buena oportunidad para iniciar el planeamiento
de su carrera militar y definir sus posibles trayec-
torias profesionales.

A la hora de disefiar o revisar futuros cursos, se
deberia tener en cuenta que en el plan de estudios
de determinadas especialidades fundamentales
del Cuerpo General del ET contempla asignaturas
especificas de RRHH.

CONCLUSIONES

Toda organizacién necesita que su personal sea
capaz de aportar valor y para ello tiene que estar
bien gestionado.

La complejidad de las relaciones laborales,
de las normas, procedimientos y de las propias
estructuras organizativas hacen necesaria la exis-
tencia de un departamento especializado en Per-
sonal (RRHH).

En las Fuerzas
Armadas, y concre-
tamente en el Ejér-
cito de Tierra, existe
ese departamento
especifico (Mando
de Personal) y ade-
mas en todas las
unidades, centros
y organismos hay
areas o secciones
dedicadas en exclu-
siva a la gestion del
personal tanto en
territorio nacional)
como en el teatro
de operaciones.

Aunque anterior-
mente en los cursos
de logistica se for-
maba a los oficiales en la funcién logistica de
personal y sanidad, en la actualidad se ha especia-
lizado la formacién disefando un curso exclusivo
de personal (Curso Superior de RRHH) que cubre
las necesidades de nuestro Ejército.

El proximo paso que se ha de producir es la
elaboracion de una trayectoria profesional dentro
del &mbito del recurso humano.
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NOTA

'En este articulo no se trata de defender si es mas
correcto el término recurso humano que el de
personal. Para ser coherentes con la Doctrina y
tradicion del Ejército se utilizara el término personal
en vez de recursos humanos.m
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MUTUALIZAR CAPACIDADES MILITARES:

SMART DEFENCE

Y
POOLING & SHARING

José Alfredo Vazquez Ramos. Comandante. Intendencia. DEM.

Las circunstancias actuales exigen a las grandes organizaciones de seguridad internacional
una profunda revision de sus estructuras y modos de gestion.

La OTAN y la UE intentan mejorar sus capacidades militares mediante diferentes
iniciativas multilaterales como Smart Defence y Pooling and Sharing

OTAN: REFORMA Y TRANSFORMACION

La Alianza Atlantica, el pendltimo gigante
superviviente de la Guerra Fria, es el mejor
exponente de gatopardismo en la politica
internacional. La conocida frase de la obra
maestra de Giuseppe Tomasi di Lampedusa: «Si
queremos que todo siga como estd, necesitamos
que todo cambie» simboliza la capacidad para
adaptarse a las distintas alteraciones del entorno,
pero también la intencién de poder salvaguardar
sus principios bésicos, su fuerza original y su
capacidad de resolucién. La paradoja expuesta por
el autor italiano expresa una contradiccion apa-
rente: ;Como iniciar una transformacion profunda
que, en la préctica, solo altere la parte superficial
de la organizacién, conservando deliberadamente
los elementos esenciales de la misma?

La necesidad de este planteamiento arranca
con una «sorpresa estratégica». Hoy, cinco
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anos mas tarde del estallido de una recesion
econdémica sin precedentes, es indudable que
la crisis ha sido una «sorpresa estratégica» para
todos los responsables piblicos y paulatinamente
se ha ido convirtiendo en una grave amenaza
para el modelo socio econémico que los
denominados paises occidentales han construido
en las Gltimas décadas.

La defensa no es una excepcién y como el
resto de las organizaciones piblicas nacionales e
internacionales se ha visto severamente afectada
por la situacién que afrontamos, al haberse
adoptado dificiles decisiones presupuestarias
de ajuste y racionalizacién bajo criterios de
coherencia, seguridad, operatividad y solidaridad
entre aliados.

En el ambito de la OTAN, la inseguridad
presupuestaria padecida tradicionalmente en de-
fensa fue abordada a través de un proceso global



Organica y Legislacion
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de renovacion iniciado en la Cumbre de Lisboa
de noviembre de 2010, y que implicé la puesta en
marcha de profundos cambios en el modo en que
la Organizacion debe afrontar los retos actuales.

Su reforma, modernizacién y transformacion
entrafia la valoracion de una amplia categoria de
iniciativas dirigidas a garantizar que la Alianza
no es solo una organizacion mds eficaz y com-
prometida con sus misiones de defensa colectiva,
sino también que puede funcionar con menores
costes. Este Gltimo esfuerzo permitiria reinvertir
los ahorros generados en aquellas capacidades
militares criticas que muestran desequilibrios.

Pero junto con el factor econémico, dos
razones adicionales se suman a la necesidad del
cambio: la evolucién del contexto estratégico y
la nueva orientacion de la politica exterior nor-
teamericana. La primera de ellas se plasma en un
concepto estratégico que orienta la transforma-
cién de la Organizacién hacia la basqueda de la
efectividad ante nuevos conflictos y amenazas,
desarrollando nuevas capacidades y buscando
nuevos socios.

La segunda razon ilustra que este impulso
transformador esta profundamente influido por

' Consejo dl Atlantico Norte (NAC)

el cambio de postura en la defensa de EEUU.
Su reduccion de gastos y el consiguiente ajuste
de su presencia y contribucion en Europa ha-
cen necesario que sus aliados europeos asuman
mayores cuotas de responsabilidad; una vieja
aspiracién de Washington que ahora coincide
con su movimiento bascular hacia la regién de
Asia Pacifico.

La Cumbre de la

Alianza de Lisboa

en noviembre de
2010 implico la
puesta en mar-

cha de profundos
cambios en el
modo en que
la Organizacion
debe afrontar los
retos actuales
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De los 25 proyectos
de la iniciativa

Smart Defence ya
en marcha, Espafa
participa en 14

Pero en dltimo término, la Alianza debe en-
frentarse a la dificultad anadida de indicar como,
en un periodo de presupuestos de defensa decre-
cientes y recortes no coordinados de capacidades
nacionales, se van a preservar las ganancias en
interoperabilidad obtenidas en los Gltimos anos
y como adquirir, a la vez, las capacidades mili-
tares necesarias para desempefar sus misiones
en el futuro. En otras palabras, la cuestion vuelve
a ser: ;como retener las mejores capacidades
operativas al menor coste posible, manteniendo
la cohesion de la Alianza?

SMART DEFENCE

Para responder a una reforma estructural que
garantice la supervivencia de la Alianza se plan-
tean varias lineas de accién, entre las que, por
su impacto econémico, destacan las siguientes:
 Simplificacion de estructuras de Mando vy

Fuerzas, agencias y programas.

« Revision del concepto de financiacién comun.
« Iniciativas Smart Defence.

Las dos primeras, ain en plena revision, abren
e implantan un proceso continuo de reflexion
sobre la racionalizacion de estructuras y métodos
de trabajo. Sin embargo, las iniciativas de Smart
Defence corresponden a una perspectiva diferen-
te. Se trata de una aproximacién para lograr un
equilibrio entre necesidades y recursos, a través
del fomento de nuevos modelos de colaboracion
multilateral.

Su origen surge de un escenario econémico
que impide, a corto plazo, que las naciones
puedan individualmente dedicar los recur-
sos presupuestarios suficientes para solventar
las necesidades identificadas. Con el concep-
to Smart Defence por primera vez se apuesta
de forma decidida por la complementariedad
multinacional como método para paliar el
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problema. No solo se trata de crear nuevas capa-

cidades sino de racionalizar, agrupar y compartir

las ya existentes en los inventarios nacionales
para aumentar su disponibilidad.

Impulsadas tras la Cumbre de Chicago de
mayo de 2012, las iniciativas de Smart Defence se
vertebran en torno a tres elementos conceptuales:
« Cooperacién: conducente a la innovacion

gracias a la colaboracién multinacional.

« Priorizacién: dirigida a alinear capacidades
nacionales y colectivas.

« Especializacion: mediante la concentracion de
recursos nacionales en nichos de capacidades
complementarias.

La aplicacién practica de estos conceptos se
realiza a través de un paquete de propuestas
(147 en la actualidad) en las que la OTAN actla
como intermediaria. Las propuestas, separadas
en diferentes areas de capacidades (preparacion,
proyeccion, sostenimiento, C3, informacién, pro-
teccion, enfrentamiento), se agrupan a su vez en
tres series de acuerdo con su viabilidad.

En la primera serie (25 proyectos) se localizan
aquellas iniciativas que cuentan con suficientes
participantes y una nacion lider que la coordine
y dirija. Estas iniciativas pasan entonces a con-
vertirse en proyectos. La segunda serie, con
57 propuestas, agrupa aquellas iniciativas que
cuentan con un namero suficiente de paises
interesados pero que carecen de nacién lider. La
tercera serie (65 propuestas) incluye iniciativas
poco maduras que no disponen de una masa
critica de paises interesados para empezar a dar
forma a la idea.

De los 25 proyectos ya en marcha, Espana
participa en 14'. Esta intensa presencia y el
interés nacional corresponden también a la
demanda del resto de aliados. La participacion
espanola se centra fundamentalmente en el drea
con mayor niimero de proyectos en curso. Con
siete proyectos, el Sostenimiento constituye una
de las principales preocupaciones de nuestras
Fuerzas Amadas. Entre los mismos cabe desta-
car la presencia de dos viejas necesidades de
la logistica nacional: el desarrollo de apoyos
mutuos en el mantenimiento de helicopteros
y vehiculos de transporte, y el impulso a las
capacidades logisticas en zona de operaciones.
En este dltimo sentido, merece especial mencion
el proyecto Deployable Contract Specialist Group



Organica y Legislacion

e

Parlamento Europeo

que, buscando crear un cuadro de expertos en
procedimientos financieros y contractuales de
OTAN, es el tnico liderado por Espaia.

El objetivo colectivo de este conjunto de pro-
yectos no es asignar mas recursos, sino realizar
un esfuerzo doble suprimiendo duplicidades y
fortaleciendo la cooperacion entre aliados. Se
trata, en Gltima instancia, de responder a los
desafios militares y econémicos, reduciendo
la huella estructural y financiera de la OTAN
y logrando un reparto mas equilibrado de las
responsabilidades de la defensa y las cargas
econdémicas entre los aliados.

La entrada en escena de estos proyectos ha-
ce convivir elementos innovadores, al buscar
especializar la provisién de capacidades, con
otros de continuidad al reforzar la coherencia de
planeamiento de defensa entre los aliados. Mas
alla de las potenciales ventajas operativas, y sin
pretender ser una solucién decisiva, la apuesta
por el multilateralismo es una forma de introducir
soluciones de geometria variable en la OTAN,
con las que se logren acuerdos flexibles entre
grupos de aliados con intereses proximos y que
no afecten a la cohesién de la Alianza.

POOLING AND SHARING: UNION EUROPEA

En un marco de complementariedad, la OTAN
ha estado trabajando estrechamente con un nuevo
actor en el sector de la defensa, la Unién Europea.
Al contrario que la Alianza Atlantica, la UE no

es, por vocacion, una organizacion
de defensa. Sin embargo, desde el
Tratado de Maastricht de 1992 su
interés por construir una Politica
Exterior y de Seguridad Comdn que
condujese gradualmente a una po-
litica comun de defensa ha ido cre-
ciendo en las dltimas décadas. No
obstante, los logros alcanzados adn
quedan lejos de las intenciones de-
claradas en las cumbres europeas.
De nuevo, la virulencia de la crisis
econdémica ha venido a anadirse,
como un sustancial factor limita-
dor, a esta necesidad estructural de
fortalecer el pilar de la seguridad.

Con unos presupuestos ya
menguantes desde mediados de
la pasada década, la recesién en
2008 se cebd con los programas de armamento
europeos que impulsaban lentamente el forta-
lecimiento de las capacidades de defensa de la
Unidn. Las recientes operaciones, como el caso
de Libia, no han hecho sino poner de manifiesto
aun mds que en Europa todavia existen severos
desequilibrios de capacidades que es imprescin-
dible abordar.

Esta conciencia de apostar por la defensa
se habia manifestado previamente a través de
la creacion en 2004 de la Agencia Europea de
Defensa (EDA). La aparicion de la EDA permitié
iniciar una aproximacion mas sistematica hacia
la cooperacion en el desarrollo de capacidades
de defensa, ofreciendo una plataforma para iden-
tificar y satisfacer requisitos operativos comunes
y apoyar, a la vez, la base industrial y tecnolégica
militar de la Union.

Este esfuerzo de la Agencia encaja en septiem-
bre de 2010 con la Iniciativa de Gante. En este
encuentro, los ministros de Defensa acordaron
confeccionar un inventario de propuestas en las
cuales podrian colaborar, concentrando y com-
partiendo capacidades a fin de eliminar redun-
dancias y reducir gastos. Gante es, asi pues, el
punto de partida del concepto Pooling & Sharing
(agrupar y compartir).

Como establecia el documento de reflexion
germano-sueco presentado en dicha ciudad belga
sobre la necesidad de intensificar la cooperacion
militar en Europa, la Iniciativa de Gante tiene
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como objetivo preservar y robustecer las capaci-
dades operativas nacionales, buscando mejorar
su sostenibilidad, favorecer su interoperabilidad
y alcanzar mayores cotas de eficiencia.

Dentro de este contexto, la Junta de Gobierno
de la EDA ordend en mayo 2011 «producir, en
estrecha colaboracion con el Comité Militar de
la Unién Europea (EUMC) y otros actores comu-
nitarios, un listado de propuestas para impulsar
el concepto de Pooling & Sharing, identificando
requerimientos operativos comunes (el qué), y
dreas y modalidades con elevadas potencialida-
des de desarrollo (el c6mo)».

Pooling & Sharing cubre de forma integral el
espectro de desarrollo de capacidades, desde la
seleccion y armonizacion de los requerimientos
operativos hasta su sostenimiento, pasando por
todas las etapas de su ciclo de vida. En la practi-
ca, la EDA es genéticamente una plataforma de
Pooling & Sharing, que estimula la dindmica de
la gestion en colaboracién de grupos variables
de estados miembros.

El proceso arranca con el denominado Plan
de Desarrollo de Capacidades a través del cual,
partiendo de los datos proporcionados por los
estados miembros sobre medios y necesidades,
la Agencia ejecuta cuatro etapas: determina
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necesidades operativas, identifica prioridades
comunes por dreas de capacidades, proporcio-
na informacién que oriente al sector industrial
europeo de la defensa y explora oportunidades
de colaboracion. Este proceso iterativo, que
cuenta con el respaldo del Estado Mayor de la
Unién Europea (EUMS) y se nutre de las leccio-
nes aprendidas en las diferentes operaciones,
desemboca en una estructura jerarquizada de
capacidades que alcanzar de forma combinada.

Espana inicia en 2011 su participacién en
Pooling & Sharing al responder a la solicitud del
EUMC proponiendo aquellas areas susceptibles
de formar parte del nuevo concepto. La respuesta
espanola incluia un amplio listado inicial de
potenciales temas, agrupados en cuatro reas
de capacidades (Adquisicion, Sostenimiento,
Adiestramiento y Empleo de Fuerzas). Poste-
riormente, a la luz de la contestacion de otros
paises y teniendo en cuenta una serie de criterios
nacionales acordados (prioridad de la iniciativa
en el planeamiento de defensa nacional, posi-
bilidad de participacion de los ejércitos, aho-
rro estimado e interés industrial, entre otros) se
revisé la matriz inicial y se formul6 una lista con
17 posibles iniciativas en las que Espafna estaria
interesada en participar.
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El EUMC, a la vista de las contestaciones
recibidas de todos los paises cuestionados,
elabor6 un listado con 15 iniciativas de Pooling
& Sharing, que se redujeron mas tarde a las 12
actuales, en funcién de los criterios acordados
previamente, y sobre todo, de la perspectiva
del ndmero de naciones que habian mostrado
interés en ello.

Del paquete de capacidades, Espana esta pre-
sente en las cinco iniciativas siguientes que tratan
de combinar costes potencialmente no elevados
con interesantes beneficios operativos?:

o Maritime Surveillance (MARSUR): Como parte
integrante de la capacidad de inteligencia,
vigilancia y reconocimiento, la articulacién
de una red de vigilancia maritima es un
requerimiento clave para la seguridad
nacional y el despliegue en operaciones. Se
trata también de un area en que se pueden
alcanzar sinergias significativas por medio del
intercambio de informacion entre autoridades
civiles y militares. Esta iniciativa, que cuenta
con 16 participantes, resulta de interés desde
el punto de vista operativo al contribuir al
conocimiento del trafico maritimo a través
del Centro de Operaciones y Vigilancia de la
Accion de Estado en la Mar (COVAM).

o Multinational Modular Medical Units (M3U): La
capacidad de apoyo sanitario es un facilitador
logistico fundamental para cualquier operacién
militar. Es tanto una capacidad escasa y
costosa como particularmente demandada
por su potencial uso dual en misiones civico
militares y de caracter humanitario. El objetivo
de la iniciativa es organizar unidades sanitarias
modulares multinacionales, constituidas sobre
la base de una nacién marco que cuente con
contribuciones complementarias de otros
paises. Con 15 estados participantes, el
interés nacional reside, por un lado, en tratar
de rentabilizar la inversién realizada en el
Hospital de Campana Role 3 del Ejército de
Tierra; y por otro, crear marcos estables de
cooperacién que ayuden a paliar la carencia
de personal médico®.

o Furopean Naval Training: Esta iniciativa
pretende aumentar las oportunidades de
adiestramiento naval en el ambito de la UE.
Desde el punto de vista operativo, puede
suponer una mejora en la interoperabilidad

y un ahorro de costes de adiestramiento al
compartir medios.

o Air to Air Refuelling (AAR): La capacidad de
reabastecimiento en vuelo es una prioridad
clave de Pooling & Sharing para los proximos
anos. En la operacién de Libia se confirmé el
déficit de esta capacidad, ya que los aliados
europeos dependieron extremadamente del
apoyo logistico norteamericano. La EDA ha
desarrollado una aproximacion global con
tres objetivos: incrementar la capacidad de
repostaje mediante la adquisicion de aviones
A-330 MRTT; reducir la excesiva fragmentacion
de la flota de aviones europeos (42 plataformas
de diez tipos distintos, mientras que los Estados
Unidos cuentan con mas de 650 aviones de
repostaje de solo cuatro modelos diferentes);
y, finalmente, optimizar el empleo compartido
de los medios ya disponibles, incentivando el
uso del European Air Transportation Command
(EATC).

Pooling & Sharing cubre
de forma integral el
espectro de desarrollo de
capacidades, desde la
seleccién y armonizacion

de los requerimientos
operativos hasta su
sostenimiento, pasando
por todas las etapas de
su ciclo de vida

e Pilot Training: Todos los estados miembros
instruyen pilotos. Obtener economias de
escala, mejorar la interoperabilidad y apostar
por soluciones de transporte europeas son
las ventajas potenciales de esta iniciativa
de estandarizacién. Su posible extension a
otras areas de adiestramiento (helicopteros,
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reactores, UAV) podria abrir
oportunidades de colaboracion.

En resumen, las iniciativas de Pooling & Sharing
responden también a la necesidad de dar un nue-
vo impulso a la actividad de la EDA. Si bien la
Agencia ha desarrollado un importante volumen
de actividades en el marco de diferentes modali-
dades de cooperacion estructurada, en la practica
solo un porcentaje minimo se ha traducido en
algo mas que la elaboracion de documentos y
estudios. Todo ello, sin olvidar que los esfuerzos
europeos se enmarcan en un entorno fuertemente
marcado por la incertidumbre, cuyos rasgos mas
definitorios son la minoracién de los recursos
consagrados a la defensa y un creciente euroes-
cepticismo que poco fomenta las voluntades na-
cionales por reforzar el pilar de la seguridad.

nuevas

UNA REFLEXION

La «sorpresa estratégica» exige hoy, mas que
nunca, pensar en términos de «oportunidades
estratégicas». Esta crisis es también —aunque de
modo dolorosamente inesperado— un espacio
para repensar la defensa colectiva que deseamos,
para definir qué misiones, qué fuerza y qué orga-
nizacion seran precisas en el futuro, sobre todo,
qué proceso de transformacion se debe poner en
marcha para alcanzar los objetivos de seguridad.
Las iniciativas de Smart Defence y Pooling &
Sharing forman parte, tal vez modestamente, de
la resolucion del problema.

Concebidas en la practica como un mi-
nimo comuin denominador, los procesos de
mutualizacion de capacidades tienen todavia
un alcance restringido desde un punto de vista
operativo. Sera necesario concederles un tiempo
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medio de maduracién para valorar su
efectividad en términos de mejoras
reales en los niveles de capacidad de
despliegue, interoperabilidad y soste-
nibilidad operativa.

Desde el lado de la Union Europea,
conviene también recordar que, aun
preservando un fuerte compromiso con
la OTAN, la historia demuestra que reco-
rrer la senda europea es un proceso len-
to pero que sigue ofreciendo oportuni-
dades de beneficio a los que participan
en ello. El multilateralismo de minimos
por el que apuesta el Viejo Continente
sigue siendo, hoy por hoy, una opcién interesante.
Especialmente ahora que el socio transatlantico
dirige su mirada a otras latitudes.

Mas de medio siglo después de su publicacion,
la ensenanza de E/ Gatopardo de Lampedusa
sigue siendo hoy igual de valida: que los desafios
inevitables trabajen siempre en nuestro propio
beneficio.

NOTAS

! Sostenimiento (Mine Resistance Ambush Protected
Vehicle Maintenance; Helicopter Maintenance;
Deployable Contract Specialists; Joint Logistic Support
Group; Multinational Medical Treatment Facilities;
Theatre Opening Capability; Fuel Handling). Prepa-
racion (Immersive Training Environments; Individual
Training and Education Programme). Informacion
(Pooling Maritime Patrol Aircraft ). Proyeccién (De-
ployable Air Activation Modules). Enfrentamiento (fet
Aircraft Upgrade Universal Armaments. Proteccion
(Counter |ED; Harbour Protection).

2 Las iniciativas restantes son: Helicopter Training

Programme, European Satellite Communication Pro-
curement Cell, Future Military Satellite Communica-
tions, Intelligence, Surveillance and Reconnaissance
(ISR), European Multimodal Transport Hubs, Smart
Munitions y Pooling of Maritime Capabilities for
CDSP OPS.
Aunque no estuviera presente inicialmente en las
iniciativas, la propuesta C-IED Training se esta
abriendo camino como una nueva oportunidad de
colaboracién. Liderada por Espana, esta propuesta
empieza a contar con un cierto nimero de estados
miembros interesados en ella.

3 Este proyecto esta sincronizado para su desarrollo con
su andlogo en OTAN (Medlical Treatment Facilities).m
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EL EJERCICIO DEL MANDO,

iUNA OPINION MAS!

Joaquin Navarro Méndez. Comandante. Infanteria.

El concepto de mando ha sido analizado
desde distintas perspectivas, a lo largo de los
tiempos, por hombres de pensamiento y accién.
Asi personas de reputado prestigio en el mundo
del liderazgo, como Peter Drucker, consideran
que la primera obra sobre el ejercicio del mando
fue escrita por Jenofonte, general e historiador
griego, que en el ano 401 a C, rodeado de un
enemigo hostil y numéricamente superior, con-
dujo a 10.000 hombres en una retirada desde
Babilonia al Ponto Euxino (Mar Negro). Este
repliegue, quedé magnificamente plasmado en
su obra Anabasis.

No obstante ser consciente de que poco
pueden aportar mis reflexiones en un campo
tan trillado, me permito la libertad de dejar
constancia de mis opiniones en este terreno,
haciendo especial hincapié sobre una parcela
que reputo como la piedra angular sobre la que
gira este magisterio: la humana.

Un proverbio dice: «El arte mas dificil y
delicado es el de mandar y conducir hombres».
En este contexto, Confucio afirma: «Quien se

controla a si mismo, no tendra dificultad para
gobernar con eficacia. Al que no sabe gobernarse
a si mismo, le resultard imposible ordenar la
conducta de otros hombres». Y abundando en
este entorno, el general norteamericano Omar
Bradley afirma: «El mando mds grande del
mundo nunca ganard una batalla a menos que
entienda a los hombres que tiene que mandar».

A tenor de lo expuesto, parece acertado
deducir que mandar hombres es un acto
complejo, en el que concurren dos coordenadas:
el conocimiento propio de quien ejerce esta
actividad y el de las personas sobre las que
desempena esta funcién, en definitiva, se hace
perentorio despejar una incognita: ;quién es el
hombre?

El filésofo Sécrates se planteaba estas preguntas
;Cudl es la naturaleza y la realidad del hombre?
;Cudl es la esencia el ser humano? Y se daba
una respuesta precisa e inequivoca: «E/ hombre
es su alma, puesto que su alma es precisamente
aquello que lo distingue de manera especifica
de cualquier otra cosa». Socrates define el alma
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como la razén vy el lugar de nuestra actividad
pensante y ética. En definitiva, el alma es para
Sécrates el yo consciente, es decir, la conciencia
y la personalidad intelectual y moral. Asi afirmaba:
«Nos ordena conocer el alma, aquel que nos
advierte, condcete a ti mismo».

Ahora bien, ;el ser humano no ha buscado la
senda que le lleva al interior de su propio yo, a
lo largo del tiempo? Los indicios parecen indicar
que no, o si lo ha hecho no ha perseverado
lo suficiente, pues en siglo IV d C san Agustin
en su obra Confesiones, afirmaba: «Y pensar
que los hombres admiran las cumbres de las
montanas, las vastas aguas de los mares, las
anchas corrientes de los rios, la extension del
océano; pero se abandonan a si mismos...».

Estas palabras de san Agustin son todo un
programa en el cual el verdadero problema, lo
misterioso, no reside en el mundo, sino que esta
en el hombre.

A tenor de lo expuesto y mirando a nuestro
alrededor, no es dificil detectar la incapacidad
que ha tenido y tiene el ser humano para emplear
la linterna de la razon dentro de si mismo, de su
propia razén, y no digamos de sus creencias, lo
que nos lleva a deducir que es mas facil para llevar
un recado a Marte que descifrar de qué materia
desconocida estan amasadas las personas.
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Sin ningln género de duda, todos
estos elementos de naturaleza compleja
van a confluir aumentando la dificultad
de un ejercicio ya de por si complicado:
el mando. En la institucion militar, las
personas responsables de la instruccion,
adiestramiento y gobierno de la misma,
es decir, los cuadros de mando estan
en posesion de una autoridad legal que
emana de las leyes en vigor. Ahora bien:
ses suficiente esta potestad para el desa-
rrollo del mando? La respuesta a juicio
/' de quien suscribe estas lineas no parece

albergar dudas: ;NO!, pues hay que ser

consciente de que en la milicia se ins-
truye a sus componentes para entrar en
combate, donde se les pide que arries-
guen su vida y a veces que la entreguen
en el cumplimiento del deber. Razén
por la que estos mandos deben adornar
su figura de una autoridad moral, la cual
puede ser definida como: «E/ arte de
conseguir que los demds hagan voluntariamente
lo que se ordena o solicita, debido a la influen-
cia moral que sobre ellos se ejerce». ;Cémo se
consigue esta autoridad?

En primer lugar, con un conocimiento
profundo del propio mando, es decir, siendo
consciente de las limitaciones, posibilidades,
sentido de la responsabilidad, espiritu de sacri-
ficio, capacidad para afrontar la tension previa
al combate. Asimismo, si se posee la actitud
necesaria para transmitir serenidad y confianza
en los momentos previos a tan dificil situacion.

«El arte mas dificil y

delicado es el de mandar

y conducir hombres»
(Proverbio)

En segundo lugar, todo mando que de verdad
quiera desempefar su magisterio, como tal,
ha de empenarse en el conocimiento personal
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de cada uno de los hombres que tiene bajo su
mando, de sus cualidades, deseos, esperanzas,
necesidades...

Por Gltimo, y sin adentrarnos en el terreno
filosofico, las personas disponen de una serie de
potencias operativas que les permiten ejecutar
actos. De entre ellas en este caso, caben citar
las llamadas activas, es decir: la voluntad y la
inteligencia. La primera es entendida como la
capacidad de que, como seres humanos, dispo-
nemos para que nuestras acciones sean conse-
cuentes con nuestras intenciones y para elegir
nuestro comportamiento. También es el teson,
el empeno decidido, la perseverancia del que
se crece ante la adversidad, la energia y firmeza
para no darse por vencido. Ponerse en movi-
miento para alcanzar una meta, siendo capaces
de aplazar la recompensa.

En definitiva, la voluntad, es uno de los rasgos
de la personalidad del ser humano, que lo hace
valioso y le permite lograr sus objetivos.

La segunda herramienta, la inteligencia,
es definida como la capacidad para captar
la realidad en su complejidad, buscando las
relaciones y conexiones que la circundan. Hay
dos condicionamientos en ella: la herencia y
el ambiente, el equipaje genético y el entorno.
En cualquier caso es decisiva su ilustracion: el
estudio es a la inteligencia lo que el ejercicio
fisico al cuerpo.

Resumiendo, la inteligencia permite articular
las operaciones adecuadas para afrontar y
resolver de la mejor manera posible los proble-
mas inherentes al ejercicio de mando. Razén
por la que es evolucién y accién, conocimiento

y puesta en practica. Estos son los mimbres con
los que todo mando tiene que contar a la hora
de llevar a cabo su funcién, pues no debemos
olvidar que el ejercicio del mando se desarrolla
dia a dia y que el mismo comporta tomar deci-
siones que, al incidir sobre personas dotadas de
inteligencia, sentimientos y pasiones, Ilevan im-
plicito tal grado de dificultad que en ocasiones,
resultaran dificiles de tomar, si no se poseen
profundas convicciones sobre uno mismo y sus
subordinados.

Todo mando que de verdad
quiera desempenar su
magisterio, como tal,

ha de empenarse en el
conocimiento personal de
cada uno de los hombres
que tiene bajo su mando,
de sus cualidades, deseos,

esperanzas, necesidades...

No es propésito del autor de estas letras,
enumerar las cualidades y actitudes que deben
adornar la figura del mando, toda vez que la
finalidad de las mismas es meditar sobre el
concepto y aproximarse al mismo con una
definicién sui generis, puesto que mandar es:

o Integrarse en la unidad de pertenencia que nos
ha sido asignada para mandar.

« Ponerse en cabeza de la misma, principalmente
en situaciones dificiles y complicadas.

o Escuchar, porque solo quien es capaz de
percibir la necesidad perentoria de atender
a sus subordinados, llegara a un hondo
conocimiento de sus problemas.

« Prever, porque el jefe que no se adelanta a los
acontecimiento sera desbordado por estos.

o Organizar, fundamentalmente a las personas
dando a cada uno misiones y funciones de
acuerdo con sus capacidades y actitudes. sin
olvidarse de uno mismo.
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Julio César, emperador romano

« Actuar. El mando que de verdad quiera hacer
honor a su nombre ha de esforzarse en suplir
con su voluntad e inteligencia, las limitaciones
y lagunas propias y de todos aquellos que le
rodean: superiores, iguales y subordinados.

Esta sucinta explicacion sobre el modo de
actuar del mando, nos instala en la idea de que
dicho ejercicio implica en quien lo ejerce:

Claridad de ideas.

Prudencia en los métodos.
Resolucion en las decisiones.
Energia para la accion.

CONCLUSION

La capacidad de todo mando le debe Ilevar
a sintetizar las necesidades, aspiraciones y
esperanzas de sus subordinados, a la par que
lo motiva en el cumplimiento de su misién. Ello
conlleva hacer un uso exhaustivo de la voluntad
para identificar y satisfacer las necesidades, no
los deseos, de aquellos sobre los que ejerce
su autoridad. Al satisfacer sus necesidades, se
esta Ilamado a servirles e incluso a sacrificarse
por ellos. Cuando se sirve a los subordinados
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e incluso se sacrifica uno por ellos, se
estd forjando una autoridad que va mas
alla de la que emanan las leyes en vi-
gor. Cuando esa autoridad esta forjada,
quien la ejerce esta en el derecho de
proclamarse MANDO.m

Bastdn de mando indigena
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EL «LEAN SEIS SiGMa»

\

Antonio Sdnchez Lara. Comandante. Infanteria. DEM.

La gestion Lean para reducir ineficiencias, inventario y tiempo, junto con la filosofia
Seis Sigma, que busca y cuantifica la excelencia del producto en términos de
defectos admisibles, conforman una potente herramienta para mejorar los procesos
productivos de las empresas civiles y de la logistica de las FAS

«No institution will go through fundamental change unless it believes it is in deep
trouble and needs to do something different to survive»'

INTRODUCCION

El 10 de setiembre de 2001, el Secretario de
Defensa de Estados Unidos, Donald Rumsfeld,
advertia en un discurso ante los mandos del
Pentagono del peligro de un enemigo que
constitufa una «seria amenaza» para las Fuerzas
Armadas de los Estados Unidos. Un enemigo
mucho mas «sutil e implacable» que la antigua
Unidn Soviética. Rumsfeld no se estaba refirien-
do a Al Qaeda, el grupo terrorista que al dia
siguiente alteraria el curso de la politica militar
americana con los ataques sobre Nueva York y
Washington DC, sino a un enemigo interno. El
Secretario de Estado se estaba refiriendo a las
propias ineficiencias del Pentagono, senalando
que la mitad de los recursos del Departamento
de Defensa se dedicaban al mantenimiento de
su infraestructura y a gastos generales, utilizando

procedimientos «costosos y obsoletos» que
ahogaban la innovacion y agotaban los recursos.

Desde entonces, la necesidad de mejorar
la administracion de la cadena de suministros
del Departamento de Defensa, aprovechando
las tecnologias de la informacién y recortando
costes mediante la adaptacion de conceptos,
procesos y practicas pertenecientes al mundo
de los negocios, se ha convertido practicamente
en un imperativo. Entre estos procesos, la crea-
cién, desarrollo e implementacién de conceptos
y herramientas como el Lean Seis Sigma (LSS)
constituye un reto actual al que nuestras Fuerzas
Armadas estan obligadas a no renunciar en la
busqueda de una eficiencia que reduzca costes,
algo prioritario; mas si cabe, en la coyuntura
econémica por la que atraviesa actualmente la
mayoria de las naciones occidentales.
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LOS SISTEMAS DE GESTION DE CALIDAD
EN LA EMPRESA CIVIL: LEAN SEIS SIGMA

Las compafiias privadas tienen las mismas
preocupaciones que las Fuerzas Armadas en
relacion a la asuncién de modelos de funcio-
namiento que eliminen redundancias e inefi-
ciencias en la cadena de valor. Las empresas se
transforman con la finalidad de sobrevivir. Los
cambios en las condiciones de mercado y la res-
puesta de las companias a esos cambios, vienen
dictados por los ingresos via ventas. Las transfor-
maciones, por tanto, deben responder a las prio-
ridades de la demanda, puesto que de otro modo
la empresa se ve irrevocablemente expulsada del
mercado. Aunque las Fuerzas Armadas nunca se
veran expulsadas de su mercado al producir de
manera monopolistica el bien publico defensa
nacional, no es menos dura la realidad a la que
se enfrentan de fuertes restricciones presupuesta-
rias, siendo por tanto igualmente aplicable a esta
institucion desde un punto de vista de control
de costes.

La comparacion entre ambas esferas de-
muestra que existen diversas similitudes entre
las necesidades en ciertos ambitos de las FAS
y las empresas. Este hecho se sustenta sobre
la base de que ambas entidades tienen simila-
res funcionalidades en términos de operaciones

de produccioén, almacenamiento y distribucién,
recursos humanos, y transporte.

El uso de modelos como el Lean Seis Sigma
para la deteccién y eliminacién de repeticiones
funcionales ineficientes dentro de las cadenas
de produccion, encarna una de las diversas so-
luciones importadas por las FAS directamente
del dmbito empresarial. El modelo LSS se esta
mostrando en el mundo empresarial como una
solucion eficaz al problema de los ratios de carga
de trabajo a través de la eliminacién de las inefi-
ciencias dentro de los puestos de una cadena de
produccién, consiguiendo mejorar la eficiencia.
Conviene resaltar, no obstante, que existen otras
ineficiencias comunes al dmbito empresarial y a
las Fuerzas Armadas no relacionadas con fun-
cionalidades repetitivas, y que por consiguiente
limitarfan el uso del modelo LSS. Un ejemplo de
ello podemos encontrarlo en areas como gestion
financiera, adquisicién o distribucion.

LA GESTION LEAN Y EL
CONCEPTO SEIS SIGMA

La gestion o administracion Lean procede de
una fusién entre principios japoneses y estadou-
nidenses dirigidos a la reduccién de tres factores
fundamentales: ineficiencias, inventario y tiempo
de respuesta al cliente.

Proceso 6-Sigma con un desplazamiento de 1,5 Sigma del valor central
LTI LTS
— 1.5 + 1.5
—é:r ' —:hr — é.r —I2u I o] I +I2u +I3:r +:10‘ I +I6cr
—4.5 —1.5a t +1.5a¢ +4.50
MNominal

Distribucion normal de errores en un proceso de fabricacion
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En la década de los ochenta, John Krafcik,
investigador del Massachussets Institute of
Technology (MIT) examiné junto con Taichi
Ohno una metodologia de mejores practicas
en las cadenas de montaje de automoviles. Esta
metodologia fue desarrollada posteriormente por
Toyota con la finalidad de mejorar la imagen de
marca y aumentar la cuota de mercado. Ohno
clasificé las ineficiencias en siete tipos: defectos,
sobreproduccién, espera, transporte, movimien-
to, procesamiento inapropiado e inventario.

El concepto Seis Sigma nace de la mano de los
ingenieros de Motorola en el afio 1985 en la bus-
queda de la relacién entre la fiabilidad de un pro-
ducto y el nivel de reparaciones que tiene durante
su proceso de fabricacién. La iniciativa pretendia
mejorar la calidad mediante la eliminacién de las
causas de los problemas antes de que fuese nece-
sario identificar y reparar los defectos, todo ello
mediante el uso de métodos estadisticos.

La escala de calidad en sigmas procede de la
nomenclatura estadistica. La letra griega X (Iéase
sigma), representa el parametro estadistico des-
viacion tipica, concepto que nos informa acerca
del promedio de las desviaciones que sufren los
valores de la medida de una caracteristica de un
producto respecto a su valor medio o central.

EL CASO DEL EJERCITO DE EEUU

La carga de trabajo de los parques del Ejército
de EEUU se caracterizaba por ser mal empleada
o minima. Su constitucion se remonta a la Segun-
da Guerra Mundial, cuando eran instalaciones
de dltima generacion construidas con la finali-
dad de aumentar la capacidad de la industria
civil ante las ingentes necesidades productivas
que el conflicto exigfa. Tras la Segunda Guerra
Mundial y en los periodos entreguerras (Corea,
Vietnam y el Golfo), los parques vieron mermar
sus fondos considerablemente, siendo imposi-
ble seguir los estandares de la industria civil y
sus mejoras técnicas. Se volvieron entes pesa-
dos para el Ejército, con maquinaria anticuada,
métodos de produccion desfasados y cargas de
trabajo muy pequefas para poder mantener una
plantilla envejecida.

Esto desembocd, a mitad la década de los
ochenta, en dejar de asignar personal militar a
los parques. Para la década siguiente ya habfan
perdido la capacidad de ejercer el mantenimiento

sobre el terreno, principalmente por falta de expe-
riencia y equipo adecuado. Como consecuencia,
los fabricantes del armamento de Ultima genera-
cién empezaron a proporcionar el apoyo de cuar-
to escalon en las zonas de operaciones, apoyo que
los parques habian proporcionado en el pasado. A
finales de dicha década los parques mendigaron
por algo de presupuesto y de carga de trabajo, en-
contrandose con la dificultad de que los gestores
de los programas de armamento solian tender a
contratar para el mantenimiento del material a la
industria fabricante del propio sistema de armas.

El deseo de innovar y ser competitivo en las
postrimerias de 2005 hizo que se buscase ase-
soramiento externo sobre cémo instaurar el LSS.
Como resultado, se llevo a cabo un estudio de la
produccioén para localizar los principales puntos
de actuacion.

Dicho estudio se desarroll6 mediante el Mapa
de corriente de valor (Value stream map: VSM).
Se trata de una herramienta de planeamiento
disenada para ayudar a las compaifiias a centrar
su atencion en los puntos donde deben aplicar
los conceptos LSS para obtener el mayor impacto
posible. El proceso VSM implica identificar los
grupos de productos en la organizacion, trazar el
mapa del flujo actual de material e informacién,
valorando las ineficiencias inherentes, y disefar
un estado mejorado de como debe configurarse
la corriente de valor o agrupamiento de produc-
tos de una manera mas efectiva.

En la actualidad, el Lean Seis Sigma esta
implantado en todos los parques, arsenales,
y polvorines del Ejército estadounidense. Co-
mo resultado, la situacion de estos centros esta
cambiando lentamente, y vuelven a ser usados
en las misiones para las que fueron creados,
en un ambiente de competencia directa con
los contratistas civiles del Departamento de
Defensa norteamericano. Los parques estan
volviendo a desplegar en las diversas zonas de
operaciones, cooperando en la cadena logistica
para gestionar las bajas de material en combate,
y reparar aquel equipo dafiado, y asumiendo el
mantenimiento de otros programas en territorio
nacional.

Es interesante afadir que el Cuerpo de
Especialistas del Ejército de EEUU ha adoptado
la metodologia de Lean Seis Sigma como filoso-
fia de trabajo. La cultura Lean Seis Sigma esta
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transformando la base industrial del Departa-
mento de Defensa para ofrecer a sus unidades de
combate, como clientes de los parques, el mejor
producto, fabricado de la manera mas eficiente
posible, y sin comprometer en su fabricacién los
estandares de calidad.

LA MATERIALIZACION DEL CONCEPTO

Las unidades del Mando de Material del Ejér-
cito de EEUU (Army Material Command: AMC)
tienen como mision principal el mantenimiento y
actualizacién de vehiculos de combate ligeros y
pesados, asi como sus componentes y armamen-
to asociados. En Gltima instancia, su razén de ser
es gestionar un proceso de produccién de bienes
de alta calidad, con unos plazos determinados
de tiempo, y dentro, o incluso por debajo, del
presupuesto disponible, de manera que el mate-
rial pueda ser devuelto a la unidad de combate
rapidamente y con el menor coste posible para el
contribuyente. Es, por tanto, la mejora continua,
la iniciativa de optimizacién de procesos, la fi-
losofia operacional que subyace bajo el empleo
del Lean Seis Sigma en el Parque. Esta iniciativa
no deja de ser una aproximacion holistica para

todos los procesos de almacenamiento, produc-
cién y administracion.

Para su implantacién se crearon las comisio-
nes de Revision de Lean Six Sigma. Este 6rgano,
formado por los maximos responsables de la
gestion de los parques, revisa todos los proyectos
de implantacién del LSS, calculando el impacto
global en la produccién, asi como la forma en
que retorna en forma de beneficios antes de
aprobar su implantacién. Del mismo modo, la
comisién revisa periddicamente los proyectos
de mejora en curso a fin de determinar si deben
continuar o ser cancelados.

El proceso comenzé con el estudio de la
estructura departamental del parque. Como la
mayoria de las industrias, se organizaban en
departamentos como Planes, Abastecimiento o
Mantenimiento. Sus responsables pronto des-
cubrieron que los objetivos particulares de los
departamentos divergian del objetivo tGnico del
proceso productivo general. Esta organizacion
por departamentos se traducia en la carencia real
de un propietario tnico.

Tras la reestructuracién, la organizacion giré
en torno a los procesos que aportaban flujos de
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Consolidar

Aseguramiento del
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Medir
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Calcular el actual rendimiento Sigma del

Analizar

Analizar los dalos y el proceso en si, determinando las causas ralces

Ciclo de implantacion Seis Sigma

valor. Se entiende por flujo de valor el conjunto
de infraestructuras, personal y material que
aporta elementos o grados de acabado parciales
al output final. Se determinaron los responsa-
bles de dichos flujos de valor, y se les asignaron
indicadores facilmente medibles y visibles. Cada
responsable poseia ademds el control total sobre
los medios y recursos necesarios para influir en
ese indicador, lo que los dotaba de la capacidad
para decidir lo que era mds favorable para su
area, todo ello orientado a conseguir que el per-
sonal y material de la cadena productiva se en-
cuentren alineados con un objetivo comun.

Para Ilevar a cabo estos procesos de mejora
continua o proyectos Kaizen, se comienza con
una sesion de tormenta de ideas llamada Analisis
de cadena de valor. Es aqui donde los respon-
sables del proceso planean el proceso actual, e
identifican sus ineficiencias.

El siguiente paso consiste en desarrollar la
herramienta Mapa del estado ideal. Este docu-
mento muestra como seria el proceso perfecto
sin restricciones ni ineficiencias, representando
la situacion deseable a alcanzar.

Se desarrolla también el Mapa futuro de
procesos mejorados, que se establece en un
marco temporal de seis a doce meses, donde

se identifica lo que puede ser alcanzable en
ese periodo. Finalmente, se diseha un plan de
accion que relacione todas las actividades que
desarrollar para alcanzar el proceso mejorado
futuro. Este plan debe contemplar acciones,
proyectos Kaizen, y la relacién de oficiales res-
ponsables y fechas.

Los proyectos Kaizen siguen un ciclo estandar
de siete semanas. Durante la primera semana,
el grupo de gestion del proceso desarrolla un
perfil de equipo que incluya la situacién, unos
objetivos mesurables y los miembros del equipo
para el evento. Se compone de operarios de
taller, directivos, proveedores y consumidores
del producto final (representantes de las unida-
des de combate cuyo material es procesado en
el parque) y aquel otro personal que apoye el
proceso. Los miembros del equipo emplean las
siguientes dos semanas en recabar y procesar
los datos e informacion, asi como desarrollar el
plan especifico de mejoras que tendra lugar en
la cuarta semana, que sera realmente cuando se
materialice el cambio.

Las dltimas tres semanas del ciclo son emplea-
das para realizar el seguimiento, con la finalidad
de asegurar que el nuevo procedimiento esta
funcionando como se planed, y para realizar la

REVISTA EJERCITO - N. 867 JUNIO - 2013 105



SEIRI

CLASIFICAR O
SELECCIONAR
Lo necesario y lo
innecesanio, y desalojar
lo innecesario.

N

SEITON

ﬁ

SEIKETSU

SHITSUKE
DISCIPLINA

MANTENER ORDENAR
Creando un lugar
Ac brarse a o organizado
i e donde
decidido (regla) y cumplir fund L_n
correctamente con las Actividades se pucda tomar enseguida
de 557, fo que se necesite al

momento que se requiers,
<<Formacion de Hibitos>>

El ambiente de trabajo,
legrando clasificar,
ordenar y limplar.

<<Estandarizar>>

LIMPIEZA
Comprometerse a
mantener impia su drea
de trabajo antes y despuds
de su jormada
<<Filosofia de
Mejoramiento> >

SEISOU

N

Fases de la metodologia 5S

transferencia de mando desde los equipos Kaizen
hasta los responsables de cada area.

Lo mas resefiable de este proceso de imple-
mentacion es que, mientras los equipos Kaizen
se constituyen para alcanzar unos objetivos, tam-
bién se les confiere el poder de encontrar vias pa-
ra alcanzarlos. La gestion proporciona directrices
y la posibilidad de asesoramiento, pero solo en
contadas ocasiones les dice a los trabajadores lo
que tienen que hacer en areas en las que ellos
son los auténticos expertos.

La aplicacién con mas éxito en el Parque de
Anniston correspondié a la linea de ensamblaje
de la turbina AGT-1500 del carro de combate M1.

Cadena de montaje del M-1 Abrams
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Antes de la instalacion del LSS, el ensamblado
del médulo se llevaba a cabo mediante una
planta en bahia, donde cada empleado ensam-
blaba una parte desde el inicio hasta la finaliza-
cién. El objetivo del plan Kaizen era instalar un
flujo de proceso de una sola pieza en el que el
trabajo de ensamblar un médulo se desglosase
en segmentos equilibrados.

Se introdujeron algunas mejoras, organizando
el area de trabajo de las células y eliminando
acciones innecesarias, lo que derivé en una
reduccion del tiempo de ensamblaje de 2,2
hombres/hora por médulo y la reducciéon del
personal de cinco a cuatro hombres. El resultado

final fue una disminucién del 12% en el tiempo
empleado en el montaje y desmontaje del carro
de combate.

Una de las ventajas de segundo nivel identifi-
cadas fue que, desglosando la linea de produc-
cién en etapas, se simplificaba el aprendizaje
de los nuevos empleados y en general el de
todos los implicados. Por otro lado, en caso de
que aparezca un problema relacionado con la
calidad, existe un menor ndimero de variables
que considerar, lo que facilita la identificacion y
resolucién del mismo. Un ejemplo de ello fue la
reduccion de herramientas reducidas a lo estric-
tamente necesario, lo que supuso en toda la linea
de montaje un ahorro por valor de 195.000 $.

EL CASO ESPANOL: EL EJERCITO DE TIERRA

A través de la colaboracién proporcionada por
la empresa de participacién puiblica Ingenieria
de Sistemas para la Defensa de Espafa, S.A.
(ISDEFE) de manera simultdnea a diversos
organos logisticos centrales dependientes del
MALE, se inici6 en el afo 2008 el proceso de
implantacion de la metodologia 5S, una aproxi-
macion al concepto de gestion Lean.

El 5S es una metodologia que se enmarca
dentro de las tecnologfas de produccién actuales
provenientes de Japén. Su denominacién provie-
ne de las iniciales de seiri, seiton, seis, seiketsu
y shitsuke (organizacion, orden, pulcritud, estan-
darizacion, e integracion). Al igual que el resto
de las metodologias provenientes de este pais,
se apoyan en la mejora continua que supone
una implicacion directa de los operarios como
maximos conocedores de su area en los procesos
clave de la empresa.
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Los resultados  den-
tro del Parque y Centro de
Mantenimiento de Sistemas Aco-
razados 1 (PCMASA), tras cuatro
afnos de implantacién, revelaron
mejoras en los siguientes aspectos:

o Menor coste de fabricacion.

» Mejora de la calidad.

« Mayor tasa de disponibilidad.

o Mejor seguridad en la planta.

o« Empowerment, entendido
como la delegacién de poder

y autoridad, confiriendo un

sentimiento de responsabilidad

sobre el propio trabajo.

Existen otros beneficios
asociados como la mejor presencia
de la instalacién y la capacidad
para ver claramente las actividades
desarrolladas. Por otra parte, mejora la imagen que
se ofrece a los clientes y se genera en ellos una
sensacion de confianza.

CONCLUSIONES

La necesidad de competir con empresas civi-
les por un mercado otrora exclusivo de manteni-
miento de tercer y cuarto escalon de los sistemas
de armas de las Fuerzas Armadas, ha obligado a
los parques a buscar estandares de produccion
y practicas de gestion y control de calidad a la
altura de sus competidores. La continua interre-
lacion que estos niveles de mantenimiento tienen
con las empresas fabricantes ha favorecido la
asimilacién y adopcion de sus procedimientos
de gestion.

El sistema de gestion Lean Seis Sigma se ha
mostrado eficaz en la reduccion de ineficiencias,
asi como en la eliminacién de aquellos procesos
que no aportan valor a la cadena de produccién.
Su implantaciéon, no exenta de reticencias
iniciales, debe considerarse prioritaria en la
logistica de interior, no ya por el incremento de
la productividad en el dmbito de la defensa, sino
por el de reduccién de costes, cuestion clave a la
que dramaticamente se esta enfrentando nuestra
institucion.
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NOTA

' Ninguna institucion acometerd cambios
fundamentales a menos que considere grave su
situacion y necesite emprender algo nuevo para
sobrevivir. Louis V. Gerstner Jr., IBM Chief Executive
Officer.m
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Guillermo Frontela Carreras. Coronel. Artilleria.

El Batallon Literario de la Universidad de
Toledo tiene su origen en el Claustro General de
Doctores y Maestros en Arte celebrado el 14 de
agosto de 1808, en el que fue aceptada clamoro-
samente la inusitada propuesta, sin precedentes
historicos, de su creaciéon y financiacion con
fondos de la propia Universidad y del Cabildo
de la ciudad imperial.

Formado por sus estudiantes y profesores,
tenfa por finalidad tomar parte en la Guerra de
la Independencia, proteger inicialmente a la
Junta Central Suprema ante la proximidad de

Toledo, siglo XIX y Escudo de la Real y
Pontificia Universidad de Toledo
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los franceses, evitar la destruccion del Ejército
peninsular y alimentar el sentimiento nacional
que recorria toda la geografia hispana.

El 25 de septiembre, tras la victoria en la
batalla de Bailén y después de que el Consejo
de Castilla declarase nulas las abdicaciones
de Bayona, se constituy6é en Aranjuez la Junta
Central, presidida por don José Moiino y
Redondo, conde de Floridablanca.

También, conocida como Junta Suprema Cen-
tral, Junta de Defensa del Reino vy, oficialmente,
Junta Central Suprema Gubernativa del Reino,
acumulé los poderes ejecutivo y legislativo
espanoles durante la ocupacién napolednica.

El patriotismo y el entusiasmo mostrados
por el catedratico don José Manuel Garcia de
la Torre y el canénigo de la Iglesia Primada,
también catedratico, don Pedro de Rivero,
comisionados por la Universidad de Toledo
ante la Junta Suprema para la exposicién de su
proyecto, junto a la importante contribucién
econdémica de 30.000 reales de vellén, fueron
suficiente argumento para que los miem-
bros del Gobierno dieran su visto bueno por
unanimidad.

La Universidad comenzé redactando
una «Proclama de Alistamiento», de gran
contenido patriético, invitando a los alumnos
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a alistarse en el Batallon Universita-
rio. A continuacion, procedié a su
inmediata difusién al resto de las uni-
versidades como desafio al invasor y
estimulo para que lo mas selecto de
sus alumnos se empenara en la noble
misién de luchar por la independen-
cia de Espafa.

Ante la presion francesa, la Junta
Central salié de Aranjuez hacia Sevi-
[la, en su primera etapa, pernocté en

Toledo el 1 de diciembre de 1808.
El dia 4 el incompleto Batallén

de Voluntarios, con tan solo 340
hombres de los 600 previstos,
emprendio la retirada a Sevilla para
alli terminar de organizarse, equi-
parse y tomar armas. De la Unidad
se segregaron unos cien hombres a
los que se encomendé la escolta y

Ejército
Extremadura |+,

CORDOBA (23/27-XH+1808)
CARMONA, (30-XI1-1808) 22"
SEVILLA (34-1809)

© maori
ARANJUEZ (1-XI1-1808)
TOLEDO (4-X1I-1808)

HINOJOSA DE CORDOBA (19-XII-1808)

CARMONA {21-XII-1808)
ALCALA GUADAIRA (31-XII-1808)

guardia de honor de la Junta Supre-
ma, la escolta del cardenal arzobispo
de Toledo don Luis Maria de Borb6n

MARCHA DEL BATALLON DE VOLUNTARIOS DE HONOR DE LA UNIVERSIDAD DE TOLEDO A ANDALUCIA

Marcha de la Junta Suprema
Etapas de paso y organizacidn @ o
Destino definitive (1° fase)

B —p

Destino previsto —p

—_— Destino definitivo (2*fase) =

y Villabriga y la proteccién de los
caudales publicos y valiosos objetos
religiosos, entre ellos la famosa y ar-
tistica custodia de Arfe de la Catedral

de Toledo.

Custodia de Arfe y Voluntarios del Batallon Literario

El resto de los universitarios hizo una
fatigosa marcha a pie, sin apenas armamento
ni impedimenta, pero ni el hambre ni la falta de
medios, producto de la precipitada salida de su
ciudad, fueron motivo para que estos valerosos
soldados, igual que sus jefes, desampararan su
bandera. Por fortuna, eran continuamente re-

Marcha del Batallén Literario a Sevilla

confortados con expresivas muestras de gratitud
y aliento prodigadas por los habitantes de los
pueblos que atravesaban.

Al amanecer del dia 19 el mal pertrechado
Batallén entré en Hinojosa de Cérdoba. A con-
tinuacion, marché a la capital del califato donde
su gobernador, a peticién del Gobierno de la
nacion, intenté armarlo y equiparlo para que
pudiera incorporarse al Ejército de Extremadura,
pero tuvo que desistir por carecer de medios.

La Junta Suprema se restablecié en Sevilla
el 16 de diciembre en el Palacio Real del Alcé-
zar, comenzando a denominarse Suprema Junta
Central Gubernativa de Espafa e Indias, y orden6
a los virreinatos y capitanias generales de Améri-
cay Filipinas que procediesen al nombramiento
de sus respectivos representantes cerca de la Jun-
ta. Su escolta del Batallén Literario permanecio
como guardia de honor en espera de la llegada
de la Unidad.

El dia 27, por una nueva orden del Gobierno,
el Batallon reanudé la marcha inicialmente pre-
vista a Sevilla. En Nochevieja, dia que fallecio el
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Real Alcdzar de Sevilla

serenisimo sefior presidente de la Junta Guber-
nativa del Reino, entr6 en Alcald de Guadaira
siendo vitoreado y agasajado por el pueblo con
hogazas de pan de la mejor calidad. También fue
recibido por el clero y la nobleza desplazados
desde Sevilla.

El 3 de enero reanudé la marcha, por la ma-
fana llego a la capital con nueve oficiales y 240
voluntarios, y se acuartel6 en dependencias del
Convento Franciscano de los Terceros.

La Unidad, bajo el mando del teniente coronel
don Juan Molina, comenzé sin demora a com-
pletarse con universitarios voluntarios de varios
pueblos de Castilla la Nueva dispuestos para la
defensa de la patria. El Batall6n se fue equipando
y adiestrando, siendo tal su entusiasmo e interés
en el servicio que a los dos meses ya evolucio-
naba como los mas veteranos.

Los escolares, al hacerse querer de sus jefes
y ser acreedores del favor de la Junta Suprema,

e

Claustro Convento S. Antonio de Padua y Abanderado Batallén
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fueron honrados por esta en varias ocasiones,
presenciando sus ejercicios y manifestando pu-
blicamente su satisfaccion. Ademas, al compro-
bar que eran fieles al Gobierno legitimo, cuando
Sevilla atravesaba uno de los momentos mas
convulsos de su historia, los consider6 como un
baluarte inexpugnable ante las intrigas propias
de una ciudad bajo la amenaza de sitio. Por
eso y siendo patente su
manifiesto y declarado
amor al rey y lealtad
a la patria, eligié a los
mejores para formar su
guardia de honor y ser
empleados como fuer-
zas de orden publico.

Por su aplicacion
y pericia militar,
demostradas publica y
notoriamente, la Junta
concedié a sus inte-
grantes el tratamiento de
«Don», la consideracion
de «Distinguidos», el
uso de una «espada o
sable» distintivo y un
uniforme propio.

La Unidad gané el
titulo de Batallon de
Honor, por méritos
propios, al asumir la
responsabilidad de proteger los fondos publicos
y los valiosos articulos religiosos en su despla-
zamiento a Sevilla, siendo refrendado en esta
ciudad al ser seleccionada como fuerza para
servicios especiales. También, adquirié la deno-
minacion abreviada de Batallén de Voluntarios,
por haberse formado con individuos de esta
condicion; Batallon de Linea, por intervenir en
primera linea de fuego y Batallon Literario, en
recuerdo de las tres academias literarias que
existian en la Universidad de Toledo: de Teolo-
gia, Filosoffa y la Candnica-Legal.

Al llegar a los 643 hombres, parte de sus
efectivos fueron trasladados a dependencias del
convento franciscano de San Antonio de Padua.
Allf los conocié personalmente el teniente co-
ronel de Artilleria don Mariano Gil de Bernabé,
profesor primario del Real Colegio de Artilleria,
también desplazado a Sevilla para continuar en

Guardia del Batallén
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esta ciudad su labor docente.Animado por
su gran amor al servicio y deseoso de vencer
cuanto antes a los franceses, Gil de Bernabé
vio factible la idea de crear la Academia
Militar de sus suefios con estos universita-
rios como parte de un ambicioso proyecto
docente para formar con urgencia a 8.000
oficiales. Se haria estableciendo academias
militares en varias ciudades, con estudiantes
de los batallones distinguidos de Toledo,
Sevilla y Granada, bajo la proteccion y di-
reccion de un vocal de la Suprema Junta
Central y solicitando colaboracién a los
reverendos obispos respecto para los cole-
giales y novicios.

El 3 de septiembre la Seccién de Guerra de la
Junta Central solicitd a la Junta Militar informa-
cién urgente sobre un asunto tan interesante. La
idea fue acogida con gran éxito por el Asistente
de Sevilla, don Jerénimo, marqués de Ustariz
que, a pesar de mostrar su aprobacién y apoyo a
la iniciativa, desgraciadamente, cay6 enfermo de
gravedad y fallecio a finales de ese mismo mes
sin poder ver inaugurada la nueva Academia.

DESTINOS DE LOS ESCOLARES DEL “BATALLON LITERARIO™ EN SEVILLA
10 Convenso De Jos Tesceros (Formacion del Batallon: 115092 6-130%).

0 Comvenio de San Anbosso d

o - Dicicmbre: 1B9). En Acadk
oF £33 1810}

Miitar {14-XE1- 1509 3 28-1- 1810}

T s
TCol Mariano Gil de Bernabé y Fachada
Convento S. Antonio de Padua

Por fin, pasado afio y medio desde que Gil
de Bernabé empezara a poner en conocimiento
del Gobierno distintos planes dtiles para la li-
beracién de la Patria, fue aprobado su proyecto
docente. Comenzé las clases el 14 de octubre
en su propia casa, impartiendo a sus alumnos los
conocimientos militares adquiridos por él en su
dilatada experiencia como profesor del Colegio
de Artillerfa. El 14 de diciembre, siendo coronel,
inaugurd el centro en dependencias del convento
de San Antonio de Padua, tomando la
economia por base y sin realizar gasto
alguno de la Real Hacienda.

El 20 de enero de 1810 los france-
ses invadieron Andalucia. En la noche
del 23 al 24 los vocales de la Junta
Central salieron de Sevilla dispuestos
a continuar su obra de gobierno y re-
constituir la nacién espafola, a pesar
de verse tratados de manera ignomi-
niosa. Unos hicieron el viaje por tierra
y otros por rio hasta Sanltcar. Los que
lo hicieron por tierra sufrieron graves
incidentes, sobre todo en Jerez, donde
fueron perseguidos y amenazados por
el populacho.

El Gobierno Supremo de la Nacién
se refugio, inicialmente, en la Ermita
de Nuestra Seniora del Carmen, situada
en la barriada de Isla Canela del pue-
blo onubense de Ayamonte, amparada
por su dificil acceso y su cercania a la
frontera portuguesa.

El coronel Gil de Bernabé pronuncié
su Gltima leccion en la Academia Mili-

Destinos de los escolares del Batallén Literario en Sevilla

tar el dia 28 dirigiendo a sus alumnos
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unas sentidas y emotivas pa-
labras, de hondo valor ético,
muy apropiadas en tan criticos
momentos de zozobra e incer-
tidumbre porque les disiparon
sus inquietudes, les levantaron
la moral y les restablecieron la
serenidad.

A continuacion, efectud la
entrega de despachos a los
primeros 20 universitarios
promovidos a oficiales. En su
alocucién, les infundié gran
animo, diciéndoles que se-
rian los mejores oficiales de
Europa.

Ese dia el Batallon Literario

salié de Sevilla para unirse al 1, SEVILLA
Ejército del duque del Parque, CASTILLEM (1o IR 1610
«a cuyas ordenes verifico su mc“’:,o
retirada a la Isla de Le6n con D
la mayor discip/ina \4 sufriendo \EHIEN) ‘ EVACUACION DE LA ACADEMIA MILITAR DE SEVILLA |
con su inalterable constancia c‘sioa I | Estabiecimierto o
L. . . 2. 1SLA DE LEON
y valor altisimas privaciones NACIONAL Y PATRIOTIGSSREVELA MLITAR DGL | Trasiados s

y fatigas que ocasionan la
perdida de mucha gente del

! A

ACADEMIA MILITAR

[24-11- 1810/ 3-1-1 (311812 / VII-1820)

Evacuacién de la Academia Militar de Sevilla a la Isla de Ledn

Ejército recibiendo la gloria

los Estudiantes de Toledo de

haber llegado a dicho puesto casi con el mismo
ndmero de individuos que habia salido de la
Universidad».

Gil de Bernabé, habiendo sido nombrado co-
mandante de uno de los sectores defensivos de la
ciudad con la misién de proteger la bateria que
defendia el barrio de Triana, partié sin demora
para cumplir este cometido con los escolares del
Batallén toledano y con su hijo Dionisio de 15
afos de edad, cadete del Colegio de Artillerfa.
Permaneci6 alli hasta las cuatro de la mafiana del
dia 30 cuando, por la llegada de los franceses, se
retir6 a la cercana villa de Castilleja de la Cuesta.

Tras la generosa capitulacién de Sevilla del 31
de enero, comenzd su marcha hacia el conda-
do de Niebla con los profesores y escolares de
la Academia Militar, todos los oficiales bajo su
mando y los de Artilleria que encontré en el ca-
mino. La Junta Central le encomend?é la custodia
de los fondos publicos gestionados por ella, con
los alumnos de su Academia, que fue disuelta
en Isla Canela, hasta su repliegue hacia Cadiz.
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El Gobierno se habia reinstalado en la Isla de
Ledn el dia 27, ocupando la caseria de Coven,
una finca independiente y cercada, que le pro-
porcionaba seguridad. Aunque no rehuyé el cum-
plimiento de sus obligaciones, nuevamente se vio
sometido a intrigas, como en Sevilla y Jerez.

Se encontraba tan desprestigiado que no ce-
saban los disturbios callejeros, a pesar de haber
anunciado que el 2 de febrero entregaria el po-
der a un Consejo de Regencia hasta que fueran
convocadas las Cortes. Esto no fue suficiente para
contener la revuelta e irritacion contra la Junta
y en la noche del 30 de enero los habitantes de
la villa se amotinaron, corriendo nuevamente
peligro la vida de los vocales. Estos esperaban
con impaciencia al Batallén Literario para que
retomara sus cometidos como guardia de honor
y fuerzas de orden publico. Afortunadamente,
gracias a la serenidad y al prestigio del general
Castanos, no se lamentaron desgracias.

En consecuencia, la Junta apremi6 la entrega
del poder soberano al Consejo de Regencia, que
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empez6 a funcionar el 31
del mismo mes, bajo la pre-
sidencia de don Francisco
Javier Castafios, ejerciendo
la autoridad suprema en to-
dos los dominios espafioles
de ambos lados del Océano.

El 26 de febrero llegé la
expedicion de Gil de Ber-
nabé a la Isla de Le6n que
entreg6 los fondos publicos
transportados por los esco-
lares del Batallon Literario al
Consejo de Regencia. El 4 de
marzo, este se instal6 en el
convento de la Ensenanza de Maria, donde que-
do establecida la sede del Gobierno de la nacion.

Cadiz, bajo el cruel sitio del mariscal Victor, se
convirtié en el simbolo de la oposicién nacional
a la invasion gala y se erigi6 en la capital de la
Espana no ocupada, sede de la Regencia y de las
Cortes liberales.

Gil de Bernabé restableci6 la Academia Mi-
litar en el mes de abril con el nombre de «Na-
cional y Patri6tica Academia Militar de la Isla de
Leon». La Junta de Cadiz se declaré su protectora
y dond 20.000 reales durante varios meses.

Formé el cuadro docente con personal de su
confianza, profesores que habian ejercido en
Sevilla, oficiales del Ejército y de la Armada,
soldados expertos en ensefianza, varios civiles y
algunos religiosos. Uno de ellos, don José Garcia
de laTorre, vocal de la Junta Suprema Central por
Toledo y uno de los impulsores de la creacién
del Batallon Literario, impartia Historia Sagrada
y Profana.

Bandera «La Universitaria»

P

Iglesia Mayor Parroquial y Juramento de los diputados

Los escolares del Batallon toledano, con su
director al frente, se pusieron nuevamente al
servicio del Gobierno legitimo. Ademds de asistir
a las clases, desempefaban funciones de orden
publico, de proteccién a los miembros de la Re-
gencia, acudian a todas las alarmas y combatian,
como en Sevilla, con la misién principal de de-
fender el Arsenal de la Carraca y el Campamento
de Sancti Petri.

El 10 de mayo tuvo lugar el acto solemne de
entrega de la bandera a la Academia en la iglesia
de las Carmelitas Descalzas. El obispo de Siglien-
za, don Pedro Inocencio Bejarano, bendijo la
ensefia e hizo su entrega en representacién de las
Cortes de Cadiz. El centro adopté la misma del
Batallon Literario toledano, conocida como «La
Universitaria», que se cubri6 de gloria durante la
Guerra de la Independencia.

A finales de mayo el Consejo de Regencia
dispuso la incorporacién a la Academia de otros
300 hombres del Batallon toledano, que tuvo que
extinguirse en septiembre al no poder completar-
se con individuos de las cualidades previstas en
su constitucion. Los pocos que quedaron fueron
agregados a distintos cuerpos del Ejército en cla-
se de distinguidos y la mayoria de su oficialidad
a la Academia Militar.

El 24 de septiembre los diputados del Consejo
de Regencia, después de aprobar la férmula
de juramento en sus correspondientes casas
consistoriales, realizaron una procesién civica
en la Isla de Ledn, asistieron a una misa y pres-
taron juramento en la iglesia mayor parroquial
de San Pedro y San Pablo. A continuacién, se
reunieron en su primera sesion extraordinaria y
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constituyente en el humilde teatro cémico de la
villa, siendo exhortados encarecidamente por el
presidente de la Regencia, don Pedro Quevedo y
Quintana, obispo de Orense, para que cumplie-
ran fiel y eficientemente sus cometidos.

El 18 de febrero de 1811, tras un brote de
fiebre amarilla y el avance de las tropas napo-
lednicas, las Cortes Generales de Espafia dejaron
la Isla del Ledn para trasladarse a Cadiz, donde
la insularidad y el apoyo de la Armada inglesa
garantizaban la seguridad de los diputados en
sus reuniones, continuando las sesiones el dia 24
en el oratorio de San Felipe de Neri. Voluntarios
del Batallon toledano les dieron escolta en su
desplazamiento, como en otras ocasiones.

El 19 de marzo de 1812 las Cortes Generales
de la naciéon promulgaron la novedosa
Constitucion que recibi6 el sobrenombre de «La
Pepa» en honor a la festividad del dia. Su gran
importancia histérica radica en ser la primera
Carta Magna espafiola y una de las mas libera-
les de su tiempo, basada en la sustitucion de las
estructuras y organismos del Antiguo Régimen
por otros de uno nuevo.

Gracias a la resistencia de los cadetes del
Batallon Literario toledano, los diputados
firmaron el texto constitucional. Después, les
dieron proteccién en su traslado a la iglesia
del Carmen donde celebraron un solemne Te
Deum en accion de gracias. jNuevamente,
la intervencién de efectivos del Batallon Li-
terario toledano contribufa a la marcha de la
Historia!

CONCLUSION

El Batallén Literario de la Universidad de
Toledo, desde su origen, estuvo intimamente
ligado al Gobierno de Espafa durante la Guerra
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Oratorio de S. Felipe Neri y Promulgacion de la Constitucion de 1812

de la Independencia. Al
hacerse acreedor de su
confianza, fue empleado
para su guardia de honor,
como fuerzas de orden
publico y para la custo-
dia del real erario en sus
desplazamientos.

La simbiosis Gobier-
no, Universidad, Ejército
y Academia Militar de
Sevilla en el contexto de
la Guerra de la Independencia, con su sentido
moral y patriético, nos recuerda:

Que la defensa de la Patria es una tarea
colectiva, aunque el esfuerzo principal
corresponda a las Fuerzas Armadas.

Que la defensa de la Patria se sustenta en
el orgullo de una conciencia nacional, en los
ideales que promovemos, en el sentimiento hacia
un patrimonio comdn y en la identificacién con
nuestra Historia, valores que se han mantenido
en nuestra tierra a través de los siglos.

Esto es lo que hizo vibrar a los jévenes
universitarios toledanos, al unisono con su
profesorado, por encima de cualquier diferencia,
al ser estimulados por su rector en una proclama
histérica llamandoles a empufar las armas contra
los invasores.

4
/
7

Edicién original de la Constitucion de 1812

Su legado continué, intermitentemente, a tra-
vés de diversos proyectos docentes como las
milicias universitarias, propicié la unién Ejército-
Universidad y sent6 las bases para la formacion
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Iglesia del Carmen

de la oficialidad de complemento, con un mag-
nifico historial y excelentes resultados.

La Academia Militar de Sevilla, creada con
los escolares del Batallén Literario toledano, es
considerada como la primera Academia Militar
de tipo general de Espafia. Su herencia, trasmitida
a lo largo de la Historia, llevé a la apertura de
sucesivos colegios-academias generales militares,
siendo el dltimo la prestigiosa Academia General
Militar de Zaragoza, en 1927, crisol de esencias
castrenses donde la oficialidad de nuestro Ejérci-
to recibe una esmerada formacion militar y civil.
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IRAQ: ;OTRA GUERRA CIVIL EN CIERNES?

Alberto Pérez Moreno.
Coronel. Infanteria. DEM.

Nadie quiere otra guerra civil en Irag, pero
la situacién interna y la lucha en Siria estan
impulsando en esa direccién. Los 712 muertos
en abril y los 1.045 de mayo los meses mds
sangrientos desde 2008, segin la Mision de
Asistencia de Naciones Unida en Iraq (UNA-
MI) han avivado el temor a una escalada de
la confrontacién entre sunies y chiies de con-
secuencias mas graves que la guerra civil que
sufrio Irag en los afios 2006-2007.

Desde el pasado diciembre se han sucedido
manifestaciones y protestas sunies, principal-
mente en las provincias de Anbar y Ninive,
que el Gobierno ha controlado con una actitud
prudente, excepto la represion en Faluya el 25
de enero y la de Mosul el 8 de marzo. Sin em-
bargo, en abril se intensificaron y extendieron
las protestas a las provincias de Diyala, Salahu-
diny Kirkuk. El incidente mas grave se produjo
en la ciudad de Hawija, cerca de Kirkuk uno
de los puntos calientes de Iraq cuando fuerzas
antidisturbios atacaron un campamento de
protesta con el saldo de mas de 38 muertos y
75 detenidos.?

La desproporcionada respuesta de las fuer-
zas de seguridad en Hawija multiplicé en-
frentamientos y atentados de distintos grupos.
Al Estado Islamico de Irag, rama de Al Qaeda
que habitualmente atacaba a chifes y ahora
también atenta contra sunies, se ha sumado el
Ejército de la Orden de Nagshbandia (JRTN),
un grupo formado por antiguos miembros de
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la Guardia Republicana y el partido Baz que
hasta ahora habia mantenido un perfil bajo. Si
a esto se une la actitud de algunos lideres triba-
les y clérigos que alientan a los sunies a crear
milicias, se comprende que la inestabilidad ha
ido en aumento tras las elecciones.?

LAS ELECCIONES PROVINCIALES

Las elecciones provinciales del 20 de abril,
las primeras desde la salida de las fuerzas nor-
teamericanas, constituian un verdadero test
sobre la estabilidad de Iraq y la supervivencia
de la coalicién que gobierna en Bagdad. No
es de extranar, por tanto, que Nouri al Mali-
ki que ademas de Jefe de Gobierno acapara
las carteras de Finanzas, Interior y Defensa, y
controla las fuerzas de seguridad no quisiera
reprimir violentamente los disturbios antes de
las elecciones.

Las elecciones solo se han realizado en 12
de las 18 provincias*, y en general, se han
desarrollado en relativa calma para el nivel
de violencia habitual en Iraq solo 20 ataques
en los dos meses anteriores y con una partici-
pacion de un 50%, pero ha predominado un
clima de apatia por la corrupcion, falta de ser-
vicios y poca profesionalidad de los consejos
provinciales. La coalicién Estado de Derecho
ha vencido en siete provincias, reforzando asi
a Maliki en su linea de gobierno cada vez mas
dictatorial que le ha llevado a romper el pacto
politico que sostenia el fragil Estado iraqui,
maxime desde que la ausencia del presidente
Talabani, recluido en Alemania por grave en-
fermedad, ha eliminado el principal elemento
de moderacion y consenso.

En diciembre se exili6 el vicepresidente Ta-
riq al Hashemi acusado de terrorismo, mas
tarde Maliki provocé que otros tres ministros
sunies el moderado Rafie al Essawi, Abdul Ka-
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reen Samarrai y Mohamed Tamin abandonaran
el Gobierno. Las relaciones con los kurdos
también son muy tensas por cuestiones que
van desde la ley de hidrocarburos y los presu-
puestos, a la demarcacién de Kirkuk. Y aunque
a primeros de mayo se llegd a un nuevo acuer-
do, hay dudas razonables de que vaya a durar,
dadas las anteriores promesas incumplidas.

En este contexto, Maliki, en lugar de dar
un paso valiente hacia la reconciliacién, no
dudé en lanzar a sus fuerzas de seguridad a
una fuerte represion, a la vez que cerraba diez
cadenas de TV nueve sunitas, entre ellas Al
Jazera acusadas de difundir informacién «exa-
gerada y engafosa» sobre los enfrenamientos
y promover la violencia.

GRAVEDAD DE LA SITUACION

El error, cada vez mas manifiesto, de no
integrar a los sunies en el sistema politico
y el deterioro de las relaciones con la se-
miauténoma region del Kurdistan, junto a los
efectos del arco de inestabilidad provocado
por la lucha en Siria, hace que la situacién
en Iraq sea preocupante. Que «se trate de la
crisis mas grave y peligrosa [...] desde 1921»
como pone Angeles Espinosa® en boca del
antiguo consejero de Seguridad Nacional ira-
qui, Muafak al Rubai, puede ser exagerado,
pero indudablemente existe el peligro de que
Iraq haya «empezado a deslizarse de forma
peligrosa hacia el enfrentamiento» como ha
advertido ICG.

El Secretario de Estado norteamericano, Jo-
hn Kerry, en su visita a Bagdad a finales de
marzo ya habia insistido en la necesidad de re-
solver la crisis politicamente, pero EEUU tiene
poco peso en lraq. Tampoco tuvo mejor suerte
el jefe de UNAMI, Martin Kobler, que apelé a
la maxima autoridad chii, Ali Al Sistani, para
convocar a los lideres politicos a sentarse a
negociar. Sistani, un hombre de didlogo y paz
respetado los distintos grupos étnicos y religio-
s0s, no quiere intervenir en la politica, aunque
«siente una gran preocupacion, ahora mds que
nunca, sobre el futuro de Irag».°

INFLUENCIA DE LA SITUACION EN SIRIA
La guerra en Siria desempefa un papel
importante en la grave crisis que vive Iraq.

El propio Maliki ha reconocido el peligro de
que se reavive «la guerra confesional» por «la
violencia en otros lugares de la region». Sin
embargo, Maliki oculta su implicacién en la
lucha en Siria que va desde el apoyo politi-
co y econémico a Iran, a la financiacién de
Hezbola y el suministro de armas y municion
al régimen de Assad, que llegd a finales de
mayo, hasta el envio de 20.000 combatientes
a la frontera para «liberar» pueblos y puntos
de paso tomados por los rebeldes.”

No obstante, el origen de los problemas
sectarios en Iraq esta en la forma de ejercer
el poder los chiies. Los sunies se ven mar-
ginados y excluidos de la Administracién,
no se sienten respaldados por sus represen-
tantes el bloque Iraquiya esta desintegrado
ni defendidos por las fuerzas de seguridad.
Esto hace que, a medida que se intensifi-
ca el conflicto sirio, los sunies iraquies se
muestren solidarios con sus hermanos al
otro lado de la frontera, temerosos de que el
pretendido eje Hezbola, Damasco, Teheran,
Bagdad termine asfixiandolos. En resumen,
un panorama inquietante en Iraq y toda la
region, que incluso ha llevado a pronosticar
un nuevo Oriente Medio que ponga fin a las
actuales fronteras heredadas del Acuerdo
Sykes-Picot.?

NOTAS

! Arango, Tim. «Clashes in Iraq prompt worries of new
civil war». International Herald Tribune 30/4/2013.

2 Bradley, Matt. «Iraq raids protesters camp». The Wall
Street Journal. 23/4/2013.

3 Schreck, Adam. «Wave of bombings further tests
Iraq’s stability». Washington Post 30/4/2013.

“No se han celebrado en las tres provincias del Kur-
distan que tienen calendario propio; ni en Kirkuk,
pendiente de resolver su situacién; y retrasado en
Anbar y Ninive, de mayoria sunf, por la situacién
de tensién y enfrentamientos.

5 Espinosa. Angeles. «Irak se desliza hacia otra guerra
civil sectaria». £/ Pais 28/4/2013.

¢ Abel Sadah, Ali. «Could Sistani be Iraq’s last hope?»
Al Monitor 2/5/2013.

7 Al-Rashed, Abdurrahman. «Maliki wastes Irag’s mon-
ey in Syria and Iran». Al Arabiya 1/6/2013.

®Hussain, Murtaza. «lraq, Syria and the death of mod-
ern Middle East». Al Jazera 7/5/2013
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INESTABILIDAD CRECIENTE EN TUNEZ

Carlos Echevarria
Profesor de Relaciones Internacionales de la
UNED

La inestabilidad crece en el escenario estatal
mas temprano de las revueltas arabes, la Repu-
blica de Tunez, donde se estan viviendo notables
dificultades en términos de seguridad y de defen-
sa. La persistencia, e incluso el agravamiento de
estas, permiten afirmar que no se trata de fené-
menos aislados que podriamos considerar como
parte obligada en cualquier proceso de cambio
tan importante como el iniciado por dicho pais,
sino que son motivo de preocupacion creciente
dentro y fuera de sus fronteras.

RADICALISMO ISLAMISTA'Y
TERRORISMO YIHADISTA SALAFISTA

El terrorismo en suelo tunecino —que tuvo
una manifestacion sangrienta pero aislada entre
diciembre de 2006 y enero de 2007, cuando
una treintena de terroristas fuertemente armados
y con planes de atentar fueron neutralizados en
Solimdn, a unos 40 kilometros de la capital1—
ha aprovechado el efecto combinado del debili-
tamiento del aparato de seguridad y de la llegada
de los islamistas de EnNahda al poder desde el
23 de noviembre de 2011, ambos hechos con-
secuencia directa de las revueltas, para hacerse
presente y expandirse por el territorio nacional.”

Tras tres episodios de escaramuzas con
unos terroristas que van convergiendo en el
grupo Ansar Al Sharfa, que se produjeron en
los dos afios transcurridos desde el inicio de
las revueltas, su presencia y desafio al Estado
se han hecho ya permanentes, con epicentro en
varias regiones del pafs fronterizas con Argelia.
Las escaramuzas a las que nos referimos —y
que conllevaron detenciones de individuos,
intervenciones de armamento y en los tres casos
sangrientos enfrentamientos con las fuerzas de
seguridad— ocurrieron en Roubhia, el 18 de
mayo de 2011, cerca de Jendouba y con un
saldo de dos policias y dos terroristas muertos;
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en Bir Ali Ben Khalifa, el 1 febrero de 2012, y
con un saldo de dos muertos; y en Feriana, el 9
de diciembre de 2012, saldadas con la muerte
de un policia y en la que fueron detenidos dos
terroristas e intervenido abundante armamento.
Precedente inmediato del agravamiento actual,
habria que anadirles, para tener una visién
completa del conjunto, los diversos escenarios
de enfrentamiento originados por los grupos
salafistas, algunos de ellos ya legalizados, y el
intento de asalto a la Embajada de los EEUU en
Tdnez, el 14 de septiembre de 2012, tan solo
tres dias después del luctuoso ataque terrorista
contra el Consulado estadounidense en Bengasi,
en la vecina Libia, que acabé con la vida del
embajador Chris J. Stevens y de tres de sus
compatriotas. Recordemos que en el intento
frustrado de asalto ocurrido en Tdnez perdieron
la vida cuatro manifestantes.’

Las regiones en las que los terroristas han sido
localizados desde hace meses y donde desde
abril de este afno se concentra el esfuerzo contra
ellos son Kasserine, Jendouba y Kef. En Jendouba
se desarticulé una célula armada en diciembre
de 2012, mientras que otra fue neutralizada
en Medenine en enero. Ahora, el epicentro
de las operaciones de las Fuerzas Armadas y
de Seguridad es el monte Chaambi, zona de
dificil acceso, ideal para ocultarse y que plantea
enormes dificultades a soldados y policias a
la hora de llevar adelante sus operaciones. El
minado de la zona por los terroristas, como
hacen sus homdlogos argelinos en regiones de
orograffa también dificil como la Cabilia, hace
aun mas costosas las operaciones. El Ministro
del Interior, Lotfi Ben Jeddou, afirmaba el 8 de
mayo que Tinez pedird colaboracién a Argelia
tanto en informacion e inteligencia como
en técnicas de desminado, dado el caracter
transfronterizo de la amenaza y su experiencia
tras décadas de lucha antiterrorista.

Finalmente, es importante destacar que el 1
de mayo se prorrogaba en Tinez el estado de
emergencia, tal y como se viene haciendo regu-
larmente cada tres meses desde que estallaron
las revueltas, pues ello permite a las Fuerzas
Armadas apoyar a los diversos cuerpos de las
Fuerzas de Seguridad en su lucha contra un
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enemigo cada vez mas osado que también se
proyecta fuera de las fronteras del pais. Lo hace
hacia Siria, donde muchos tunecinos combaten
encuadrados en el Frente Al Nusra y en otros
grupos yihadistas salafistas; pero también hacia
el Sahel: sorprendia que el mayor nimero de
terroristas por nacionalidad de los eliminados
por las Fuerzas Especiales argelinas en enero,
en el asalto al campo gasistico de la regién de
In Amenas tomado el 16 de enero por hombres
de Mokhtar Belmokhtar, fueran tunecinos (un
total de once).

DIFICULTADES POLITICAS PARA HACER
FRENTE AL TERRORISMO Y AL RADICALISMO

Importante es destacar que los islamistas al
frente de un Gobierno de coalicién —EnNahda
mas los republicanos de Moncef Marzouki y los
socialdemdcratas de Mustafd Ben Jaafar— que
en realidad dominan, no han mostrado hasta
ahora la contundencia necesaria contra los is-
lamistas mas radicalizados que, en suma, no
hacen sino desafiar diariamente la autoridad del
Estado. Desde el aparato de seguridad y desde
la oposicién politica a EnNahda se critica a
este movimiento por su laxitud y por la expan-
sion del islamismo por el pais propiciado, entre
otros, por un Ministerio de Asuntos Religiosos
desde el que se diseminan consignas radicales.

También es ilustrativo el hecho de que las
Fuerzas Armadas y de Seguridad carecen de
los medios y la doctrina para llevar adelante la
urgente y necesaria lucha contra el terrorismo
en su suelo y, lo que es ain peor, consideran
desde el interior de sus filas que no hay manda-
tos claros para intervenir contra una amenaza
que las mismas instancias oficiales se resisten a
definir como tal.”

A las contradicciones propias de los islamis-
tas que se consideran, o que son considerados
por terceros, moderados, se une ademas un
factor que no jugara a favor de un posiciona-
miento claro y contundente de las autoridades
de EnNahda contra los radicales y los terroristas:
las elecciones presidenciales previstas para este
ano impediran a EnNahda adoptar posturas cla-
ras que pongan en riesgo su opcion electoral; y

ahora que varios partidos salafistas han sido ya
legalizados gracias al empuje de dicho movi-
miento, no querra que se produzca un escenario
«a la egipcia», en el que la Hermandad Musul-
mana ha tenido como competidores fuertes a
los salafistas de Al Nur.6 Es ilustrativo ademas
el hecho de que el lider de Ansar Al Sharia, Saif
Allah Bin Hussein (alias Abou lyadh), en busca y
captura desde el intento de asalto a la Embajada
estadounidense —aunque las autoridades han
desaprovechado ocasiones en las que podrian
haberlo detenido—acaba de amenazar a través
de la pagina electrénica del grupo a EnNahda
acusandolo de alejarse del islam y de acercarse
a infieles y apdstatas en lo que es ya un anun-
cio explicito de un pulso con el poder —y en
particular con los islamistas mas moderados o
posibilistas, en este caso de EnNahda—. Cuan-
do esto se ha producido en otros escenarios no
ha hecho sino radicalizarlos.”

NOTAS
- Véase una descripcion de aquellos graves
acontecimientos y su contextualizacién
en Echeverria, Jesis C. «La amenaza del
activismo terrorista del Grupo Salafista
para la Predicacion y el Combate (GSPC)
argelino», Analisis del Real Instituto Elcano,
N° 20/2007, 13 de febrero de 2007, en
www.realinstitutoelcano.org, Area: Mundo
Arabe y Mediterraneo.

-EnNahda obtuvo el 41% de los votos en las
elecciones a la Asamblea Constituyente de
ese dia.

- «Tunisie. Un chef djihadiste menace le gou-
vernement», E/ Watan (Argelia), 14 de mayo
de 2013, en www.elwatan.com.

- «Peligrosa regresién en Tanez”. GEES en
Libertad Digital, 26 de enero de 2013, en
WWW.gees.org.

-Meddi, Adlene. «Traque des terroristes a la
frontieres Est: Alger avait déja averti Tunis»,
El Watan (Argelia), 10 de mayo de 2013, en
www.elwatan.com.

6 «Luces y sombras en Tanez», GEES en Liber-
tad Digital, 28 de septiembre de 2012, en
WWW.gees.org.

- «Tunisie. Un chef djihadiste». Op. Cit.m
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S subfevacin del Cuartel de gm@ gd

José Enrique Lopez Jiménez. Teniente Coronel. Ingenieros.

El amotinamiento de los sargentos de artillerfa del Cuartel de San Gil en junio de 1866,
forma parte de la larga lista de enfrentamientos fratricidas que jalonaron la historia espafiola
del siglo XIX y cuyo epilogo fue la cruenta Guerra Civil de 1936. Una vez mas, visiones
diferentes de Espana se saldaron con la muerte de muchos espanoles que dieron su vida por
unos ideales que parecian irreconciliables con los de sus compatriotas. Los hechos fueron
recogidos por las plumas de los inmortales Pérez Galdés, en el Episodio Nacional que dedica
al general Prim; y Blasco Ibanez, en su famosa novela La Arafa Negra.

Los sucesos de la noche de san Daniel terminaron desplazando del Gobierno al general
Narvaez que fue sustituido por el general O’'Donnell, lider de la Unién Liberal. Nuevamente,
los progresistas cuyo «buque insignia» era el general Prim quedaban fuera del Gobierno.
Este que se encontraba exiliado en Francia desde el fracaso de la intentona insurreccional
de enero de 1866, en Villarejo de Salvanés, no dejaba de conspirar junto a otros elementos
progresistas de la capital para derribar al gobierno de O’Donnell.

La crisis econémica de aquel afio junto al descontento del Ejército, especialmente entre
la tropa y los suboficiales —los primeros, por la injusticia del sistema de quintas del que
se podia redimir un recluta (especialmente las clases pudientes) mediante el pago de una
cuota; y los segundos, por la congelacién de los ascensos vy el retraso de las pagas— fueron
el caldo de cultivo que aprovecharon los progresistas para preparar un nuevo levantamiento.
El ndcleo central estaba constituido por los tres regimientos de artilleria del Cuartel de San
Gil donde el capitan Hidalgo de Quintana (quien anos después fue protagonista indirecto
de la dimision del rey Amadeo de Saboya) habia organizado el motin. El plan contemplaba
que también se unieran otras guarniciones de Madrid para derrocar al Gobierno. A ellos se
sumarian elementos civiles, que propagarian la rebelién como la pélvora.
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Inicialmente el golpe estaba preparado para el 26 de junio, pero los rumores de delacién
y el temor a ser descubiertos Ilevaron a los sargentos de San Gil a iniciar la revuelta la
madrugada del 22 de junio de 1866.

Una vez armados, se personaron en la Sala de Banderas para arrestar a algunos oficiales
que se encontraban alli jugando al tresillo (un popular juego de naipes). Aunque su intencién
inicial, como se ha senalado, era arrestar a los mandos, cuando uno de estos ech6 mano a su
revolver para imponer la disciplina, los sargentos comenzaron a disparar y varios comandantes
y capitanes murieron.

Ya no habfa vuelta atras. Se mandé formar a la tropa y los regimientos salieron a las calles
de Madrid. Un oficial que consiguié escapar en los momentos iniciales se encaminé al
Palacio de Buenavista para dar la alarma y avisar a O’'Donnell. Este con la ayuda del general
Serrano consiguié que otras unidades no se adhirieran a la sublevacion artillera, aunque si
lo hicieron muchos civiles seguidores de Prim.

Se levantaron barricadas y los enfrentamientos entre revolucionarios y artilleros, por un
lado, y las tropas del Gobierno, por otro, fueron atroces. Cientos de exaltados se dirigieron al
Palacio Real para secuestrar a la Reina, pero alli les esperaban los alabarderos apoyados por
tropas recién llegadas a las 6rdenes del general Narvéez que les recibieron con una lluvia de
balas y causaron la muerte de un gran niimero de revolucionarios. El mismo Narvaez, que
tenfa 67 anos, fue herido por un disparo en los combates y hubo de ser retirado cubierto de
sangre.

Pero poco a poco las barricadas fueron cediendo. Los disparos y cafionazos minaban las
fuerzas de los amotinados. Los artilleros y especialmente los sargentos se retiraron a su Cuartel
de San Gil, que fue cercado y tomado al asalto por las tropas leales al Gobierno. Tras abrir
los zapadores una brecha en la puerta principal, tropas de infanteria iniciaron el asalto a la
bayoneta. Desde la planta baja a los pisos superiores, los combates fueron encarnizados ya
que los artilleros sabian que la rendicién significaba el peloton de ejecucion.

La lucha fue asi descrita por el genial Blasco Ibanez: «Combatiase cuerpo a cuerpo,
haciase fuego a quemarropa y el instinto de conservacion, unido a la rabiosa sed de venganza,
utilizaba como baluarte y fortaleza el quicio de una puerta, el saliente de una columna, la
revuelta de un corredor, localizando el combate en estos detalles arquitectonicos. Cada
habitacion del piso bajo costaba rios de sangre, y los asaltantes atravesaban un umbral,
esperando la descarga a quemarropa que aclaraba las filas o el salvaje machetazo que hendia
el craneo».

El mismo autor senala el valor demostrado por ambos bandos: «Aquellos insurrectos,
cogidos entre dos fuegos, despreciaron todas las intimidaciones que se les hicieron, y supieron
resistirse y perecer con esa sublime tenacidad que desarrolla el soldado espanol cuando se
ve frente a frente con la muerte».

Cuando por fin cesaron los disparos, el olor de la pélvora y los lamentos de los heridos
recorrian los pasillos y corredores. Habia cadaveres desperdigados por todos lados. El capitan
Hidalgo y otros cabecillas lograron escapar y se reproché al general Prim no haber llegado a
Madrid. En dias posteriores se celebraron consejos de guerra y 66 sargentos y cabos (también
algdn oficial) fueron condenados a muerte y fusilados.

Desgraciadamente todos los muertos y heridos eran espafioles y quizas el comentario
del ilustre escritor canario Benito Pérez Galdés nos haga reflexionar sobre tanta locura
innecesaria: «Sangre y muertos en todos los pisos mostraban cuan recia fue la batalla entre
el nombre de Prim y el de Isabel Il. Lastima de brio militar empleado sin fruto, y perdido en
el torrente politico mas espumoso».

Si exceptuamos los militares fusilados, alrededor de unos 300 compatriotas perecieron
en esta revuelta.m
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Entre los grandes escritores del s XVIII destaca
la figura del catalan Capmany Suris. Oficial
de Caballeria, nacido en Barcelona, el 24
de noviembre de 1742, fue militar, filésofo,
historiador, economista y politico espanol.

Estudi6 en el Colegio Episcopal de Barcelona.
Ingres6 en el Ejército, en el Regimiento de
Caballeria Dragones de Mérida, mas tarde fue
subteniente del Regimiento de las Tropas Ligeras
de Cataluna, con el que participé en la guerra
contra Portugal en 1762. Durante una licencia
por enfermedad en 1770, se dedicé al estudio de
la Historia y la Literatura. Colaboré con Pablo de
Olavide en el proyecto ilustrado de traer familias
centroeuropeas para repoblar Sierra Morena, en
1770.

Tuvo a su cargo la reorganizacién del Archivo
del Real Patrimonio de Catalufa. Fue miembro
de la Real Academia de la Historia en 1776, y
nombrado su Secretario Perpetuo en 1790. En
toda su obra, escrita en castellano, palpita un
sentimiento espafiol a la vez que es patente su
amor por Catalufa.

Durante los gobiernos de Godoy se mantuvo
al margen de la actividad oficial, mostrando su
recelo hacia las nuevas ideas que venian de
Francia, por lo que veia en las viejas tradiciones
el mejor medio de combatirlas. En 1808, al
comenzar la Guerra de la Independencia, en su
publicacién El Centinela contra los franceses inci-
taba a los espafioles a una lucha a muerte contra
Napoledn, al que consideraba el «Anti Espana».
Se refugi6 en Cadiz donde dirigi6 la Gaceta de
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la Regencia de Espana e Indias que se publicaba
en vez de la Gaceta de Madrid.

Fue diputado por el Principado de Catalufa
en las Cortes de Cadiz. De tendencia liberal,
pertenecié a la comisién que debia elaborar
el Proyecto de Constitucién junto con Agustin
Argiielles y Jaime Creus Marti. Perteneci6 a la
comision encargada de elaborar el Reglamento
de Régimen Interior de las Cortes. A él se debi6
la iniciativa de que en la plaza principal de
todos los pueblos de Espafia se colocara una
lapida conmemorando la promulgacién de la
Constitucion. Volvi6 a ser diputado por Catalufa
en las Cortes Ordinarias de 1813. Murié en
Cadiz, ese mismo ano, el 14 de noviembre,
victima de una epidemia.

De sus obras destacamos:

— Filosofia de la elocuencia, 1776.

— Memorias historicas sobre la marina,
comercio, y artes de la antigua ciudad de
Barcelona, 1779-1792. 4 volimenes.

— Codigo de las costumbres maritimas de
Barcelona, 1783.

— Ordenanzas de las armadas navales de la
Corona de Aragon, 1787.

— Cuestiones criticas sobre varios puntos de
historia economica, politica, y militar de
Espana, 1807.

— Centinela contra franceses, 1808.

Pedro Ramirez Verdun.
Coronel. Infanteria. DEM.
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ARDILLAS, PAJAROS Y LOS ROBOTS

Los cientificos, que en todo se fijan, han creado
robots basdndose en el comportamiento que tienen las
ardillas y los pdjaros. Segin hemos leido en la revista
digital Science News Line, cientificos del Instituto de
Tecnologia de Georgia estan desarrollando una serie
de robots con pautas de comportamiento de decep-
cion similares a las que emplean ardillas y pdjaros en
sus tacticas y conductas, lo que podria tener aplica-
ciones dentro del ambito militar en un futuro préximo.
Estos robots son capaces de engafarse unos a otros tal
y como hacen esos animales con sus colegas.

Las ardillas, ademds de acumular y almacenar sus
alimentos en escondites y lugares especificos, también
patrullan sus alrededores de forma rutinaria yendo y
viniendo para comprobar que todo sigue en orden.
Cuando otra ardilla aparece, y amenaza con hacerse
con el botin del escondite, la ardilla propietaria cam-
bia su comportamiento; en lugar de ir a comprobar el
verdadero escondite lo que hace es visitar otros lugares
vacios tratando de engafiar al usurpador.

Los cientificos han trabajado sobre la misma estra-
tegia con robots y el comportamiento de la decepcion

funciona. El robot «engafiador» encamina al robot de-
predador hacia lugares falsos, retrasando asi el descubri-
miento de sus recursos escondidos. Esto, segtn los pro-
pios cientificos, podria usarse con robots que guarden
municiones o suministros en el campo de batalla. En
el caso de que apareciera un enemigo, el robot podria
cambiar sus estrategias de patrullaje para engafiar a los
humanos o cualquier otra maquina inteligente ganando
tiempo hasta que lleguen los refuerzos.

El mismo equipo ha creado una simulacién basada
en pajaros que pueden despistar para ponerse a salvo.
En Israel, pdjaros parecidos al gorrion, cuando se ven
en peligro de ser atacados se unen a otros pdjaros y
acosan a su predador. Este proceso de acoso causa tal
conmocion en el predador que acaba por abandonar
su propdsito y se retira.

Los cientificos han investigado si un pdjaro de
estos, simulado, tiene mayores posibilidades de sobre-
vivir si engafia o finge ser fuerte cuando en realidad no
lo es. Las pruebas basadas en modelos biolégicos de
deshonestidad y en el principio del obstaculo muestran
que la decepcién es la mejor estrategia en muchos
casos. En las operaciones militares, un robot que sea
amenazado podria fingir la habilidad de combatir
adversarios sin que realmente sea capaz ni siquiera
de defenderse a si mismo. Ser honesto como un robot,
en cuanto a sus propias capacidades, supone el riesgo
de ser capturado o destruido. La decepcion, si se usa
en el momento preciso y en la forma correcta, podria
eliminar o minimizar la amenaza.

En el mundo militar la decepcidn, desde el caballo
de Troya hasta el dia D, ha desempefado siempre un
papel importante en los conflictos armados. De hecho,
hay manuales enteros sobre como utilizarla en el
campo de batalla, pero los cientificos que trabajan en
el proyecto de la decepcién con robots admiten que
hay una serie de cuestiones éticas en lo que respecta
al comportamiento con humanos, si el proyecto se
materializara fuera del campo militar. Esperemos que
no sea por el absurdo dicho de que ética y milicia son
palabras incompatibles.

(«Squirrels inspired deceptive robots to help the
military» en www.sciencenewsline.com)
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EN EL CAMINO DEL AHORRO

En alguna ocasién hemos tratado ya el tema
del paso a la vida civil de los soldados que han
prestado sus servicios dentro de las Fuerzas Armadas.
Hemos leido recientemente un articulo en la revis-
ta ArmedForcesjournal que nos hace volver sobre
la cuestion. Es un articulo firmado por tres oficiales
estadounidenses y empieza diciendo que es respon-
sabilidad de los mandos militares cuidar de sus tropas
incluyendo el prepararlos adecuadamente para el mo-
mento en que dejen el servicio activo.

Segln un estudio hecho en 2010, alrededor de
un 40% de los veteranos estadounidenses que quie-
ren reintegrarse a la sociedad civil se enfrentan con
verdaderas dificultades generadas por los problemas
econdémicos. En la parte extrema del problema esta
que los investigadores han constatado que dichos
problemas econémicos han influido de manera impor-
tante en la mayoria de los suicidios entre los veteranos.

Al 17% de los soldados que han llegado hasta los
veinte anos de servicio, los programas de jubilacion
del Gobierno les proporcionan un buen colchén
financiero a la hora de abandonar el servicio activo.
Hay programas que permiten invertir el dinero hasta
que llega el momento del retiro, pero solo un 30%
de los soldados se acogen a tales programas. Lo que
los articulistas proponen es una serie de pequefios
cambios para poner a los soldados que estdn todavia
en servicio en la senda del ahorro para preparar asi
su retiro.
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Lo primero seria el colocar, de forma automatica,
a todos los soldados dentro del plan de ahorros que
ya existe (el TSP: ThriftSavings Plan). Los empleados
de la administracion civil se acogen a dicho plan
desde el inicio de su carrera con un 3% de sus in-
gresos; por tanto, la propuesta es que los soldados
hagan lo mismo y en un porcentaje similar. Ademas
del enrolamiento inicial, proponen que los soldados
entren en un programa que se llama «Ahorre mas
mafana» que, automdticamente, pone el 20% de las
futuras subidas salariales dentro del TSP, de tal forma
que gradualmente se incrementa la tasa de ahorro
hasta el 10%. Segtin un estudio, los empleados civiles
que estan en este tipo de programas contribuyen con
el doble de ahorros para su retiro que los que no se
acogen a este programa.

Otra medida recomendada es combinar la
proteccion social y la teoria de la «autopercepcion»
para reforzar la conducta de la inversiéon y promo-
ver el incremento de la inversion. O lo que es lo
mismo, darle al inversor informacién sobre su po-
sicion inversora frente a la de sus companeros para
que pueda comparar y tener una referencia sobre
sus inversiones. Esta practica de dar a conocer lo
que hacen los demas ha sido puesta en practica por
la industria energética que ha logrado cambios de
comportamiento que han llevado a una reduccion del
consumo energético en un 2,5% por hogar.

El articulo concluye con que la inseguridad
econdémica o financiera es una parte muy importante
dentro de las causas del estrés,
cuando llega el momento de
volver a la vida civil. Por ello,
la intervencién que proponen,
basada en comportamientos ya
estudiados, seria una forma de es-
polear a los soldados para adoptar
una mejor posicion financiera a
la hora de abandonar el servicio
activo. Por ideas que no quede.

(«Help troops save»

por Stephen C. Flanagan,
Nicholas Mumm y Paul Thomas
en www.armedforcesjournal)
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El argumento gravita sobre la sospecha del
lavado de cerebro de los miembros de una
patrulla de soldados estadounidenses durante la
Guerra de Corea. Sus responsables, cientificos
rusos del Instituto Pavlov, consiguen someter
mentalmente al jefe de la patrulla, el sargento
Raymond Shaw (interpretado por Laurence
Harvey), para matar y olvidarlo todo al ins-
tante. Solo uno de los miembros de la patrulla
(interpretado por Frank Sinatra) sospecha que
algo extrafio ocurrié en Corea, pero como no
puede probarlo, debe investigar para conocer
realmente:

;Qué ocurrié cuando la patrulla estuvo
prisionera?

sPor qué todos sus miembros, desde que
escaparon, tienen la misma pesadilla?

;Qué significan esos suefos comunes y
repetidos?

Fue tal el impacto del film en la sociedad
norteamericana de la época que, tras el asesinato
del presidente Kennedy, todas las copias de la
pelicula fueron retiradas de la distribucién,
no volviendo a las pantallas hasta veinte anos
después.

Como aspectos curiosos pueden citarse:

- La secuencia de la pelea, en donde Frank
Sinatra se rompié un dedo y arrastré6 molestias
por ello el resto de su vida.

- La escena del suefio duré una semana de
rodaje.

- La pelicula fue censurada antes de su estreno
en varios paises del llamado Tel6n de Acero
como Polonia, Hungria, Rumania, Bulgaria o
Checoslovaquia.

En definitiva, la guerra psicolégica a examen.

EL MENSAJERO DEL MIEDO

FICHA TECNICA

Titulo original: The Manchurian Candidate.
Director: John Frankenheimer.

Intérpretes: Frank Sinatra, Laurence Harvey,
Angela Lansbury, Janet Leigh, James Gregory
y Henry Silva.

Guion:George Axelroad, basado en la novela
de Richard Condon.

Masica: David Amram.

Fotografia: Lionel Lindon.

Nacionalidad: EEUU. 1962. 126 min. B/N.
;Donde se puede encontrar esta pelicula?
Editada en DVD.

NOTA: Sobre esta pelicula pueden dirigir
comentarios a:

garycooper@telefonica.net
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ACORRALADO

Un ex-combatiente de Vietnam, John Rambo
(interpretado por Sylvester Stallone) va a visitar
a un antiguo companero de armas, pero se
entera de que ha muerto a causa de las secuelas
de la guerra. Algunos dias después llega a un
tranquilo pueblo donde la policia lo detiene
por vagabundo. De ser una pieza indispensable
en el Ejército norteamericano, pasa a ser un
indeseable marginal y objeto de la brutalidad
policial de un pequeio pueblo perdido. En
esa situacion, recuerda las torturas sufridas en
Vietnam y reacciona violentamente.

La pelicula trata de contraponer los valores
de la vida castrense con los de la sociedad civil,
esta Gltima presentada como una forma de
vida corrupta que carece de valores auténticos.
Desperté en muchos norteamericanos una nueva
conciencia sobre el espinoso asunto de la guerra
de Vietnam.

Acorralado (popularmente conocida como
Rambo, personaje creado por el novelista David
Morrel) es un alegato contra el sinsentido de
querer reescribir la historia de una guerra que
se perdi6 en el frente y en la retaguardia. Para
muchos la palabra Rambo entrafia muchos
prejuicios, todos ellos negativos; sin embargo
lejos de ser una mera pelicula de accién explicita
y sin mensaje, es mucho mds, es una critica
hacia toda la sociedad que no reconoce a los
que han luchado por ella.

Una pelicula que mejora con el paso del
tiempo.
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SYLVESTER STALLONE

FICHA TECNICA

Titulo original: First Blood.

Director: Ted Kotcheff.

Intérpretes: Sylvester Stallone, Richard
Crenna, Brian Dennehy, David Caruso,
Jack Starrett, Michael Talbott, Chris Mulkey.
Guion: Sylvester Stallone, Michael Kozoll,
William Sackheim segin la novela de
David Morrell.

Maisica: Jerry Goldsmith.

Fotografia: Andrew Laszlo.

Nacionalidad: EEUU. 1982. 97 min. Color.
;Donde se puede encontrar esta pelicula?
Editada en DVD.

NOTA: Sobre esta pelicula pueden dirigir
comentarios a:
garycooper@telefonica.net

FLOPEZ
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INFORMACION

iografica

RiS
lona, 2007.

948), antiguo embajador de Espana en Siria, ademas de diplomatico es
ademia de la Historia y gran amante de la historia militar espanola. Sobre
s obras como La defensa de las Indias, Banderas olvidadas, Los tercios de
ocroy, El dia de Trafalgar o El Alcdantara 1921.

utor se interna en el mundo de
a narrar de la mano de Gaspar
egimiento de la Princesa— los
de la Independencia desde el

a Division del Norte hasta la LA GRAN
atalla de Ocana, batalla que describe de forma tan CIFRA DE

magnifica como sencilla.
PARIS

Julio Albi

Tras la derrota de Espinosa de los Monteros, empieza
la aventura que justifica el titulo del libro. Gaspar es
uno de tantos dispersados por la batalla y los azares
de la guerra. Su deambular le lleva a un pequefio
pueblo castellano donde intenta apartarse de la guerra
y rehacer su vida. No podrd ser. Patriotas, afrancesados
y «chacones», guerrilleros tan peligrosos como los
soldados napolednicos, desertores de ambos bandos
y finalmente un estallido de violencia se lo impediran.
Convertido en espia de la Junta Central y del duque de
Wellington, su misién de hacerse con el cédigo para
descifrar los mensajes que coordinan el movimiento de
los ejércitos franceses le obligara a revisar sus principios
y creencias, asi como la imagen que tiene de si mismo.

Para el interesado en la historia militar, esta novela es una pequefia joya por los conocimientos
que muestra el autor sobre este periodo, la organizacién del Ejército y las partidas guerrilleras, y
la no menos interesante constitucion de las milicias afrancesadas. Este aspecto cultural compensa
algunos fallos en el estilo literario que en algunos momentos pierde ritmo y que termina dejando
la puerta abierta a una continuacién que, de momento, no se ha producido.

A.S. F
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Ruiz.

Victor Peralta Ruiz

ENCIA Y LA CULTURA POLITICA PERUANA (1808-1821)

nuel J. Bustamante de la Fuente. Lima, 2010.

Hasta fechas relativamente recientes se consideraba
como causa principal de la independencia de las
colonias espafiolas en América, la existencia previa
de un sentimiento nacional y el ejemplo de las colonias
norteamericanas.

Con motivo del segundo centenario de este
acontecimiento, hay una revisién historiografica de
la cuestiéon como la realizada por el profesor Victor
Peralta Ruiz, que ha investigado en los dos continentes
y confirma lo que ya expuso certeramente don Salvador
de Madariaga: «La crisis politica que estallé en 1808 en
la Peninsula Ibérica fue la que finalmente provocé la
desintegracion imperial en la otra orilla del Atlantico».

A lo largo de su obra, el profesor Peralta explica de
forma amena la nueva cultura politica surgida a raiz
de 1808, cuando se produjeron las abdicaciones de
Bayona y la soberania nacional se traspasé del monarca
a los propios ciudadanos.

No da por cerradas las investigaciones, necesitadas de rigor histérico lejos del facil patriotismo
criollo o indigena que reclamaba la independencia tras la restauracion absolutista de Fernando
VII, cuando antes era la emancipacién lo que solicitaba.

La crisis dinastica de 1808 fomenté la cultura politica, que impulsé procesos electorales en
ayuntamientos, asi como la implantacién de la libertad de imprenta, que fue elemento clave para
la creacion de la opinién piblica que, al ver que sus objetivos eran distintos de los de la metrépoli,

fue transformandose en nacionalista.

En definitiva, un libro que merece leerse para tener una vision americana y, en este caso peruana,

de su camino hacia la independencia.
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MILITARISCHE FAHIGKEITEN AUFTEILEN:
,SMART DEFENCE“ UND ,,POOLING &
SHARING ....uuiiireniiinirinirentrenreenieennnee 90
José Alfredo Vazquez Ramos. Major der
Verwaltungstruppe, i.G.

Das aktuelle strategische Szenario und eine
beispiellose Wirtschaftskrise haben den durch
die Internationale Sicherheit betroffenen grofen
Organisationen eine eingehende Uberpriifung
ihrer Strukturen und Management verlangt. Un-
ter anderen Prozessen versuchen die Atlantische
Allianz und die Europdische Union durch die
Entwicklung von verschiedenen multilateralen
Initiativen, ihre militarischen Fahigkeiten zu ver-
bessern. Dies ist der Ursprung der Begriffe ,Smart
Defence” und ,Pooling and Sharing”.

DIE GEMEINSAMEN STREITKRAFTE 2020:

EIN PROZESS VON GEWONNENEN
ERFAHRUNGEN AUF DER EINSATZFAHIGEN
EBENE. ...ttt 24
Diego Alcolea Pinar. Major der Artillerie, i.G.

Einerseits beschreibt man in diesem Artikel,
wie das neue US-amerikanische Konzept von ge-
meinsamen Operationen, die sogenannten global
integrierten Operationen, stark von den gewonne-
nen Erfahrungen ihrer Streitkraften in den Kriegen

des letzten Jahrzehntes beeinflusst worden ist.
Anderseits versucht man auch zu zeigen, wie
der TRADOCs Aussichtspunkt auf die Aufgabe
des Heeres in diesem neuen Operationstyp, eine
weitgehende Innovation fiir Einsatzausbildung,
Fortbildung, Personalmanagement und, vor allem,
Fiihrerschaft bedeutet.
DOKUMENT: HUMANRESSOURCEN IN
DER ARMEE: BERUFSBERATUNG UND
ENTWICKLUNG DER
MILITARLAUFBAHN. .....cccoeeuerrrereeeennnenenenens 35
Es gibt viele Aspekten, die die Bedeutung der
Humanressourcen, ein zentrales Element fiir die
Wirksamkeit der Armee, beeinflussen. Unter denen
erlangt die Entwicklung der militdrischen Laufbahn
eine groe Bedeutung. Das Dokument analysiert die
wichtigsten Werkzeuge zur Fiihrung der Laufbahn,
sowohl in Bezug auf die Beduirfnisse der Institution
als auch auf die Bediirfnisse der Person. Die Be-
rufsberatung, die verschiedenen professionellen
Méglichkeiten fiir jeden Dienstbereich und jede
Laufbahngruppe, die Aus- und Weiterbildung von
Fiihrungskraften und auch die endgiiltige Entbin-
dung von den Streitkrdften werden tberprift. Es
werden sowohl die schon bestehenden als auch
die zukiinftigen Entwicklungen préasentiert.

B B sovwvario

MUTUALIZZARE CAPACITA MILITARI:

SMART DEFENCE E

POOLING&SHARING .......ccouvverrerirrirenrennenns 90
José Alfredo Vazquez Ramos.

Comandante. Corpo di Amministrazione e
Commissariato. DSM.

L'attuale scenario strategico ed una crisi econo-
mica senza precedenti hanno richieso alle grandi
organizzazioni concernute per la sicurezza inter-
nazionale una revisione in profondita delle sue
strutture e modalita di gestione. Tra altri processi,
I’Alleanza Atlantica e I"'Unione Europea trattano di
abbordare miglioramenti delle sue capacita militari
con lo sviluppo di differenti iniziative multilaterali.
Questo & I'origine dei concetti di Smart Defence e
Pooling and Sharing.

LA FORZA CONGIUNTA 2020: UN
PROCESSO DI LEZIONI IMPARATE NEL
LIVELLO OPERAZIONALE ............ccvueueeunennen. 24
Diego Alcolea Navarro. Comandante.
Artiglieria. DSM.

Questo articolo analizza il nuovo concetto
di operazioni congiunte americane, le chiamate
operazioni integrate, e la sua profonda influenza
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delle lezioni imparate per le sue forze armate du-
rante l'ultimo decina di guerre. Inoltre, si mostra
la visione del TRADOC sul ruolo dell’esercito
di terra in questo nuovo tipo di operazioni, che
suppone in grande misura innovare in addestra-
mento, insegnamento, gestione del personale e,
sopratutto, leadership.
DOCUMENTO: I RISORSE UMANE
NELLESERCITO: ORIENTAZIONE E SVILUPPO
DELLA CARRIERA ............. 35
Sono molti gli aspetti che incidono
nell'importanza delle risorse umane per |'efficacia
dell’esercito e, tra loro, per lo sviluppo della carriera
professionale del personale militare. Questo docu-
mento analizza i principali mezzi per il godimento
della carriera professionale, tanto in relazione ai
bisogni dell’istituzione come delle persone e della
loro responsabilita nella traiettoria. L'orientazione,
la traiettoria del personale dei diversi armi e corpi,
la formazione e specializzazione del personale
incaricato della gestione, e lo svincolamento finale
delle forze armate sono gli aspetti analizzati nel do-
cumento, presentandoci tanto gli sviluppi esistenti
come il suo eventuale futuro.
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B B sovvARE

MUTUALISATION DES CAPACITES
MILITAIRES: SMART DEFENCE ET
POOLING&SHARING ..... 90
José Alfredo Vazquez Ramos. Commandant.
Commissariat. BEM.

Le scénario stratégique actuel et une crise
financiere sans précédent ont obligés les grandes
organisations concernées para la sécurité
internationale a une révision en profondeur de
leurs structures et de leurs modalités de gestion.
Parmi d’autres processus, I’Alliance Atlantique
et I’'Union Européenne essaient d’améliorer
leurs capacités militaires par le développement
de plusieurs initiatives multilatérales qui sont a
I'origine des concepts de Smart Defence et de
Pooling and Sharing.

LA FORCE INTERARMEES 2020: UN
PROCESSUS DE RETOUR D’EXPERIENCES AU
NIVEAU OPERATIONNEL. 24
Diego Alcolea Navarro. Commandant.
Artillerie. BEM.

Cet article analyse comment le nouveau concept
américain d’opérations interarmées, appelées
opérations mondialement intégrées, a été pro-
fondément influencé par le retour d’expériences
dans les forces armées au cours de la derniere

décennie de guerre. D’autre part, il démontre
comment la vision du TRADOC sur le role a
jouer par I'armée de Terre dans ce nouveau ty-
pe d’opérations, comporte en grande partie une
innovation en ce qui concerne |’entrainement,
I'enseignement, la gestion du personnel et, no-
tamment, le leadership.
DOCUMENT: LES RESSOURCES HUMAINES
DANS I’ARMEE DE TERRE: ORIENTATION ET
DEVELOPPEMENT DE LA CARRIERE ............ 35
De nombreux aspects soulignent la bonté des
ressources humaines -essentiels pour I'efficaci-
té de I'armée de Terre- mais, parmi ces derniers,
le développement de la carriere professionnelle
du personnel militaire acquiert une importance
capitale. Cette étude analyse les principaux ins-
truments de gestion de la carriére professionnelle
relatifs aux besoins de I'institution aussi bien qu’a
ceux de l'individu en ce qui concerne sa trajec-
toire personnelle. L'orientation de la carriere, les
tranches éventuelles du parcours individuel dans
les différents corps et grades, la formation et la spé-
cialisation du personnel chargé de la gestion ainsi
que la terminaison du temps de service dans les
Forces Armées y sont aussi analysées tout en nous
présentant leurs développements actuels et futurs.

| SUMIMARY

MUTUALIZED MILITARY CAPABILITIES:
SMART DEFENCE AND

POOLING&SHARING 90
José Alfredo Vazquez Ramos. Quartermaster
Major. Staff College Graduate.

Large organizations dealing with internatio-
nal security are facing an in depth revision of
their structures and management methods as de-
manded by the current strategic scenario and an
unprecedented economic crisis. Those processes
include undertaking military capability improve-
ment both by the Atlantic Alliance and the Euro-
pean Union through the development of various
multilateral initiatives. This is the origin of Smart
Defense and Pooling & Sharing concepts
2020 JOINT FORCE: A PROCESS OF LESSONS
LEARNED AT THE OPERATIONAL LEVEL...... 24
Diego Alcolea Navarro. Artillery Major. Staff
College Graduate.

This article analyzes the extent of the great in-
fluence of lessons learned by the US Armed Forces
during the last decade of wars, on the new Ameri-
can joint operation concept: the so called globally
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integrated operations. Furthermore, the author seeks
to explain the role of the Army in this new type of
operations, as envisaged by TRADOC; and this role
will imply new developments in the fields of military
training and education, personnel management and,
above all, it will bring a new leadership.
DOCUMENT: CAREER COUNSELLING AND
DEVELOPMENT .......corviiriinereecenneccnnneen, 35

Many aspects support the high value of human
resources for the Army, which is vital for the effi-
ciency of the organization. Among the mentioned
aspects, the development of the professional career
of servicepersons has shown its relevance. This work
analyzes the main tools available in order to manage
the professional career, both regarding the institution
needs and personal needs (as each service member
is responsible of its own career). The document re-
views the career counseling, possible professional
profiles within the different corps and scales, training
and specialization of the personnel responsible for
management, as well as the eventual discharge from
the Armed Forces, in terms of present developments
and future prospects.



MariadPtta

«... seguidme y tomad
ejemplo de mi...»

Buen animo, companeros
mios; seguidme y tomad
ejemplo de mi, porque
en nuestras manos esta
pendiente el honor del nombre
espanol.

Maria Pita. Ano 1589.
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