NUEVA ESTRUCTURA
DE PERSONAL EN EL
EJERCITO DEL AIRE

e fodos es conocido que desde hace al-

gun tiempo el recurso de personal en el

Ejército del Aire ha disminuido considera-

blemente, mientras que sus cometidos han
aumentado. Este es uno de los grandes retos de nues:
tro Mando de Personal: Hacer frente a cometidos cre-
cientes con recurso de personal decreciente.

En el afio 1986 los Cuadros de Mando (13200)
se redujeron en un 6% dejandolos en 12000 efect-
vos. En 1989 se fijaron en 11250, la ley 14/93 de
Plantillas de las Fuerzas Armadas los establecié en
10124 y el desarrollo de la ley 17/99 de Régimen
de Personal prevé 9854 hombres y mujeres. El perso-
nal de Tropa ha pasado de 28000 en 1986 a
17200 en 1993 y a 15707 para el presente afio.
En 1993 el personal civil tolalizaba 9136 efectivos y
en la actualidad existen 7822. Nuestro Ejército des-
de el afo 1986 ha experimentado una reduccién del
25% en Militares de Carrera y del 43% en personal
de Tropa. (Cuadro 1)

Estas cifras nos pueden dar una idea del esfuerzo
que el Ejército der)Aire ha tenido que realizar para
alender a las necesidades de personal derivadas de
nuesira parficipacion en organizaciones inlermnaciona-
les, en misiones de paz y ayuda humanitaria, y en las
plantillas del Organo Central del Ministerio de Defen
sa. Para reducir el impacto negativo que para las dis
fintas unidades, centros u orgcnismosio
tenido esla considerable reduccion de
personal, nuestro Ejército tuvo que llevar
a cabo, entre otras medidas, una impor-
lante reestructuracion organica.

No parece lbgico pensar que nues-
tras plantillas puedan experimentar un in-
cremento ni a corto ni a medio plazo,
muy al confrario y teniendo en cuenia
las dificultades que existen para que se
respelen las cuotas de ingreso en las
distintas escalas, los problemas para el
reclutamiento de suficiente nimero de

rofesionales de Tropa y Marineria y las
imilaciones para cubrir las vacantes de

personal civil, seria més adecuado pensar que el re-
curso de personal en el Ejército del Aire podria confi-
nuar descendiendo en los proximos arios.

Para algunos la solucién para hacer frente a este
problema debe pasar por intensificar nuestra simplifi-
cacién organica: suprimir estructuras redundantes, ce-
imar o concentrar unidades, polenciar organismos con-
juntos.... elc., y siempre que esto significara un ahorro
de recursos. Pero también podria anadirse a esta me-
dida lo de incrementar la calidad del personal para
contrarrestar su disminucion en cantidad de tal forma
que pudiera ejercer ofros cometidos o puestos distin-
tos a los asignados tradicionalmente. Podemos pen-
sar en la asuncién de mayores responsabilidades por
parte del personal civil y del militar de Tropa Profesio-
nal, en lo ocupacién de puestos por miembros perte-
necientes a distinlas escclgz y especialidades o en el
desarrollo de ciertas aclividades que normalmente se
han reservado a determinados grupos de profesionar
les. El Ejército del Aire, al principio de los afios no-
venta y superando delerminados prejuicios, ya hizo
uso de alguna de eslas medidas para contranestar el
déficit de pilotos. Por encima de cualquier barrero, es:
ta la eficacia de la organizacion que debe aprove-
char la potencialidad de su personal ofreciéndoles la
adecuoda preparacion para ejercer con competen-
cia el puesto que se asigne.

En la actualidad las organizaciones in-
vierten cada vez mas en la formacién de
su personal, conscientes de que en el
ambiente de competitividad en que se
mueven, la calidad humana es su capital
mas valioso. la tecnologia cambia y
puede comprarse mientras que el ade-
cuado rendimiento de sus miembros no
solo es una cuestién econdmica. Dedicar
recursos a su formacion, a pesar de que
pueda ser utilizada por ofras organizar
ciones, es inverfir en futuro, es preparar
las necesidades del mafiana. En este
senfido deberia ser un motivo de satisfac-
cion que la preparacion de nuestros pror
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fesionales sea reclamada
por ofras organizaciones.

REDUCCION DE PLANTILLAS

aquellos magnificos profe-
sionales pertenecientes a

Independientemente de
los facilidodes que la or-
ganizacién ponga al ak
cance de sus miembros
para su formacién, sdlo
se dedicard el adecuado
fiempo y esfuerzo si se ob-
fiene una compensacion
a cambio. El individuo ne-
cesita una motivacion por
ra tener deseos de supera-
cion en su profesién, moti-
vacién que en muchas
ocasiones proviene de la
percepcion de una pro-
gresion en su carrera cor
mo consecuencia de su
mayor preparacion. Si no
se ofrece la adecuada
promocion como comperr
sacién a su deseo de for-

TOTAL
41,200

. Tropa .Cuadmsdamando

los primeras promociones
de lo desaparecida Escar
la de Tropas y Servicios
que luvieron escasas pers:
peclivas de promocion.

i el profesional
percibe que in-
dependientemen-
fe de sus cualidar
des profesionales y perso-
nales, no podra
desarrollar determinadas
actividades o ejercer al-
gunos puestos acordes a
su nivel de responsabili-
dad, por proceder de...
o pertenecer a..., dificil
mente invertird energias
en incrementar su formo-
cion. Dentro del Ejército

José. A Pefias

macion, se producird lo
correspondiente desmolivacién y con el iempo se dis
pondré de un potencial humano al que no se le podra
obtener el rendimiento deseado por falla de preparo-
cion. En este caso la organizacion sera culpobréode
no haber desardllado los correspondientes planes de
formacién y perfeccionamiento conducentes a obtener
el méximo rendimiento de su personal. Pensemos en
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del Aire podemos pensar
en el sacrificio que han realizado aquellos que han

accedido por promocion interna a una escala de ni
vel superior y no ven culminadas sus expeciativas y
en la capacitacién de otros que perciben grandes di-
ficullades para desarrollor determinadas actividades
en dreas concretas de su especialidad o para ocupar
cierlos puestos propios de su Cuerpo, Escala, Espe-



cialidad y Empleo. Dentro de la estructura de perso-
nal establecida, el Ejército del Aire deberia aprove-
char todas los copacidades de sus profesionales co
mo uno de los medios que pudiera contribuir a paliar
la escasez del recurso de personal. la supuesta fallo
de preparacién de ciertos colectivos podria ser, en
parte, debida a su escasa disposicion para esforzar-
se en su formacion como consecuencio de las limito-
das expectalivas profesionales.

De todos es conocido que la estruciura de personal
fue establecida por la ley 17/89, de 19 de julio, del
Régimen del Personal Militar Profesional y completada
con la ley 17/99. los profesionales se integran en
Cuerpos de acuerdo con los cometidos que de
sempeiar; denfro de cada Cuerpo, en Escalas en bo-
se al grado educativo exigido para incorporarse a las
mismas y a las facultades profesionales que tengan
asignadas; en Especiclidoogs atendiendo a los conr
pos de actividad en que subdividirse los come-
fidos de cada Cuerpo, y en Categorias y Empleos se
gon el nivel de autoridad oorresrondienle al orden je
rarquico militar. Por tanto, la capacidad para
desarrollar determinadas actividades o desemperiar
las competencias correspondientes a cada puesto,
vendran delerminadas por los cometidos, las foculto-
des profesionales, que delimitan el nivel de responsar
bilidad que se asume en el cumplimiento de esos co
metidos, las especialidades y el empleo. (Cuadro 2)

Se observa en esta estruciura que, a medida que se
accede a escalas o categorias de nivel superior, el pro-

DISTRIBUCION DE EFECTIVOS POR CUERPOS Y ESCALAS

fesional incrementa sus acfividades relacionadas con la
Direccién y Gestion, en nuestro caso con la Direccién y
Gestion de una organizacion que debe estar preparar
da para enfreniarse a situaciones de crisis. De esta for
ma, los miembros de la Escala Superior de Oficiales
deberian dedicar gron parte de su vida mililar a estas
actividades, mientras que los de la Escala de Oficiales
invertirian mas fiempo en las de Supervision y Ejecu-
cion; los suboficiales, més en las de Ejecucion, y el per
mldeTmpaseoenﬁorhen&snsum.

osiblemente haya transcurrido poco fiem
desde el establecimiento de lo F?e‘;:tcruacturu g
¥ personal vigente |unos once afos desde la
entrada en vigor de la ley 17/89) para

que nuestro Ejército haya podido completar su ada
lacién a esla nueva estruciura que supuso una 'rev£
cion” en el tema que estamos tratando. Fueron mu-
chos los profesionales que vieron modificadas sus ex-
pectativas de carrera. Todos sabemos que los
grandes cambios en la normativa de personal fienen
repercusiones durante muchos afos, por lo menos
hasta que gran parte de los afectados dejen el servi-
cio activo y en muchas ocasiones los efectos tienen
prolongacion en el tiempo. No exiranamos
por fanto que en la actual gestion de personal persis:
fan ciertos de la estuctura existente con an-

terioridad a la cilada ley 17/89.

En muchas ocasiones la aparicién de una nueva
normativa provoca discusiones sobre los aspectos po-

sifivos o negativos que fiene para la consecucion de
los fines de la organizacién. Estas opiniones deberian
servir para provocar la necesaria xion que condu-

jera a su adecuada aplicacién. A veces se tiene la
impresion de que el Ejército del Aire aun no ha termi-
nado de definir claromente el papel que dentro de la
nueva estruciura de personal corresponde a cada es
cala, especialidad y empleo.

En el caso que nos ocupa pueden existir disfintas opi
niones acerca de esla nueva estructura de personal en
relacién con la oparicién de las Escalas de Oficiales,

que su una gestion muy distinta a las antiguas Es
calas Especiales Oficinlg, de la Tropa pfﬂoncl
de carécler nente, de nuevos empleos, de los cor

mefidos a ollar por los Militares de Complemen
o,.... efc. Independientemente de las ideas que cada
profesional tenga y de los criterios establecidos por el
Ejército del Aire para gestionar el recurso de personal,
son muchos los que consideran que por encima de las
estructuras deben estar las personas, de ol forma que
ningOn orgorigrcmo de trabajo podré cumplir con su
sin e .

El proceso de odgrlocién a lo nueva estructura de-
be intentar obtener el méaximo rendimiento posible de
los profesionales, para lo que no se deberian limitar
las expectativas de carrera que esta estuciura puede
ofrecerles. Como ya se ha sefialado ninguna organi-
zacion puede desaprovechar la uﬁ::dencurﬁadud de sus
componentes por carecer de suficientes expeclativas
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de promocién. El Ejército del Aire debe impulsar su
formacién como uno de los medios que fiene a su al-
cance para reducir el impacto de la escasez de per-
sonal y no deberia desperdiciar recursos por no ufili-
zar adecuadamente a sus miembros.

Lo dimension de sus escalas, la ensefanza de for-
macién y perfeccionamiento, las funciones de cada
categoria y empleo, asi como los puestos de la planti-
lla i destinos, deberian ser congruentes con la es-
tructura de personal vigente.

En general, el nimero de personas que las organi-
zaciones dedican a los fareas de ejecucion supera a
los mandos de nivel intermedio y estos a los directi-
vos. Si tenemos en cuente la distribucion de efectivos
por Cuerpos y Escalas en nuestro Ejército (Cuadro 3),
observamos que esta tendencia no se cumple en el
Cuerpo General con respecto a la Escala Superior
de Oficiales y a la Escala de Oficiales incluyendo los
Militares de Complemento. La primera es en la actuor
lidad 2,4 veces mas grande que la segunda; totali-
zando mas efectivos las escalas superiores que las es-
calos de oficiales.

No podemos olvidar el origen de las actuales escar
los para entender sus dimensiones, la adaptacién de
sus caracteristicas a lo nueva estructura requiere p
dilatados en el liempo como exige lo mayoria de los
cambios asociados a una nueva normaliva de perso-
nal. las Escalas de Oficiales del Cuerpo de Especialis
tas y del Cuerpo General, que se formaron con profe-
sionales procedentes de las Escalas Especiales de Of-
ciales, han experimentado una considerable reduccién
de sus efecfivos como consecuencia de la gran canti
dad de pases a la situacion de reserva de sus miem-
bros. Esta circunstancia no se ha producido en la mis-
ma cuantia en las escalas superiores de oficiales. Por
ofra parte, debemos fener en cuenia que corresponde
a los componentes de eslas Glimas, en base a sus cor
metidos y facultades profesionales, ocupar lo puestos
de Jefes de Unidad, Centro u Organismo, y los de dir
reccion en Estados Mayores y Cuarteles Generales. Es-
tas circunstancias podrian explicar en parte la actual
desproporcién de efectivos entre estas escalas.

A medida que se avanza en el nivel de las mismas,
la formacion y preparacion de sus miembros debe ser
mas omplia para poder desarrollar actividades de co-
racler mas general. Aquellas relacionadas con el ni
vel de ejecucion en las que para un adecuado deso-
imollo es necesario invertir mayor tiempo y recursos,
deberian corresponder, principalmente, al personal
que mds tiempo va a permanecer en los primeros em-
pleos de la escala de acuerdo con su grado de res-
ponsabilidad. De esta forma se podria obtener un
mejor aprovechamiento de la inversion realizada. Por
ofra parte, el distinto nivel de responsabilidad en que
se ejercen los comefidos de los miembros del Cuer-
po, “ Direccion y Gestion” y “Supenvision y Ejecu
cién” aconseja que el tiempo medio de permanencia
en los primeros empleos (Teniente y Capitén] de los
componentes de las escalas superiores de oficiales

REVISTA DE AERONAUTICA Y ASTRONAUTICA / Mayo2001

José. A. Pefias

ESTRUCTURAS DE CUERPOS Y ESCALAS

deba ser inferior a los correspondientes de las de ofi-
ciales. Este aspecto deberia tenerse en cuenta al asig-
nar las especialidades a sus miembros.

n este senfido podriamos preguntarnos si los
distintos planes de estudios de las Academias
y Escuelas tienen en cuenta la actual estructura
de personal o si ciertas actividades deben ser
exclusivas de determinados grupos de profesionales.
la Armada se ha planteado la conveniencia de la
asistencia al curso de Estado Mayor de los profesio-
nales de las escalas superiores del Cuerpo de Inge-
nieros y del Cuerpo de Intendencia. Posiblemente pa-
ra responder a estas preguntas debe definirse clara-
mente el papel a desarrollar por los miembros de
cada una de las acluales escalas, tarea dificil si no
tenemos la suficiente valentia de desprendernos de al-
gunos aspecios de la estructura anterior.
los componentes de las escalas superiores de ofi-
ciales deben prepararse fundamentalmente para dirk
gir y gesfionar una organizacion que debe estar dis
puesta para afrontar situaciones de crisis o conflicto
cuando excedan al control de los mecanismos normo-
les del Estado. Su formacién debe tener presente este
amplio horizonte por encima del que corresponde a
actividades mas propias de los miembros de ofras es-
calas. De otra forma seria dificil de comprender que
en la formacién de un piloto de la Escala Superior de
Cficiales se invirieran cinco afios y solo tres en los
pertenecientes a la de Olficiales.
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os componentes de cada escala no deben

gestionarse por los criterios ufilizados en la ges-

fion de sus escalas de procedencia. la regulor

cién de la carera de los miembros de las ac-
tuales escalas de oficiales es muy distinta a la de los
profesionales que perenecieron a las escalas espe-
ciales de oficiales. Para estos Gltimos, ingresar en
ellas represeniaba en cierlo modo una culminacion a
su brillante carrera, mientras que para los primeros el
pertenecer a la escala de oficiales puede significar el
principio o la confinuacién en sus perspectivas de
promocion. No existen oficiales de “primera” y de
“segunda” sino oficiales preparados para desarrollar
dentro de su nivel de responsabilidad similares activi-
dades con independencia de la escala de pertenen
cia. En este sentido, y teniendo en cuenta la argumen-
lacién de este arficulo, r)odrio ser posilivo para nues-
tro Ejército que los oficiales de la especialidad
“Operaciones Aéreas” sean capacitodos para desar
rrollar acfividades relacionadas con el empleo de tor
do fipo de aeronaves.

En los escalas de suboficiales, no se debe conside-
rar a los que ostenten el empleo de suboficial mayor
como “sublenientes distinguidos”. Este nuevo em;?g)
representa lo cabeza de un grupo de profesionales,
los subolficiales, que constituyen mas del 70% de los
Cuadros de Mando de nuestro Ejército. El jefe del Es-
tado Mayor del Aire dirigiéndose a los concurrentes
de un curso de capacitacion para el desempefio de
los comefidos de este empleo les dijo: “El suboficial
mayor serd lo que ustedes quieran que sea y lo que
los jefes de Unidad les dejen”. Podemos poner esta
frase en relacién con la responsabilidad que tienen
los érganos de gestion de realizar una adecuada
eleccion de estos profesionales que deberan esforzar-
se por ganarse la confianza de sus mandos ("... sera

que ustedes quieran que sea...’] y lo de los jefes
de las distintas unidades que deben comprender la
importancia de este nuevo empleo. Su prestigio de-
pendera principalmente de como gestionemos todas
sus vicisitudes de carrera.

los perspectivas de carrera del Suboficial no se cir-
cunscriben sélo a lo escala de perenencia. la nueva
estuctura de personal prevé la posibilidad de acceder
a una escala de nivel superior por promocién interna,
via que parece no fue concebida como un acceso ger
neral del suboficial al empleo de oficial sino como una
forma de incentivar el deseo de formacién y prepara-
cion. la organizacion no puede cercenar este deseo
de superacién de muchos profesionales por no ofrecer
los adecuadas perspectivas de ocion. El Ejército
del Aire debe seguir potenciando el camino de la de
promocién interna como una forma de aprovechar
adecuadamente la valia de los mas apios.

Sin una clara definicion del objetivo que deben
cumplir los profesionales con relacién a la escala o
especialidad a la que pertenecen, dificilmente po-
dran establecerse unos adecuados criterios para su
gestion y mas complicado serd conseguir que tengan

cierta estabilidad en el tiempo. El
proceso de adaptacion a esta
nueva estructura no serd facil y
necesilara de tiempo para su fea-

lizacion y siempre que se dis
ga de las directrices c|A:Ja:uc»clf:f:.—r

En esta nueva estructura, existen
profesionales con los mismos co
metidos, especialidades, emple-
os, e incluso apfitudes pero perle
necientes a escalas de disfinto ni-
vel, circunstancia que se da
principalmente en el Cuerpo Ge-
neral con respecto a su Escala Su-
perior de Oficiales y Escala de
Olficiales. Se podria pensar que
no deberian existir grandes dife-
rencias en la gestién de los desti
nos @ ocupar por sus miembros.
Esta cuestion tiene relacion con
los periles de carrera que deben
seguir sus componentes. Debe-
mos recordar el distinto nivel de
responsabilidad en el desarrollo
de sus cometidos sobre la base
de sus distintas facultades profe-
sionales asi como la exigencia de
la superacién de un curso de cor
pacitacién para ejercer los funcior
nes del empleo de comandante
en la Escalo Superior de Oficicr
les, aspectos que tienen su maxi-
ma aplicacion a medida que se
avanza en la jerarquia militar. los
criterios de gestion de puestos a
ejercer por los miembros de estas
escalas deben ser por tanto distin-
los @ partir de esle empleo. Para los que se encuentran
més relacionados con las actividades de ejecucion (te-
niente, capitén) no podemos olvidar que uno de los
objetivos de los componentes de la Escala Superior de
Officiales es la acumulacion de experiencia para la di
reccion y geslion de una organizacién que debe estar
preparada para afronlar situaciones de crisis, actividor
des a las que deben dedicar gran parte de su carera
militar. Esta preparacién ser la base para ejercer
con la competencia necesaria los puestos en Cuarteles
Generales, Estados Mayores u Organismos Centrales
de Cestion. los destinos de estos oficiales tienen que
ser acordes a esle objetivo.

En las escalas de suboficiales aunque no hay coinci
dencia de empleo con los miembros de ofras, debe-
mos fener en cuenta el popel a ejercer por los compo
nentes que ostentan los empleos mas el con res-
pecto a los de la escala de nivel superior y en relacion
con el desarrollo de cieras actividades de caracter
técnico. Por ofra parte, la aparicién de la categorio
de los militares profesionales de Tropa y Marineria de
carécter permanente, no debe suponer una perdida
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de valor de la funcién a desarrollar por los profesioncr
les que ocupan sus primeros emplecs

Pocos son los que ponen en duda que la gestién de
los militares profesionales de Tropa en nada se parece
a la del soldado de reemplazo. Como todos sabemos
esta situacion ha cambiado radicalmente con la profe-
sionalizacion de las Fuerzas Armadas, lo que obliga a
Gdoplol unos nuevos criterios de gestion de estos mili
lares para que puedan ejercer con compelencia sus
cometidos. Su retencién estard relacionada con su ma:
yor o menor infegracion en las unidades en que desar
rollen su frabajo, lo que dependera en gran parte del
ofrecimiento de puestos de calidad y deﬁi nivel de pre-
paracién que se les proporcione. Esla categoria de
profesionales constituye un valioso potencial del que
nuestro Ejército debe oblener el adecuado rendimien-
to. El nuevo estilo de Mando y Direccién en relacion
con esle lema consisle en esencia en gestionar a estos
profesionales con similares criterios que los militares de
carrera, lo que supondrd dedicar mas recursos a los
organismos encargados de su geslién asi como adap
tar su estucture o la nueva situacion. Dificilmente por
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dré atenderse adecuadamente a sus dis
tintas vicisitudes, formacién, destinos,
promocion, efc. con los mismos recursos
que los empleados con los militares de
reemplazo.

En general, el personal civil en nues:
tro Ejército colabora con el personal mi-
litar en los organismos y puestos a los

ve tradicionalmente han sido destina-

os. En los momentos actuales, este
personal deberia asumir mayores res-
ponsabilidades que por su nivel y pre-
paracién se asumen en olros departa-
mentos de la Administracién. Existen
muchos puestos dentro de nuestra orga-
nizacién que por tradicién son ejerci-
dos por personal vestido de uniforme
en base a que cualquier actividad que
implique cierto grado de “direcciéon”
dege corresponde al militar, Esto supo-
ne desaprovechar la experiencia del
personal civil, y defraen al profesional
de las armas c?:e ofros puestos que por
sus caracteristicas o que por el distinto
régimen de derechos y obligaciones no
pueden ser ocupados por aquellos. Es-
to probablemente exigiria un cambio
en las relaciones entre el personal civil
y el militar que trabajan en pos de un
mismo obijelivo.

o quisiera concluir estas re-
flexiones sin subrayar las
ideas que me impulsaron o
escribir estas lineas y que
espero puedan servir para impulsar la
discusion que conduzca a nuestro Ejérci-
lo a oblener un mayor rendimiento de su personal
No por esto debemos dejar de reconocer su capaci-
dad de enftrega y sacrificio como reconocio el jefe
del Estado Mayor del Aire: “Sélo puedo pedir a to-
dos los miembros del Ejército del Aire que mantengan
el estilo. Diria: Sed como sois”.

la oparicion de una nueva estructura de personal
requiere una clora definicidn del papel a desarrollar
por los componentes de cada escala y especialidad.

la escasez del recurso de personal exige aprove-
char la potencialidad de todos los profesionales im-
pulsando sus expectativas de carrera dentro de las
posibilidades que ofrece la nueva estructura.

Independientemente de su procedencia, su forma-
cién y preparacion es un valor que el Ejército del Ai-
re, como cualquier ofra organizacién, no puede ni
debe desaprovechar.

la gestion de cualquier organismo de personal

vede recibir distintas valoraciones pero nunca de-

ria ser acusado de no ofrecer similares oportuni
dades de promocién a cada uno de los componen-
tes de lo organizacion m






