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Presentacion

El presente documento es fruto de un trabajo de equipo al que han contribuido dis-
tintos profesionales de las Fuerzas Armadas a través de conversaciones, reuniones,
comentarios y aportaciones diversas. Consta de dos partes bien definidas que han na-
cido de su propio proceso de redaccion. La primera parte es un andlisis del proceso
de reforma del régimen del personal militar desde la aprobacion de la Ley 17/1989 y
de las cuestiones mas destacables relacionadas con esta materia, asi como de los pro-
blemas y preocupaciones que algunas regulaciones han suscitado y de las soluciones
que tanto la teoria como la experiencia de otros paises de nuestro entorno ofrecen. Es-
ta primera parte va dirigida a personas que conocen la materia y, por tanto, en muchos
casos se dan por conocidos los elementos basicos de la discusion. En cualquier caso,
no es ni pretende ser un compendio de las lineas maestras sobre el empleo del recurso
de personal, sino una aportacion de ideas para la reflexion, contrastadas con la reali-
dad vivida por los profesionales que han contribuido aportando sus experiencias,
criterios y valoraciones, en algunos casos miembros de ejércitos extranjeros.

La segunda parte contiene un andlisis critico del Proyecto de Ley de la Carrera Mili-
tar, hecho evidentemente bajo la luz de las ideas contenidas en la primera parte del
informe. El Proyecto de Ley fue presentado cuando la primera parte ya estaba redac-
tada, y la aplicacion de las ideas contenidas en ésta a un caso practico, que va a de-
terminar —cuando se convierta en ley— el futuro de la carrera militar en Espaiia, es,
sin duda, la aportacion mas ttil que podemos hacer para contribuir a que la Ley salga
del proceso de tramitacion parlamentaria en las mejores condiciones posibles para
facilitar la obtencion de recursos humanos de calidad, y suficientemente motivados,
que puedan contribuir a la mayor eficacia de las Fuerzas Armadas y, con ello, al mejor
servicio a los ciudadanos espaioles.
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1. Relflexiones sobre el empleo
del recurso de personal

1.1 Introduccion

La experiencia vivida desde los afios noventa, muy confusa al principio, nos ha
permitido percibir tanto la naturaleza de los ejércitos de hoy, mas reducidos en
numero, polivalentes, modulares, con mayor movilidad y capacidad de proyeccion,
como el caracter de sus misiones: prevencion y gestion de crisis, ayuda humanitaria,
misiones de paz, operaciones fugaces de fuerza, asi como los escenarios de empleo,
alejados de las fronteras nacionales. Todo ello en estrecha colaboracidn con terceros
paises, es decir, con caracter multinacional e incluso formando parte de unidades
conjuntas o combinadas estructuradas desde tiempo de paz. Las Fuerzas Armadas
no solo estan al servicio del propio interés nacional, sino que proyectan su actuacién
hacia los objetivos de una politica comun supranacional.

Este cambio de misiones, objetivos, escenarios, articulacion y formas de accidon
conduce, sin duda, a la necesidad de afrontar los nuevos requerimientos mediante
la definicién de un nuevo concepto de empleo, una nueva orgdnica, una estructura
de apoyos agil y resolutiva y unos procesos de decision acordes a los tiempos de
respuesta utiles.

Las Fuerzas Armadas han abordado en los ultimos afios una revision tanto de sus ob-
jetivos estratégicos como de sus misiones, capacidades, estructura y equipos. Los
efectos de la globalizacion, las nuevas tecnologias y la integracidén europea condu-
cen a un cambio profundo en los ttiles para afrontar una Politica de Defensa y Segu-
ridad coherente con los nuevos tiempos y con los previsibles escenarios futuros.
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La reforma de la carrera militar en Espaiia

Los pasos hasta ahora dados en este sentido han sido oportunos y eficaces. La Ley
Organica de la Defensa sefiala los objetivos a alcanzar, de los que se deducen los
nuevos conceptos estratégicos, plantea las bases para la aplicacion de la Politica de
Defensa y estructura los mas altos 6rganos de decision. Por su parte, la propia orga-
nica de los ejércitos y de sus centros de mando —aprovechando, sin duda, la gran
experiencia adquirida en las dos ultimas décadas en el seno de las organizaciones
defensivas multinacionales, las estructuras de defensa europeas y la participacioén en
misiones de paz— da respuesta a los requerimientos exigidos por la nueva situacion,
y muy particularmente en cuanto al caracter conjunto e interejércitos que plantea.

En cualquier caso, las Fuerzas Armadas deben dar respuesta a la exigencia de
adaptacion a las necesidades actuales, atendiendo a la puesta al dia de sus doctri-
nas y procedimientos de empleo, a la operatividad de sus materiales y, desde lue-
g0, a la provision del personal formado para afrontar los nuevos cometidos.

Es precisamente la gran importancia de la calidad del personal en los ejércitos mo-
dernos lo que nos lleva a la necesidad de reflexionar sobre los métodos mas ade-
cuados para conseguir y gestionar este recurso a través de los mecanismos mas efi-
caces y modernos, partiendo de las estructuras ya establecidas y contrastadas en
los ultimos veinte afios, y a analizar cudles deben ser los fines u objetivos de las
nuevas politicas de personal.

En definitiva, se trata de actualizar los métodos de obtencion, formacion y gestion
del personal reclutado en un escenario de reduccion, polivalencia, externalizacion
y capacidad de generacion de fuerza. La reduccion de efectivos viene impuesta por
multiples factores, pero se basa fundamentalmente en el caracter profesional de la
fuerza, bajo el criterio de que un grupo pequefio mejor preparado rinde mas que
un conjunto mayor inculto. De la reduccion cuantitativa se deduce inmediatamente
la necesidad de la polivalencia y la creacién de modulos de empleo. Los efectivos
son limitados, pero pueden llevar a cabo mas actividades. Como el elemento mili-
tar es escaso y caro, debe dedicarse a lo mas concreto de su tarea, la accion arma-
da, mientras que el resto de actividades se llevard a cabo mediante otros recursos.
Finalmente, las misiones son cada vez mas dificiles de prever y el volumen de la
fuerza requerida sera muy variable, por lo que es preciso encontrar un método agil
de reclutamiento de personal ya instruido por un tiempo limitado.

El modelo genérico que se plantea debe integrar al menos tres conceptos basicos:
el numero de efectivos, su reparto entre permanentes y eventuales o de refuerzo,
asi como los porcentajes entre los distintos niveles de responsabilidad; el tipo de
procedencia y formacion de cada uno de esos niveles y, en consecuencia, sus capa-
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cidades; y, finalmente, los criterios de retribucion de acuerdo con las competen-
cias adquiridas.

De este planteamiento se deduce, en primer lugar, que deberan existir unas planti-
llas de personal fijas y determinadas para el contingente permanente, y otras de
aumento o refuerzo que procederian de personal considerado de complemento,
como contratado para atender a necesidades puntuales, o bien de personal reser-
vista, entendido como aquél que ya instruido y reciclado se suma al conjunto para
una operacion concreta. En segundo lugar, que en los distintos niveles de respon-
sabilidad, desde el meramente ejecutor de tareas, el soldado o marinero, al con-
ductor de planes y operaciones, el general, hay una enorme diferencia en cuanto a
las necesidades de formacion. La ensefianza en el &mbito militar debe ser progre-
siva a partir de la ensefianza de formacion en ciclos cortos que permitan la apli-
cacion de la instruccidén adquirida en la experiencia inmediata, que faciliten la
promocién de forma facil y arménica y que se acomoden al sistema general para
permitir la adecuacidon a otros cometidos de la vida profesional. Por ultimo, el
también importante capitulo de las retribuciones se ajustara mas a los puestos y
responsabilidades desempeiados que a la mera ostentacion de un empleo.

Los objetivos basicos del disefio de la carrera militar deben ser la competencia
profesional y la motivacion. Es preciso aprovechar al maximo en todos los escalones
la experiencia, lo que implica, por un lado, dedicacion prioritaria hacia los puestos
donde ésta se adquiere y, sobre todo, su explotaciéon como medio de aumentar la
eficacia. La complejidad de la formacion militar en muchos niveles diferentes va a
exigir unos centros donde se contemple el conjunto de la profesion o carrera militar,
naciendo de ellos los programas adecuados a cada nivel. El reciclado, entendido
como la puesta al dia del personal que va a cambiar de actividad, sera norma general,
y la direccion centralizada de la gestion debera ser también criterio habitual y nece-
sario. El personal ser orientado hacia su actividad futura en toda circunstancia sefia-
landole las posibles metas a conseguir e incluso las vias recomendables que condu-
cen a ellas, respetando en todo caso —siempre que sea posible— la decision personal.
Todo ello en un sistema flexible de plantillas abiertas con flujos de entrada y salida,
y diferentes modelos profesionales, permanentes o temporales.

Por otro lado, en los conflictos actuales no se concibe el empleo de un solo tipo de
unidad, sino que es casi siempre precisa la intervencion de fuerzas habituadas al
combate en distintos espacios, es decir, el combate serd conjunto en la mayor parte
de los casos, por lo que sera necesario que, al menos en parte, los responsables de
estas actividades conjuntas, los cuadros de mando, reciban una formacién comun
y homogénea desde los primeros periodos lectivos.
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1.2 La situacion actual

La regulacion del régimen juridico de la profesion militar mas importante de los ulti-
mos afos fue, sin duda, la conocida Ley 17/1989, reguladora del Régimen del Perso-
nal Militar Profesional, que vino a poner orden y, sobre todo, a establecer con unidad
de criterio una reglamentacion unificada, moderna, actualizada y, en algunos casos,
muy detallada, de los principios basicos que han regido la politica del personal mili-
tar hasta nuestros dias. Bien es cierto que aquella Ley fue sustituida diez afos después
por la llamada Ley 17/1999, de Régimen de Personal de las Fuerzas Armadas, aunque
esta modificacion se produjo sin duda por la necesidad de adecuarse a la situacion so-
brevenida por nuevas disposiciones y de corregir errores anteriores. Los cambios fue-
ron sélo parciales, conservando no solo el fondo y los criterios de la anterior, sino in-
cluso alguno de los Reales Decretos que la desarrollaban. Por ello, para tratar de com-
prender los criterios de gestion de personal que han prevalecido en la mas reciente
época de nuestras Fuerzas Armadas, conviene analizar aquella primera Ley, hoy dero-
gada, que produjo la gran reforma de la politica del personal militar en Espafia.

Evidentemente aquella Ley y su reformadora, hoy en vigor, aportaron muchas regu-
3 3

laciones que a lo largo de la vasta experiencia adquirida han demostrado que fueron

grandes aciertos y, por el contrario, otras ya polémicas desde un principio que no han

producido mas que querellas y recursos de los afectados, asi como problemas de

gestion en algunos casos irresolubles, y salvados en otros con soluciones tal vez in-

geniosas pero poco coherentes.

El éxito mas destacable de la Ley 17/1989, reguladora del Régimen del Personal
Militar Profesional, fue, como ya hemos apuntado, su misma publicacion. La
refundicidn en un solo texto legal de la cantidad y disparidad de lo legislado hasta
esa fecha marcé un verdadero hito en la normativa, haciendo frente a problemas
de toda indole para poder establecer una reglamentacion coordinada para los tres
Ejércitos, ademas de introducir innovaciones importantes, como la creacion de los
llamados cuerpos comunes de la defensa.

Ademas de este gran acierto de fondo, también pueden destacarse otros importan-
tes que han marcado un antes y un después de la Ley. Sin duda hay que destacar
la creacidn de los Cuerpos Generales de los Ejércitos de Tierra y Aire, y la gran
transformacion de la estructura de cuerpos y escalas que, si bien con ciertas difi-
cultades y algunos errores de concepcidn y ejecucion, consiguid una reduccion
muy importante del nimero de escalafones que hacian ingobernable, por lo farra-
goso de su estructura, la politica de personal.
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Otra importante innovacion fue la introduccion de los nuevos sistemas de evalua-
cion para los ascensos y cursos, sustituyendo en algunos empleos el puro ascenso
por antigiiedad por un nuevo procedimiento de ascenso por seleccion, que motiva
de una forma clara el mérito y el esfuerzo personal. Estos métodos de evaluacion
fueron en parte modificados por la Ley 17/1999, creando una nueva figura de “sis-
tema de retencion” que venia a introducir la llamada seleccion negativa, pero que
no ha dado ningtin resultado practico, e instaurando también el sistema de “ascen-
so por antigliedad con reordenacidon”, no exento de litigios y reclamaciones. Den-
tro de este capitulo hay que destacar el llamado salto de promocién, que ha tenido
un generalizado rechazo a su empleo.

La integracion de la ensefianza de formacion militar dentro del sistema general y
el consecuente reconocimiento de los correspondientes niveles de titulacion pue-
den también considerarse otros de los importantes aciertos de la Ley, aunque son
mejorables tanto el tratamiento que se dio a las llamadas escalas medias y bésicas,
hoy escalas de oficiales y de suboficiales, como la adaptacion de los estudios de
perfeccionamiento y de los altos estudios militares.

Aunque hemos destacado solamente los cambios producidos por la Ley que
comentamos que podemos llamar “mayores” por su trascendencia en el transcurso
de la carrera militar, hay otros también importantes que conviene al menos citar: el
paso adelante que constituyo la introduccién de las llamadas especialidades com-
plementarias, todavia en pleno desarrollo, que sin duda habra que potenciar como
medio de facilitar el manejo de personal, multiplicar sus capacidades y agilizar
escalafones; la regulacion de la provision de vacantes, fundada en los deseos y
apetencias personales mas que en las propias necesidades de la organizacion, que
aun hoy dia sigue siendo fuente de demasiadas reclamaciones que indican su escasa
eficacia; la determinacion de unos tiempos minimos de permanencia en el empleo,
y las consideraciones de los tiempos de mando y de “funcién”, término a todas
luces mal interpretado pero finalmente aceptado y reinterpretado en la Ley actual-
mente en vigor; la aparicion de los primeros oficiales de la entonces llamada Escala
Media, que vino a resolver el eterno problema de la escasez de mandos interme-
dios; las llamadas situaciones administrativas de los militares de carrera, que sin
duda habra que revisar a la vista de las experiencias actuales; y finalmente la nueva
regulacion de los militares de complemento y reservistas, campo en el que ain no
se ha llegado a una solucion eficaz.

Al mismo tiempo que se producian los aciertos comentados, esta Ley 17/1989 trajo a
su vez mas o menos estrepitosos fracasos, algunos sin posible solucion, como fue la
llamada “integracién de escalas”, que produjo situaciones complicadas al mezclar
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procedencias, titulaciones, capacidades y responsabilidades extremadamente diferen-
tes, solo con el fin de reducir al maximo el nimero de escalas. Ademas, se aplicaron
mal las érdenes de desarrollo del proceso, produciéndose casos singulares de ascensos
de tres empleos en plazos menores de un afio. Mas largo comentario mereceria el caso
de la integracion de los oficiales de la Escala Especial del Ejército de Tierra, que a
punto estuvieron de conseguir su integracion en la Escala Superior, dando al traste con
todo el complejo sistema de titulaciones. En fin, aquél fue un duro proceso que el
tiempo ya ha hecho olvidar y que evidentemente no tiene marcha atras, pero que pue-
de ayudarnos a replantear el dificil concepto de cuerpos, escalas y especialidades. Tal
vez convendria considerar si el resultado de aquella reforma es dptimo o si pueden
contemplarse y replantearse distintas procedencias y cambios en los cuerpos y en las
escalas, e incluso valorar cudles fueron las razones de peso para conservar todos los
empleos militares, muy especialmente en los cuerpos comunes, circunstancia que
produce situaciones tan disparatadas como la necesidad de determinar los diferentes
cometidos entre un capitdn y un comandante del Cuerpo de Musicas Militares.

Por el contrario, otras medidas poco acertadas si que tienen alternativa actual, y tal
vez el primero a destacar sea el sistema de evaluaciones para el ascenso y el propio
sistema de ascensos. En la actualidad se mezclan practicamente todos los sistemas co-
nocidos de evaluacion, los objetivos y los subjetivos, los de baremo y los de méritos,
los de clasificacion negativa y avance en la escala, los de antigliedad pura y los de
eleccidn positiva, proporcionando unos resultados un tanto discutibles, ya que hemos
visto cambiar con periodicidad cada vez menor los criterios de aplicacion (la va-
loracidn de destinos incluso dos veces en un ano), el peso de los conceptos en la eva-
luacion general, e incluso la desaparicion de alguno de esos conceptos evaluables, que
tienen, ademads, ponderacion diferente en cada Ejército. Es un hecho cierto que este
sistema no da completa satisfaccion al personal evaluado y, lo que es mas grave, no
da respuesta a las necesidades de los Ejércitos, es decir, no les proporciona el personal
que especificamente precisan para realizar determinados trabajos, sino que se limita
a promocionar a individuos bien conceptuado por sus mandos y con una importante
formacion generalista. La evaluacion actual suma a sus deméritos el que se ha conver-
tido en el objetivo prioritario del personal, que se interesa, como es logico, solo por
lo que puede mejorar su baremo, deformando el proceso 16gico de la carrera militar.
La solucion a este crucial problema, nada facil de resolver, vendra por la simplifica-
cién de procedimientos, la orientacion de carrera y la superacion de minimos.

Sea como fuere, y aunque la base de la presente politica de personal se encuentra
contemplada en la antigua Ley de 1989, es bien cierto que ya no estd en vigor y pro-
cede, por lo tanto, enfocar nuestros comentarios hacia la reglamentacion actual, que
no es otra que la Ley del Régimen de Personal de las Fuerzas Armadas.
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Como indica su larga Exposicion de Motivos, puede decirse que es una ley de opor-
tunidad —en el sentido de que vino a cubrir varios campos de regulacion urgente para
acomodarse a los nuevos textos legales, dictimenes del Congreso y meros senti-
mientos sociales— que tratd de corregir errores y problemas de la Ley anterior, lo que
produjo el desacostumbrado nimero de disposiciones transitorias, finales y adicio-
nales que contiene. La nueva Ley sienta los principios para el desarrollo de nuevas
medidas en el campo del personal de tropa y marineria, entre las cuales la mas im-
portante sin duda es la supresion del servicio militar obligatorio, y promueve férmu-
las para regular la situacion de los militares de complemento y de la reserva, aunque
sin expresar criterios claros y con escasa vision de futuro, ya que tiende mas a en-
torpecer su acceso —respondiendo a criterios de reduccion de cuadros— que a fo-
mentar su desarrollo, que debe ser impulsado en las nuevas medidas de obtencion de
recursos humanos.

Entrando mas en detalle, comentaremos aquellos puntos que en nuestra opinion de-
ben conservarse, siguiendo la linea de aciertos de la Ley anterior, y aquellos otros
cuya modificacion seria conveniente para una mejora y puesta al dia de las normas
que regulan la carrera militar.

Segun se nos indica en la Exposicion de Motivos, que consta nada menos que de
once capitulos o apartados, la Ley pretende compaginar el numero de efectivos con
su calidad y preparacion dentro de un marco de fuerte reduccion, asi como facilitar
la gestion de personal, introduciendo factores que propicien la necesaria flexibili-
dad. Estos son efectivamente objetivos muy loables, si bien el tratamiento que da a
la reduccion de personal es drastico, fijando cifras concretas en el propio texto que
hacen de ¢l algo sumamente transitorio y volatil. En cuanto a la flexibilidad, las po-
sibilidades que se presentan en la Ley para cambiar entre cuerpos y escalas son ver-
daderamente muy escasas y responden mas bien a un problema de encaje del per-
sonal excedente. Al mismo tiempo nacen nuevas especialidades fundamentales, 1o
que resta posibilidades a la gestion de personal.

En cuanto a la buena intencién de arbitrar procedimientos para potenciar el mérito
y la capacidad, lo tnico que aporta es la reordenacion de promociones, que no ha
tenido mucho éxito, y la seleccion negativa, cuyo objetivo en todo caso es castigar
el demérito y la incapacidad. Cosa parecida ocurre con el polémico pase a la situa-
cion de reserva, una especie de prejubilacion, que prorroga en un afio la vida activa
para el 82% de los militares de carrera, pasando en término medio de los 56 a los
57 anos de edad, con posibilidades minimas de poder seguir desempefiando servi-
cios en esta situacion. Este campo de la reserva es uno de los aspectos que mere-
cen y necesitan una nueva organizacion para explotarse como método de regula-
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cion de escalas, de aprovechamiento de los recursos humanos y para posibilitar el
refuerzo de las unidades militares cuando se considere necesario. El reservista,
como su nombre indica, debe quedar ligado a la unidad donde presto sus servicios
y en disposicion de ser llamado a filas en cualquier momento: véanse los ejemplos
del ejército francés, alemdn y norteamericano, y no digamos israeli —con sus
propias singularidades—, que afrontan el problema de forma similar.

Esta Ley que comentamos intenta asimismo abrir nuevas vias para la presentacion
de propuestas o sugerencias a la superioridad a través de los llamados consejos de
personal, cauces verdaderamente estrechos y perfectamente pasivos, cuando no
ausentes de toda actividad. Es un nuevo elemento de reflexion para ser incluido en
las reformas de la politica de personal.

Como ya hemos apuntado en el comentario general de la Ley, la inclusion en este
texto de la definicion concreta y numérica de las plantillas de las Fuerzas Armadas
(incluyendo plantillas legales, organicas, reglamentarias y de destinos, verdadero ga-
limatias que crea una cierta confusion) hace que las l6gicas modificaciones periddi-
cas de las cifras hagan obsoleta la Ley. Es evidente que deben regularse y aprobarse
las plantillas de los Ejércitos en una norma de rango adecuado, pero de forma que
puedan modificarse con cierta facilidad sin afectar a otros conceptos mas perma-
nentes y basicos del régimen de personal. Hubo una época en la que estuvo muy en
boga el cifrar el tamafio de las Fuerzas Armadas, y a ello debe atribuirse el error de
incluir cifras variables a corto plazo en una Ley con &nimo de permanencia. Lo que
si quedd claro fue el danimo de reduccion, que llego6 al 30% de los cuadros de man-
do (de 66.000 a 48.000), y del 65% en la tropa (de 310.000 a 100.000). Esta re-
duccién, aunque importante, fue similar a la que se produjo en los paises de nuestro
entorno como consecuencia de la desaparicion de la Unidn Soviética y de los llama-
dos dividendos de la paz. En los paises occidentales la reduccion media se cifré en
el 56%, pasando de doce millones de hombres en armas a algo mas de cinco, y en
algunos casos fue tan espectacular como en Bélgica, que redujo sus Fuerzas Arma-
das hasta quedar en un 20% de las existentes previamente.

Pero no debemos fijarnos sélo en la faceta cuantitativa, como hemos dicho ajusta-
da a las circunstancias, sino también en la cualitativa, y ahi las cosas no fueron tan
bien como era de esperar. Debe citarse el caso del Cuerpo de Sanidad Militar, don-
de la reduccion de facultativos, que ha producido una carencia de solucion dificil
y cara, seguramente se debid mas que a una reorganizacion poco eficaz a un sis-
tema de retribuciones no adaptado a la realidad. No es el tnico caso, también los
Cuerpos de Ingenieros han padecido y padecen el mismo problema. En cualquier
caso, estos aspectos de la politica de personal relacionados con las cifras de efec-
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tivos y su distribucidn no afectan al caracter de la reforma de la carrera militar que
se plantea, puesto que son previos a sus planteamientos.

Las piramides de escalas, es decir, el nimero y sobre todo el porcentaje que ocupa
cada uno de los empleos en el conjunto del escalafon, son la base del disefio de la
carrera militar, incluyendo las proporciones entre oficiales, suboficiales y tropa.
Estos datos son los puntos de partida para la concepcién del conjunto de lo que
podria llamarse la “arquitectura del sistema de personal”. Los indices conocidos
de los paises aliados y avanzados en la organizacion de sus Fuerzas Armadas solo
confirman los criterios 16gicos de que la proporcidn cuadros-tropa es mayor cuan-
to mas tecnificado es el ejército, siendo muy superior en la fuerza aérea (medias
hasta de 2,5), que en la fuerza naval (medias de 1,3), que a su vez en las terrestres
(con indices medios alrededor del 0,8), aunque la disparidad es grande entre unos
paises y otros.

El estudio y disefio de estas piramides de escalas y empleos ha sido en muchos ca-
sos la clave de las disposiciones para mejorar la promocién y el desarrollo de ex-
pectativas de carrera. Siempre se ha especulado con los modelos tedricos, evidente-
mente muy “apuntados”, con grandes bases y pequefios vértices, y su comparacion
con los modelos reales, mas que pirdmides, trapecios con vértices muy similares a
las bases. Esta gran discrepancia entre lo teorico y lo real no podia superarse nada
mas que con medidas poco acogedoras de exclusion, expulsion o recorte desde la
base al vértice, o contentandose con “afilar” sélo la parte superior, donde se con-
templan los mas altos empleos de la escala. Asi aparecen muchos modelos de “sa-
capuntas”, tales como las en su dia llamadas escalas B, las de mando operativo y
logistico, la reserva activa, la reserva transitoria, voluntaria u obligatoria y la muy
reciente, aunque poco eficaz, de retencion en el empleo. No puede afirmarse que
todas fueron inoperantes, pues varias de ellas cumplieron en buena parte sus obje-
tivos, pero fundamentalmente el problema residia en la rigidez de la piramide o, lo
que es lo mismo, en la escala cerrada. Nadie podia entrar o salir nada mas que por
la base o por el vértice. Es preciso concebir una futura escala abierta con flujos de
entrada y salida, entradas procedentes de otras escalas y de personal contratado y
transitorio, asi como salidas hacia otras administraciones del Estado o hacia el
mundo laboral. La creacién de escalas que permitan acomodarse al modelo ideal
que se plantee, que la prudencia aconseja no disefiar muy alejadas de la realidad, es
un paso previo a la regulacion de la carrera militar, y deberia plantearse y definirse
con rango legal adecuado antes de empezar a disenar, por ejemplo, los métodos o
periodos de ensefianza, los tiempos de servicio o los minimos de mando. Sin ese
planeamiento previo son vanos todos los esfuerzos para querer concretar unas con-
diciones adecuadas para el devenir de la profesion militar.



La reforma de la carrera militar en Espaiia

Un ultimo aspecto a considerar en la Ley 17/1999 es la modificacion de los empleos
militares que contiene. La regulacion de los empleos de oficiales generales ha sido
un acierto muy necesario para las cada vez mas intensas y frecuentes relaciones con
otros ejércitos aliados, mientras que los de tropa han creado mas problemas que be-
neficios, pero superados los primeros daran resultados positivos muy especialmente
en los destinos de la tropa permanente durante sus ultimos anos de actividad. Por el
contrario, la creacion del llamado “grado militar”, es decir, el ascenso con caracter
eventual, es muestra de una mala gestion, aparte de los problemas personales que
puede acarrear.

1.3 La distribucion de tareas y competencias

Dentro del poco claro capitulo del encuadramiento de los militares profesionales, Ti-
tulo IV de la Ley, se desarrollan los aspectos tedricos que definen los cometidos, ta-
reas, campos de actividad, responsabilidades, capacidades, facultades para el ejerci-
cio profesional, criterios en los que se fundamentan los conceptos de cuerpo, escala
y especialidad. Estas multiples divisiones no contribuyen a simplificar la gestion del
personal, al compartimentar sus posibilidades.

Sin embargo, la concepcidn, preparacion y ejecucion de las operaciones militares
exigen llevar a cabo multiples actividades cada dia mas tecnificadas que, sin duda,
precisan una profunda especializacion. La reunion de un grupo de ellas en determi-
nados campos de actividad es lo que viene a configurar una “especialidad funda-
mental”, no entendida como una especialidad bdsica que posteriormente se
desarrolla en otra especifica, sino como “fundamento” del empleo de los ejércitos,
ya que en principio no es posible cambiar de especialidad fundamental a lo largo del
gjercicio profesional. La especialidad fundamental marca caracter de por vida.

Para conseguir la eficacia de estas especialidades se desarrollan distintos procesos de
formacion, tales como cursos, diplomas, permanencias, etc., es decir, actividades do-
centes, académicas o experimentales, que no amplian el campo de actividad, aunque
mejoran sus procedimientos. Por ello, cuando se requiere efectivamente ejecutar co-
metidos en otros campos, se acude a una nueva formacioén que proporciona una “es-
pecialidad complementaria” en el marco de la formacion de perfeccionamiento.

Es tradicional la discusién acerca de los objetivos de la especializacién ligados a la
capacidad de decision y si ésta debe atribuirse al mas cualificado especialista o, por
el contrario, al que tiene el dominio de mayor numero de campos de actividad. Acep-
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temos las dos alternativas y apoyaremos la primera para los cuerpos facultativos y la
segunda para los cuerpos generales, donde las funciones de mando y direccion pre-
cisan de manera creciente del conocimiento de un mayor numero de variables, por lo
que la preparacion y capacitacion de sus miembros debe ser de tipo generalista.

Con la Ley 17/1999 el numero de especialidades fundamentales ha aumentado en
el Ejército de Tierra precisamente en la Escala de Suboficiales, decision sin duda
acertada desde el punto de vista de la formacién y empleo de los materiales, pero
que representa un nuevo obstaculo para la gestion, al crear un apartado mas en el
régimen de destinos.

A su vez, las especialidades complementarias han tenido y estan teniendo un peso
cada vez mayor. Su reciente aparicion, con diferentes criterios, segun el Ejército
de que se trate, esta proporcionando herramientas muy ttiles al conjunto de las es-
tructuras y al manejo de personal.

Las actividades que realizan los cuadros de mando en los primeros empleos, al-
féreces y tenientes, estan todas ligadas a su especialidad fundamental. Todos ellos
estan destinados en unidades de la Fuerza, ejercitando lo que han aprendido en los
periodos de su enseflanza de formacion. Esta consideracion puede extenderse al
87% de los capitanes pertenecientes a la Escala Superior de Oficiales del Cuerpo
General del Ejército de Tierra, que utilizaremos como muestra para los datos que
a continuacidon proporcionamos.

Hasta aqui el sistema es simple, el personal formado y preparado para ejecutar unos
cometidos dentro de un campo de actividad los lleva a cabo durante un periodo sufi-
ciente de tiempo (puede cifrarse en 8 6 9 afios), en el que no resulta imprescindible
el reciclado o la puesta al dia de sus conocimientos, que vienen de hecho renovados
por los nuevos oficiales que acceden a la unidad. Ademads, desarrollan otros conoci-
mientos que amplian su campo, capacitandoles para emplear otros medios o proce-
dimientos, como son los cursos de paracaidismo, montafia, operaciones especiales,
cursos especificos de materiales de tltima generacion, etc.

Es en el momento de cambio de empleo entre capitdn y comandante donde se trastor-
na el sistema. Del estudio de las plantillas de personal destaca que solamente el 46%
de los comandantes estd en destinos de su especialidad fundamental, el 17% de los
tenientes coroneles y el 6% de los coroneles. Todos los demas estan ocupando desti-
nos para los que, si no han cursado una especialidad complementaria, no han recibido
una formacion concreta y especifica. Una observacién mas detenida nos sefiala que,
de los que no estan destinados en su especialidad fundamental, el 18% esta en
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ocupaciones relacionadas con la logistica, el 26% encuadrados en cuarteles gene-
rales, ensefianza, Ministerio y otros 6rganos de gestion, alrededor del 8% en pues-
tos de asesoramiento al mando y direccion, y el resto en distintos destinos de
apoyo a la Fuerza o en el extranjero.

Estos destinos se han estado ocupando por personal de cualquier especialidad fun-
damental, después solamente de un curso de ascenso orientado al empleo tactico
y logistico de las unidades, pero muy poco relacionado con los mas que probables
destinos a ocupar, con solamente una excepcion, los diplomados de Estado Mayor,
cuyo curso también ha sufrido cambios sustanciales.

Ante la evidente necesidad de procurar a este grupo de oficiales (comandante, te-
niente coronel y coronel) los medios intelectuales para afrontar con éxito sus nue-
vos destinos, el Ejército de Tierra dio los primeros pasos en este sentido, esta-
bleciendo una serie de grupos de actividad homogénea a los que forma por medio
de cursos de perfeccionamiento y que representan, en definitiva, las especialida-
des complementarias que estdn marcando un nuevo hito en la politica de personal.

Hay un porcentaje muy desigual entre los empleos de comandante, teniente coronel
y coronel, cuya actividad estd ligada al mando de unidades e incluso al mando de
complejos nucleos operativos interejércitos donde se combinan problemas de abas-
tecimiento, transporte, sanidad, idiomas, colaboracion con terceros paises y aspectos
civiles. Todo este conjunto de actividades deben ensefiarse y aprenderse en cursos de
perfeccionamiento y de altos estudios militares. Podria llamarse la especialidad com-
plementaria “interarmas”, en la que evidentemente podrian participar miembros de
cualquier especialidad fundamental.

El campo de la logistica no necesita mas justificacion que su propia cita para dar fun-
damento a una especialidad complementaria, que absorberia a tanto personal como la
descrita anteriormente. Tampoco hace falta insistir mucho en el campo del asesora-
miento, la gestion administrativa y patrimonial y, por supuesto, en el campo de la in-
teligencia. Todos ellos deben ser objeto de estudios teoricos y preparacion detallada,
tal vez en algunos casos desde antes del momento de la carrera militar que estamos
contemplando. Incluso se podria considerar que los mandos ejecutivos y auxiliares ya
deberian tener esta especialidad desde el inicio de su profesion, con lo que estariamos
contemplando nuevas especialidades fundamentales. En todas estas tareas, a lo largo
de los afios de ejercicio de la profesion, es necesaria la puesta al dia y el conocimiento
de otros niveles de decisién que pueden integrarse en los altos estudios militares para
cualquiera de estas especialidades, buscando la continuidad en la formacién, una de
las premisas basicas de la eficacia.
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La creacion de las especialidades complementarias va a facilitar en gran medida la
gestion dirigida del recurso de personal, con direccidon centralizada, tan ausente hoy
dia en los organos de personal. La superacion de estos cursos deberd ser condicion
obligatoria para el ascenso a teniente coronel, dejando cierta libertad tanto en cuanto
al tipo de curso como en la fecha de realizarlo, sin limitar a una las posibles convoca-
torias. Una vez que obtenga su especialidad complementaria, el militar sera orientado
y destinado a un puesto donde las ensefianzas recibidas sean de aplicacion, y obser-
vado y evaluado en sus resultados con objeto de potenciar su formacion y estudiar su
posible ascenso con mayores responsabilidades en ese campo concreto. Esto permi-
tira que, cuando se produzca una vacante para un empleo de oficial general, la selec-
cidn tenga las méaximas garantias de adecuacion al puesto a cubrir, y el ascenso no se
conceda sistematicamente al primero de la lista de clasificacion, como es el caso ac-
tual. La buena politica de personal a la que aspiramos debe tener previsto ya desde
tiempo atras quién va a ocupar en el futuro cada puesto de direccion y alta responsa-
bilidad, y dirigir su formacién para que pueda cumplirlo con eficacia.

En resumen, la potenciacion de las especialidades complementarias nos va a dar una
imagen mas precisa del recorrido de la carrera militar. Tras 10 ¢ 12 afios de experien-
cia profesional, el capitan accede a los cursos de perfeccionamiento de las especiali-
dades complementarias, interarmas, logistica, gestion, inteligencia, Estado Mayor,
ejercitandose en esos puestos en el empleo de comandante y teniente coronel, lo que
representa 8 a 9 afos, y alcanza asi la posibilidad de acceder al final de este ultimo
empleo a los altos estudios militares mediante los cursos superiores de logistica,
gestion y superior de guerra. Este modelo, integrado con la formacion en los centros
de ensefanza universitaria en las plazas y carreras que se determinen, no es otro que
el que se estd poniendo en marcha ya desde hace unos afios en el ejército francés.

1.4 La ensefianza militar. El proceso progresivo y la formacion continuada

ElTitulo V de la Ley 17/1999 esta dedicado a sentar los principios en los que se basa
la ensefianza militar, tema controvertido donde los haya, pues es facil suscitar la apa-
ricién de nuevas ideas entre los profesionales, convencidos de las posibilidades de
mejorar el proceso de formacioén que han vivido tanto en el caso de los cuadros como
en el de los soldados.

La complejidad del sistema de ensefianza tiene su origen en el conjunto tan dispar
que supone la formacidn, preparacion o perfeccionamiento de tan diferentes cuer-
pos, compuestos por escalas con responsabilidades progresivamente mayores y con
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una necesidad de capacitacion en especialidades también numerosas. Todas y cada
una de ellas conducen a programas muy poco homogéneos. El primer objetivo sera,
por tanto, encontrar los temas comunes a todos ellos, coordinarlos e impartirlos,
simplificando la ardua labor de planeamiento y exigiendo su practica docente.

Otro de los aspectos caracteristicos de la ensenanza militar es la necesidad de practi-
cas prolongadas y del ejercicio real de los conceptos impartidos. Los periodos de ins-
truccion, ejercicios, practicas, adiestramiento y maniobras ocupan tanto tiempo como
las sesiones teoricas y son parte fundamental de la formacion. Se abre aqui la dis-
cusion acerca de si estas practicas o parte de ellas deben o no incluirse en los perio-
dos lectivos, aunque parece claro que lo mejor es agrupar estos y aquellas y llevarlos
a cabo de modo sucesivo. Esta aplicacion de lo tedrico en el campo de la actividad
real se considera pieza fundamental del proceso de formacion y, evidentemente, no
se llevara a cabo en los mismos centros docentes, sino en las unidades de aplicacion.

La facilidad que para los procesos de formacién y perfeccionamiento proporciona el
encuadramiento de los militares favorece en gran medida otro de los aspectos impor-
tantes, como es la continuidad y progresividad del sistema. El reciclaje de los cono-
cimientos sobre armamentos y equipos es necesario para la obligada actualizaciéon
de los técnicos, y el de las doctrinas y procedimientos de las unidades para los que
se dedican a su empleo tactico. Habria que fijar un plazo para el reciclado del per-
sonal, que rondaria en torno a los diez afios, periodo suficientemente largo para
permitir el ejercicio de la profesion sin alteraciones, siempre que se confirmase que
hay materia para recomenzar los estudios o practicas.

Estos estudios deben en términos generales proporcionar a la tropa y marineria una
formacion profesional vélida para su incorporacion a la vida laboral (como se hace
en el ejército britanico), a las escalas de suboficiales para ocupar destinos técnicos o
administrativos, de acuerdo con la edad que vayan alcanzando, y a las escalas de ofi-
ciales para incorporarse al campo de las especialidades complementarias a las que ya
nos hemos referido. Todos los modulos a disefiar deben corresponderse e integrarse
en el sistema general de educacion, produciendo directamente el reconocimiento de
titulos y diplomas y favoreciendo la convalidacion en los demas casos. La ensefianza
militar es muy especifica, y mas cuando el nivel es menor, pero ello no debe implicar
que el desarrollo de sus programas no pueda ajustarse a los modelos de otros estudios
civiles, fomentando en todos los casos posibles la integracion con ensefianzas afines
en cuanto a contenidos y titulaciones.

Los criterios hasta ahora expuestos son de aceptacion comun y, en definitiva, estan
contemplados en el texto legal actualmente vigente, pero las diferencias de opinién
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se producen al entrar en el detalle del desarrollo de la ensefianza. Por ejemplo, en
cuanto al acceso.

El acceso a la profesion militar del personal de tropa ha producido contenciosos im-
portantes en cuanto al nivel minimo a exigir en su formacion previa. Aunque la reali-
dad del reclutamiento ha hecho ajustar las exigencias a la realidad de los candidatos,
seria deseable que al menos accedieran con el certificado de estudios primarios.

No entraremos en esa discusion del nivel de la tropa, pero si podemos aportar ideas
sobre el acceso a las escalas de suboficiales, cuyas plazas deben ser reservadas para
favorecer la promocion de la tropa, aunque su ingreso debe responder mas a un
criterio de seleccion a cargo de aquellos que han ejercido el mando sobre ellos, que
al mero concurso-oposicion, que puede no seleccionar a los mas adecuados. Este pro-
ceso selectivo del personal aspirante a suboficial es el empleado en el ejército aleman
y con resultados realmente destacables. Como el suboficial es en definitiva un jefe de
equipo o un especialista en el manejo de los armamentos y materiales, parece que,
tanto en un caso como en otro, es légico que provenga del nivel inferior mediante un
proceso de perfeccionamiento. Esta consideracion apoya el criterio de cubrir todas las
plazas de ingreso con militares de tropa y marineria, excepcion hecha de algtin cuer-
po determinado, y también el de conservar la especialidad ya adquirida en el empleo
inferior, aunque esta medida complicara el proceso de seleccion. En cualquier caso,
la especializacion nunca serd tan acusada que no pueda proporcionarse de nuevo en
el proceso de formacion, a pesar de las repeticiones que forzosamente se produzcan.
En todo caso debe favorecerse la continuidad y la experiencia adquirida en la especia-
lidad fundamental.

El acceso a la Escala de Oficiales si debe estar abierto a cualquier procedencia. Lo
contrario, las escalas cerradas, fomentan el autorreclutamiento y el alejamiento, e in-
cluso el aislamiento de los militares respecto a la sociedad, que es bueno que aporte
sus modos de vida a la estructura militar. El cometido del oficial que debe dirigir un
grupo articulado de personas y materiales y tomar decisiones que afectan al conjunto
de su unidad y que, ademas, estd llamado a mayores responsabilidades hace que su
formacion no sea puramente técnica, como la del suboficial que necesita conocer con
detalle los materiales, sino basada en las ciencias de aplicacion al trato y manejo de
personas, la organizacion de medios y las técnicas que precise para el ejercicio de sus
tareas. Todo ello apunta a que necesita una formacién superior que no precisa de la
experiencia previa en tareas que no va a ejercer, lo cual justifica el acceso abierto a
todo tipo de candidatos. Por supuesto, deben reservarse una serie de plazas para faci-
litar la promocion de los suboficiales, pero esto no significa que sea imperativo el
paso por estas escalas para llegar al empleo de oficial.
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El problema principal continua siendo la agilizacion de escalas, el disefio de sus pi-
ramides y el desarrollo de carrera. La gestion de personal apunta a la necesidad de
una importante cantidad de oficiales de los empleos inferiores cuya progresion no sa-
ture los escalafones en los empleos mas elevados. La teoria nos dice que este proble-
ma se debe solucionar con oficiales de complemento y contratados, y con unos cri-
terios amplios y abiertos de pase a la situacion de reserva. Estos son los criterios que
apoyamos, completados con el principio de que en el pase a la situacion de reserva es
necesario atender al futuro de los que abandonan el servicio activo.

Las soluciones posibles para completar los escalones inferiores de las escalas de ofi-
ciales son diversas: capacitar a los suboficiales mds antiguos para el ejercicio de res-
ponsabilidades superiores, poco aconsejable por la edad y por su funcion que es dife-
rente; aumentar lo necesario el acceso directo para cubrir las necesidades, que es
fuente segura de problemas de promocidn; buscar el acceso de otro tipo de oficiales,
que es la solucion que se contempla en la mayoria de los ejércitos aliados, con muchas
procedencias diferentes, como los antiguos regimentales, los contratados, los que pro-
ceden de la reserva y los procedentes de suboficial, aunque la coincidencia de ofi-
ciales de distintas procedencias y con diferentes objetivos finales puede causar ciertos
problemas. La solucion mas eficaz sera probablemente mixta. La mayor parte debera
proceder del acceso directo, intentando que la posterior seleccion, el paso a la reserva
voluntaria y la buena formacion que favorezca la integracion en la vida laboral civil
aligeren los escalafones superiores en la medida necesaria, mientras que se debera
acudir a otras procedencias para completar los niveles mas bajos o cuando las nece-
sidades de cuadros aumenten coyunturalmente.

En cuanto al lugar concreto donde realizar los estudios, la complejidad y variedad de
la formacién a impartir requieren diversos centros, aunque desde luego no tantos co-
mo existen en la actualidad. La tendencia sera, por tanto, a reducir, y en lo que res-
pecta a la formacion académica de los Oficiales es necesario considerar la posible
concentracioén en un centro unico, una universidad de las Fuerzas Armadas que per-
mita unificar su formacion y homologarla completamente con las ensefianzas civiles,
aparte de los centros de formacion especificos a los que deberan acudir para adquirir
sus especialidades fundamentales y complementarias.

1.5 La trayectoria profesional

Como ya hemos sefialado con anterioridad, en el tema de las evaluaciones, aunque
es un asunto sobre el que se ha trabajado seriamente, donde se han incorporado
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novedades importantes y se ha rectificado cuando los resultados no han sido los
adecuados, no se ha llegado realmente a conseguir soluciones completamente sa-
tisfactorias, tal vez por la preocupacion de los evaluadores ante la trascendencia
de su funcién y por el efecto que causa en los evaluados.

La teoria de la evaluacion clasifica sus métodos con muy diversos criterios, objeti-
vos y subjetivos. Los primeros son los que se limitan a la observacion directa de las
actividades realizadas hasta el momento considerado para valorar su ejecucion me-
diante un baremo o simplemente constatar que los objetivos se han cumplido. Los
subjetivos incorporan, ademas, un juicio de valor expresado por un profesional de la
evaluacién o por un superior jerarquico del evaluado. El peligro que siempre com-
porta la posibilidad de beneficiar o perjudicar a través del juicio expresado nos incli-
na normalmente a pensar que los métodos subjetivos deben ser proscritos, fundando
la evaluacion en hechos ciertos, objetivos cumplidos o etapas alcanzadas, pero en
este caso se pierde la experiencia del superior jerarquico, que puede ser muy impor-
tante, especialmente en el caso de la evaluacion para el ascenso.

La evaluacion se lleva a efecto para determinar una ordenacion, sea para designar a
quien debe ocupar un destino o quien debe ser alumno de un curso, sea para concretar
la aptitud de los profesionales en ciertas situaciones y, por supuesto, para proceder a
los ascensos en algunos empleos. Evidentemente la complejidad es grande, y lo pri-
mero que salta a la vista es que no todo este variado tipo de evaluaciones debe ser
igual o utilizar el mismo procedimiento. Para definir aptitudes o condiciones, sin du-
da la opcion del especialista es determinante. La evaluacion se basara en unos datos
o hechos objetivos, pero es su juicio el que prevalecera, por supuesto, siempre con po-
sibilidad de recurrir ante otra instancia para prevenir errores o falsas interpretaciones.
Para determinar quién es el mas apto para realizar un curso valdra siempre el que me-
jor preparacion tenga y, si se quiere, el que mejores condiciones intelectuales posea,
es decir, aqui sobra cualquier criterio subjetivo.

En resumen, un 6rgano de evaluacion mide las capacidades y preparacion de los
candidatos y mediante un baremo produce una ordenacion. Si este sistema no
pudiera ser valido por la falta de antecedentes de los candidatos, optaremos por el
concurso-oposicion, aunque la gestion centralizada del personal, que venimos
apoyando, ya deberia haberse adelantado para instar a los mas idoneos a seguir los
estudios que necesiten, y de hecho —en una situacion ideal— el candidato elegido
ya deberia haber comenzado su preparacion.

La designacion de un aspirante a un puesto o destino siempre se ha considerado co-
mo una de las prerrogativas de la direccion o del mando en el caso de los militares,



La reforma de la carrera militar en Espaiia

pero este criterio no asegura el éxito de la eleccion o designacion si no se puede influir
sobre el numero de candidatos. En la ley actualmente en vigor los destinos se cubren
con distintos procedimientos, desde la pura antigiiedad —método radicalmente obje-
tivo—, pasando por el concurso de méritos —también objetivo, aunque incluye elemen-
tos subjetivos—, hasta la libre designacion —basicamente subjetivo—.

El problema de los destinos y, en general, de la definicion de carrera se veria muy re-
ducido o simplemente desapareceria si todos o la mayoria de los destinos se cubrieran
por el método conocido de provision forzosa, método muy empleado en algunos pai-
ses de nuestro entorno, como Alemania. En este procedimiento el érgano de personal
determina los mas idéneos en cada caso y designa al que sea oportuno, incluso con
suficiente anticipacion para que tenga tiempo para prepararse, marcando asi un perfil
de carrera coherente para cada individuo de acuerdo con sus caracteristicas y con las
necesidades de la institucién. En nuestras Fuerzas Armadas, por el contrario, la nor-
ma es la voluntariedad para ocupar un destino —aunque no sea el mas adecuado para
el candidato—, y la designacion forzosa es la excepcion. Este es un sistema que prima
los intereses personales por encima de los intereses de la institucion. Naturalmente lo
ideal es conseguir un equilibrio adecuado entre ambos, pero actualmente hay un mar-
gen de voluntariedad excesivo. Las condiciones, formacion, experiencia de cada per-
sona, su proyeccion de futuro y sobre todo lo que puede aportar al conjunto debe ser
lo que a juicio del 6rgano de personal determine su destino, aunque siempre se debe
contar con las preferencias e incluso con los problemas personales del individuo.

Las evaluaciones para el ascenso son el aspecto mas arduo en el campo de la aprecia-
cion de las condiciones de un militar profesional, pues toda la proyeccion de su carrera
se vera condicionada por estas evaluaciones, que podran dar lugar a su promocion ha-
cia puestos de mayor responsabilidad. Los sistemas de ascenso han sido y son ensaya-
dos, renovados y reinventados en todos los ejércitos conocidos, y han ido cambiando al
compas de los tiempos. Unos y otros han sido buenos o malos en determinadas ocasio-
nes y, por ello, resulta arriesgado prescindir absolutamente de una u otra formula.

El sistema clasico es el de ascenso por antigiiedad, corregido por el “avance en la
escala” y la “pérdida de puestos en el escalafon”, fundamentalmente objetivo con
un punto de subjetividad para determinar si una determinada conducta se juzga me-
recedora de un avance o —en su caso— de un retraso en el escalafon. Otro método
tradicional es el ascenso determinado por una serie de etapas u objetivos a alcanzar.
En este método el candidato tiene que cumplir una serie de requisitos, por ejemplo,
el de tiempo de permanencia, o la adquisicion de determinados niveles de forma-
cion, e incluso haber estado destinado en algiin puesto o unidad de especial rele-
vancia. Este sistema, también incluido entre los métodos objetivos, se sigue conser-
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vando en buena parte de los ejércitos aliados, combinado con otras condiciones y
para los empleos medios o altos de la escala.

El tercer sistema es el de los llamados de seleccion o reordenacion, que puede ser
continua o solamente en ciertos empleos. En el sistema francés, que es el mas con-
solidado, cada periodo de tiempo, normalmente un afio, se publica en tablones la
relacion de los meritorios para el ascenso, se determina el nimero de vacantes del
afio en cada empleo y por fin se destina a los recién ascendidos. Este proceso de
promocion y destino se realiza en los meses de verano para facilitar traslados y
nuevas residencias. Claro estd, el sistema produce una reordenacién anual y da
unas posibilidades enormes a las carreras metedricas de los mas destacados, por
lo que suelen introducirse correcciones a base de exigencias de tiempo o diplomas
que ya hemos comentado en el parrafo anterior. Los sistemas que comentamos de
seleccion y publicacion de “tablones” de aptos para el ascenso combinan la selec-
cion positiva, elegir a los mejores, con la negativa, postergar a los menos aptos, sin
destacar a las personas peor calificadas, que simplemente no estan en el cuadro de
ascensos para el proximo afio. Esta alternativa tiene la gran ventaja de la publici-
dad, con lo que evita el secretismo de estos procesos. Para llevar a cabo el proceso
de seleccion, se retiran en primer lugar todos los que no cumplen las condiciones
de la convocatoria, como tiempo de servicio, titulacion y edad, y el resto se ordena
con un baremo nacido de la concesion de puntos, que proceden a su vez tanto de
objetivos cumplidos (resultados y notas de cursos, destinos de especial riesgo,
operaciones militares en las que ha participado, etc.), como de la decisién de sus
mandos naturales. Estas ultimas —calificaciones obtenidas y condecoraciones
otorgadas— tienen un peso mayor y son evidentemente subjetivas, lo que tiene su
logica si queremos conocer el comportamiento personal del evaluado en su trabajo
diario. Finalmente, el que tiene mas puntos asciende primero, pero los puntos no
valen para el siguiente ascenso.

El sistema tiene dos ventajas. Por una parte, la asignacion de puntos tiene un im-
portante efecto en la motivacion de los individuos. Por otra, un evaluador dispone
de un numero de puntos fijo y limitado para repartir entre sus subordinados, lo que
evita el efecto de inflacion de calificaciones que se produce progresivamente
cuando los evaluadores compiten por mejorar los resultados de los calificados ba-
jo sus ordenes.

Finalmente, existen los sistemas puramente subjetivos, es decir, la eleccion y la de-
signacidn, entendiendo la primera como la que se lleva a cabo sobre un conjunto de
personas que ya reunen una serie de condiciones, en principio, dificiles de alcanzar,
y la designacion como la mas pura libertad de ascender a quien se desee. El sistema
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de designacion es rechazable, ya que no ofrece garantias ni para la institucion ni para
el individuo. La eleccidon puede conducir a una ordenacion, a una terna —posibilidad
muy frecuentemente usada— o sencillamente a una decision directa. Los 6rganos que
tienen la responsabilidad de elegir pueden ser unipersonales o colectivos por vota-
cion, y normalmente son apoyados por el asesoramiento de los 6rganos de personal,
asesoramiento que tiene el caracter subjetivo del ascenso por eleccion, que para los
mas altos puestos de direccion es ineludible.

Todos estos métodos con sus variables se vienen aplicando en las evaluaciones
de nuestras Fuerzas Armadas, y es el peso de un baremo o de unos determina-
dos destinos o hechos de la vida profesional el que determina en gran medida
el ordenamiento de una clasificacion. Una parte importante de la evaluacion es
la calificacion, es decir, la apreciacion personal de las cualidades del subor-
dinado por parte del jefe. Los posibles errores de un calificador logicamente
seran compensados por otros, dando un resultado aceptable, que aportard la
necesaria subjetividad al proceso. El principal problema es la sobrevaloracion
que se da de las capacidades personales de casi todos los calificados, haciendo
de este proceso un ejercicio un tanto inutil cuando, por ejemplo, el 92% de los
tenientes coroneles tiene nota superior a 9. Naturalmente asi no puede discri-
minarse entre unos y otros y el importante aporte de la opinion del calificador
se hace inutil a todas luces. Para corregir esta deformacion, la solucion france-
sa, apuntada anteriormente, segun la cual el calificador tiene una cantidad fija
de puntos que debe repartir anualmente entre sus subordinados, parece un re-
curso aplicable y eficaz.

A la luz del andlisis de los métodos de evaluacion cabe sefialar al menos al-
gunos elementos que deben ser tenidos en cuenta para mejorar la situacion
actual. En primer lugar, la falta de publicidad en la confeccion y sobre todo en
los resultados es siempre negativa; todos deben conocer como estan evaluados
ellos y los demaés. Los criterios de clasificacién deben ser asimismo publicos y
con un cierto grado de permanencia. Las calificaciones deben aportar criterios
fundados y serios de la opinidn sobre una persona y no conformarse aceptando
que todos trabajan satisfactoriamente. Los avances en la escala no son bien
comprendidos, tal vez si las pérdidas de puestos. El respeto a las promociones
de salida de los centros docentes no puede ser la norma, y mucho menos el
respeto a la proporcion interna de las especialidades dentro de los cuerpos,
premisa hasta ahora guia de muchos aspectos de la gestion de personal.
Conjugando todos estos métodos de evaluacidon, que deben ser diferentes para
los distintos grupos de empleos e incluso de escalas, puede mejorarse la gestion
y la eficacia del personal.
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1.6 El recurso a la temporalidad

Los militares interinos o de dedicacidon no permanente son los llamados en la Ley
17/1999 de complemento, definidos en su articulo 43, asi como los descritos en el
Titulo XIII, que forman la aportacion suplementaria de recursos humanos, tam-
bién llamados reservistas. Estos no son ni tienen nada que ver con los militares de
carrera en situacion de reserva, los cuales a su vez no estan reservados para nada,
puesto que no se prevé su reintegracion a las Fuerzas Armadas, excepto en los
escasos destinos que pueden cubrirse en esa situacion.

Los militares de complemento son aquellos profesionales contratados que vienen a
completar los escalafones de los militares de carrera. Es decir, el disefio de las ante-
riormente comentadas piramides de escalas obliga a que las bases, primeros empleos
de los escalafones, sean mas amplias que los vértices, y una de las medidas 16gicas
utilizadas en cualquier organizacién es el empleo temporal en los nicleos mas gran-
des del conjunto para facilitar la promocidn de los militares de carrera. En la mayoria
de los casos el militar de complemento es un profesional no militar, ya formado en el
mundo laboral o académico, que es contratado temporalmente para desarrollar una
labor que ya conoce, y solo le falta la formacién especifica militar, que puede adquirir
en periodos lectivos relativamente cortos.

La regulacion vigente se aparta de esta linea en al menos dos casos. Primero, no se
contempla para las escalas de suboficiales, que al parecer no tienen problemas de pro-
mocion o no necesitan completarse, lo que viene a ser lo mismo. Lo cierto es que los
empleos mas altos de su escala son sensiblemente iguales en ntimero a los de la ba-
se, procurando destinos fuera de la “linea”, de caracter administrativo. El segundo
caso se produce cuando son las propias Fuerzas Armadas las que tienen que propor-
cionar la capacitacion técnica a estos militares de complemento, es decir, el de los
pilotos. Como no hay escuelas de vuelo suficientes, es necesario ensefiar a volar; co-
mo es caro hay que retener a los formados para sacar provecho de la inversion; como
son apetecidos por el mercado de trabajo, salen facilmente de los escalafones en
cuanto cumplen su compromiso. Esta es evidentemente una formula eficaz, cuya ex-
tension a otros ambitos de las fuerzas armadas deberia ser explorada, aunque es di-
ficilmente aplicable al Cuerpo General del Ejército de Tierra.

Los militares de complemento seguiran siendo necesarios para dar flexibilidad al
conjunto, ya que estos militares no tienen la misma procedencia, ni siquiera inten-
cion de promocidn, ni caracter de permanencia. Parece que su futuro debe orien-
tarse mas hacia los cuerpos comunes, ya que en el campo de Ingenieros y Espe-
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cialistas puede aplicarse la mera contratacion de servicios en el mundo laboral sin
necesidad de adquirir ninguna condicion de militar (externalizacion). No todas las
tareas y cometidos que se realizan en el seno de las Fuerzas Armadas tienen forzo-
samente que ser desarrolladas por sus propios miembros.

En cuanto a los reservistas, estan tratados en el texto legal con muy poca convic-
cion, y sobre todo con criterios muy tradicionales, excepcion hecha del llamado
reservista voluntario, desarrollado por su Reglamento aprobado por Real Decreto
1691/2003. Este Reglamento ha venido aplicandose a lo largo de estos tres ultimos
afnos y podria merecer alguna revision para corregir los defectos observados desde
su puesta en marcha y aclarar y ajustar determinados aspectos susceptibles de
favorecer situaciones de confusion o de crear expectativas poco realistas. En todo
caso debe instrumentarse un nuevo concepto general de reserva mas acorde con
las necesidades y mas parecido a lo que otros ejércitos occidentales llevan a cabo.

El concepto de reserva no debe ser la situacion que adquiere el militar que ha cumpli-
do un largo camino de su vida profesional y que es necesario apartar con todo agrade-
cimiento y respeto para que sus compaiieros puedan ascender un poco mas jovenes y
mejor preparados, ya que esa situacion suele llamarse jubilacion o retiro. No se trata
de buscar una nueva denominacidn para esta situacion, aunque seria aconsejable, sino
que hay que desarrollar un nuevo concepto de reserva que permita que tanto los mili-
tares profesionales como los de complemento que estén apartados del servicio activo
puedan reciclar periddicamente su formacidn y estar en condiciones de reincorporar-
se en cualquier momento. Este sistema permitiria completar con eficacia los cuadros
de mando y clases de tropa cuando las circunstancias lo exijan sin sobrecargar las
plantillas permanentes.

El objetivo principal seria responder a las necesidades urgentes de encuadramiento de
personal en situaciones de crisis en su sentido mas amplio. Responde también a la
recomendacion hecha en la Revision Estratégica de la Defensa de profundizar en el
concepto de reserva, con objeto de establecer un procedimiento de obtencion de
efectivos precisos para satisfacer las demandas de cada momento. En particular, re-
comienda la reserva voluntaria y preconiza la incorporacion de personas ajenas a las
Fuerzas Armadas. Aunque este camino no es incompatible, sino complementario, con
el que proponemos, parece evidente que los que han sido un dia militares son mas
adecuados para dar la primera respuesta a la obligada “generacion de fuerzas” en caso
de crisis que requiera el concurso de fuerzas superiores a las disponibles en armas en
tiempos de normalidad, tal como indica la Ley de Defensa Nacional (LO 5/2005) en
su articulo 29 a).
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La Ley 17/1999 regula la aportacion suplementaria de recursos humanos a las Fuer-
zas Armadas, estableciendo tres grupos de reservistas, los voluntarios, los tempora-
les y los obligatorios. El reservista voluntario es un civil que tiene su profesion y
desea formar parte de los Ejércitos cuando sea oportuna su incorporacion. Se le da
una formacion militar bésica y se recicla anualmente (en el Reglamento en vigor en
periodos de instruccion de quince dias). El reservista temporal es un militar de com-
plemento o de tropa o marineria, formado e instruido, que ha terminado su compro-
miso (la Ley 8/2006, de Tropa y Marineria, crea la figura de “reservista de especial
disponibilidad” para aquellos que han terminado su vinculacion con las fuerzas ar-
madas después de un compromiso de larga duracion). Por fin, el reservista obliga-
torio es un civil sin formacién militar que se incorpora o moviliza para ocupar un
puesto de combatiente cuando una crisis requiera mas efectivos de los disponibles
con otro tipo de reservistas.

Es evidente que el unico tipo de reservista que puede responder a la necesidad
inmediata de generacion de fuerzas es el segundo, el reservista temporal, ya que
dentro del concepto actual de operaciones de corta duracion, con personal reduci-
do y medios sofisticados, es necesaria una experiencia y preparacion previa. Ese
es el modelo que apoyamos, naturalmente no solo ceiido al personal de tropa, sino
también a las Escalas de Oficiales y Suboficiales, tal vez con restricciones en los
cuerpos facultativos.

La reserva deberia establecerse sobre bases realistas y utiles. Cada miembro de la
reserva deberia tener un puesto asignado en una unidad o centro donde se produci-
ria su reincorporacion en caso necesario. Su formacion continuada incluiria estan-
cias cortas en su unidad (por ejemplo, en maniobras) y cursos de reciclaje, perio-
dos durante los cuales seria retribuido y, por supuesto, su puesto de trabajo se
mantendria. Este tipo de reserva es la que dispone el ejército francés, en cierta me-
dida el aleman y con muy acusada importancia en cuanto al total de efectivos el
ejército de Israel.

El reservista llamado obligatorio estd llamado a desaparecer, ya que en el panora-
ma estratégico actual no se contemplan operaciones militares que exijan la movili-
zacion, que requiere un largo periodo de tiempo.

Tal vez la escasa experiencia de que se dispone haga dificil la puesta en marcha de
este concepto de reserva, pero el esfuerzo traera consigo entre otras cosas una agili-
zacion de escalafones, un flujo de personal en las unidades de destino, un mayor y
mejor nexo de union entre la sociedad y las Fuerzas Armadas y, en definitiva, una po-
sibilidad real y sencilla de generar fuerzas.
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1.7 La profundizacion de la reforma

La reforma de las estructuras del personal de las Fuerzas Armadas que se inici6 en
el ano 1989, aunque no exenta de problemas derivados fundamentalmente de la
compleja y farragosa situacion de partida, ha racionalizado las estructuras y sim-
plificado la gestion, introduciendo criterios modernos —y eficaces en la mayoria
de los casos— que han permitido mejorar la calidad y la motivacion del recurso de
personal, adaptandolo a la transformacion que han exigido a los Ejércitos los cam-
bios estratégicos y técnicos de las dos ultimas décadas.

No obstante, parece evidente la necesidad de profundizar en la reforma a la luz de
la experiencia de los ultimos afos. Hoy tenemos mas claro que hace una década cual
es el papel de nuestros Ejércitos no sélo en la defensa de nuestro pais, sino también
en la seguridad global que ahora nos afecta mas directamente. Las Fuerzas Armadas
continuan reduciéndose cuantitativamente y tecnificandose para hacer frente a los
nuevos y diversos escenarios de crisis. En este marco la formacion integral y pro-
gresiva de los militares de carrera orientandolos hacia los campos en que sean mas
utiles, su adecuada evaluacidon y promocidn, asi como la definicioén precisa de sus
funciones se convierten en requisitos cada vez mas exigentes.

Ademas, la cada vez mas estrecha colaboracidon con otros ejércitos de nuestro en-
torno en misiones de paz, asi como el previsible camino de la integracion europea
en materia de defensa —que se concretara probablemente en el impulso a la crea-
cion o reforzamiento de unidades multinacionales permanentes, como el Euro-
cuerpo— demandan una aproximacion progresiva de las caracteristicas y condicio-
nes de nuestros militares a las de los paises mas importantes de la Unidén Europea,
con objeto de que el trabajo comun se haga mas fluido y eficaz.

La necesidad de buscar la necesaria eficacia de la organizacion aprovechando al ma-
ximo los limitados recursos de personal aconsejan que no se deje en manos del propio
interesado el disefio de su carrera o la decision sobre los puestos en los que serd mas
util a los Ejércitos. La progresiva gestion centralizada e individualizada de la carrera
militar de cada persona, favorecida por los medios que la técnica actual pone al servi-
cio de la administracion, debe ser el camino para obtener el mayor rendimiento de cada
uno —de acuerdo con sus posibilidades— y una mayor eficacia del conjunto.

Simultdneamente es necesario que la carrera militar sea suficientemente atractiva
para los ciudadanos espafoles que decidan emprenderla de modo que los motive
para superar los riesgos y fatigas que comporta. Aquel que decida dedicar su vida
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a la seguridad y defensa de sus conciudadanos debe saber que el Estado velara
para que sus expectativas razonables no se vean defraudadas y para garantizar su
ocupacion real hasta la edad de retiro. Las inevitables salidas que la organizacion
piramidal de los Ejércitos produzca deberan ser compensadas facilitando a los
afectados su reintegracion en otros ambitos laborales acordes con sus capacidades.

Para que las escalas de militares profesionales no se vean aumentadas en su base de
modo que sean inmanejables en los escalones mas altos, es necesario obtener recursos
de personal temporales que puedan reforzar los primeros empleos de oficiales y
suboficiales, dando a esta temporalidad suficiente atractivo para que sea solicitada en
nimero suficiente. Del mismo modo la reduccion de efectivos permanentes debe
completarse con una regulacion realista y eficaz de los reservistas que puedan com-
pletar en tiempo qtil los cuadros de mando en tiempo de crisis y compartir parte de
su adiestramiento con los militares de carrera. Ambos aspectos contribuiran sin duda
a aumentar las opciones posibles y a una diversidad siempre enriquecedora de las
procedencias del personal militar.

Finalmente, es imprescindible aumentar el conocimiento y la permeabilidad entre la
sociedad civil y los miembros de las Fuerzas Armadas, de modo que éstos se sientan
integrados y apoyados por sus conciudadanos y aquélla perciba a sus militares como
parte de si misma. La promocion del acceso temporal a la actividad militar a la que
antes nos hemos referido, junto a una apertura de la ensefianza no puramente militar
que permita el contacto entre estudiantes militares y civiles pueden ser mecanismos
utiles para la deseable mejora de la relaciéon mutua.

En este camino de profundizacion de las reformas se sitia el Proyecto de Ley de la
Carrera Militar aprobado por el Consejo de Ministros el pasado 24 de noviembre y
remitido a las Cortes Generales para su tramitacion parlamentaria.



2. Comentarios al Proyecto
de Ley de la Carrera Militar

2.1 Analisis general

El Proyecto de Ley de la Carrera Militar que se presenta es un paso mas en el de-
sarrollo normativo de la gestion de personal que comenzd con aquella novedosa
Ley 17/1989, reguladora del Régimen del Personal Militar, modificada por la Ley
17/1999 hasta ahora en vigor. Este nuevo Proyecto es sensiblemente continuista
respecto a la Ley actual, profundiza en algunos aspectos ya apuntados por €sta e
introduce algunas novedades interesantes, sin cambiar basicamente el modelo ya
establecido. Se trata, pues, de un Proyecto poco ambicioso que —a pesar de ciertos
avances que indudablemente ofrece— dificilmente resolvera algunos de los proble-
mas que el modelo de carrera militar presenta actualmente.

El articulado parece excesivamente prolijo y detallado para su rango normativo en
algunos temas como la descripcion del historial militar, o el Titulo IV, relativo a la
ensenanza, llegando a detalles de ejecucion que pueden ser eventualmente objeto de
modificacion. No entra, sin embargo, a regular otros aspectos que pueden tener una
influencia importante en el desarrollo de la carrera militar, como el tiempo de servicio
exigible para el ascenso por antigiiedad, que se determinaré reglamentariamente, o el
nimero maximo de ciclos de evaluacion después de los cuales se dejara de evaluar
para el ascenso por eleccion o clasificacion, lo que supone que la persona afectada no
ascendera mas; esta determinacion se atribuye al subsecretario de Defensa.

Tampoco se refiere el Proyecto de Ley —ni en la Exposicion de Motivos ni en el arti-
culado— a la necesidad de aproximar la ensefianza y la carrera militar en Espaiia a las
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de los paises de nuestro entorno, para facilitar sobre bases homogéneas la integracion
con ellos, previsible tanto en operaciones de paz como en unidades multinacionales.
No hay, en consecuencia, apenas menciones a cursos o destinos en el extranjero ni a
la ensefianza de idiomas.

El texto enviado por el Gobierno a las Cortes Generales no incluye los derechos y de-
beres de los miembros de las Fuerzas Armadas, capitulo que se deja para una ley or-
ganica posterior. Recoge, sin embargo, unas reglas de comportamiento del militar
(art. 4) que probablemente encajarian mejor en la futura Ley, e incluso da competen-
cias a los jefes de Estado Mayor de los Ejércitos en el tema de derechos y libertades
(art. 11.1.1), antes de que éstos estén regulados definitivamente.

Si alude, en cambio, en varias ocasiones al caracter militar de la Guardia Civil, aun-
que con algunas salvedades, cuando el Proyecto de Ley no trata en realidad de este
tema y no puede, por tanto, desarrollarlo, razén por la cual probablemente hubiera
sido mejor dejar las menciones a tal cardcter para una ley especifica referida al ins-
tituto armado.

El Proyecto de Ley fija el nimero maximo de efectivos de los cuadros de mando
(50.000), si bien no en el articulado, sino en la disposicion adicional tercera, dejando
para las leyes de presupuestos generales del Estado la fijacion anual del objetivo de
militares de tropa y marineria. Cabe preguntarse si no seria mas flexible y eficaz dejar
para estas leyes también la determinacion periodica del numero de oficiales y subo-
ficiales (dentro de una horquilla) en funcion de las circunstancias y de la evolucion
de la puesta en marcha de la Ley.

En el lado positivo de este primer balance podemos sefalar sin caracter exhaustivo
indudables aciertos, como el tratamiento que da a la igualdad de género y proteccién
de las mujeres en las Fuerzas Armadas, la fusion de la Escala Superior de Oficiales
y la Escala de Oficiales, aunque en realidad se trata de la supresion de esta tltima, si
bien las mantiene para los Cuerpos de Ingenieros (escala técnica) y para el Cuerpo
Militar de Sanidad (escala de enfermeros), la supresion de los cuerpos de especia-
listas, la necesidad de una nueva especializacion para el ascenso a teniente coronel, y
la limitacion del sistema de ascenso por antigiiedad al primer ascenso tanto en ofi-
ciales como en suboficiales. No analizaremos en detalle estos aspectos, puesto que se
consideran perfectamente asumibles, sino que nuestro analisis se dirigira a aquellos
otros que pueden ser discutibles o mejorables.

En términos generales, es interesante constatar que en la Exposicion de Motivos
se alude solamente a la necesidad de obtener recursos humanos de calidad para ga-
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rantizar que las Fuerzas Armadas sean capaces de cumplir su mision, y no se cita
siquiera la conveniencia de ofrecer un proyecto de carrera a los militares profesio-
nales que sea suficientemente atractivo y cumpla con sus expectativas, asunto
esencial para su motivacion y requisito, por tanto, para contar con candidatos sufi-
cientes y cualificados. Aunque la carrera militar es en buena medida vocacional,
es natural que en tiempo de paz una persona joven se interese por su posible tra-
yectoria profesional a la hora de elegir un oficio. Cabe preguntarse qué razones
impulsarian a un nimero importante de espafioles a dedicar su vida a las Fuerzas
Armadas si para ello necesitan un titulo de grado universitario en el caso de los
oficiales o de formacion profesional de grado superior en el caso de los subofici-
ales, en lugar de acceder al mercado laboral en el que con los mismos titulos ten-
drian probablemente mejores salarios y sin duda una vida mas comoda, o incluso
optar a otros puestos de funcionarios en las administraciones publicas donde no
serian enviados a su casa a los 58 afios —coronel o suboficial mayor— o a los 61
con una importante merma de sus ingresos. Todo ello teniendo en cuenta que el
militar de carrera tiene que cumplir, ademas de los niveles académicos comunes,
unas exigentes condiciones psicofisicas, aceptar un régimen disciplinario severo y
asumir riesgos importantes. La ausencia de la finalidad de hacer atractiva la carre-
ra en el Proyecto de Ley se advierte en buena parte de su articulado, como en el
caso de los oficiales, a los que frente al ascenso mayoritario a coronel que esta-
blece la Ley actualmente en vigor, se les garantiza en el proyecto actual solamente
el ascenso a teniente coronel (empleo en el que pueden estar mas de 15 afios sin
ninguna perspectiva de mejorar profesionalmente, lo que serd altamente frustran-
te), y sobre todo en la posibilidad de pase a la reserva con caracter forzoso a la que
luego nos referiremos. Es decir, se aumentan los requisitos y se limitan las posibi-
lidades sin ofrecer compensaciones, dejando que la motivacion la busquen los pro-
fesionales o aspirantes a serlo en su propio animo.

2.2 Piramide de empleos y pase a la reserva

No parece que la eventual aplicacion del nuevo Proyecto de Ley vaya a conseguir re-
solver eficazmente el problema de las piramides de empleos en las diferentes escalas.
Es evidente que ni en las escalas de oficiales se necesita el mismo ntimero de tenien-
tes que de tenientes coroneles, ni en las de suboficiales el mismo nimero de sargen-
tos que de subtenientes. Como hemos descrito en la primera parte de este estudio, la
solucién de este problema, comun en todos los ejércitos de nuestro entorno, estriba
bien en aumentar los efectivos en los empleos inferiores con personas de otras proce-
dencias que no permanecen en el ejército mas que un tiempo determinado, bien
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promoviendo la salida de algunos profesionales de los empleos superiores hacia otros
puestos de trabajo en el mundo laboral o de la administraciéon a medida que no son
necesarios, 0, mejor aun, en una combinacion de ambas medidas creando escalas
abiertas que faciliten, ademas, el conveniente trasvase entre las Fuerzas Armadas y la
sociedad civil. Ninguno de estos aspectos mejora significativamente en el Proyecto
respecto a la Ley actual. La tnica fuente de refuerzo de los escalones inferiores con-
tinda siendo la de militares de complemento, cuestion a la que nos referiremos mas
adelante, que recibe en el Proyecto un tratamiento marginal mas limitado que el que
le otorgaba la Ley 17/1999.

En cuanto al aligeramiento de las escalas en su parte superior, la unica solucion que
ofrece el Proyecto es el pase a la reserva con caracter voluntario o con caracter forzo-
so. En el primer caso ha sido ya experimentado con resultados cuando menos dudo-
sos. Si no se ofrece una alternativa a los posibles candidatos (como es el caso), no
parece que pueda ser muy atractivo para personas con décadas de servicio en las
Fuerzas Armadas, lejos, por tanto, de los conocimientos de grado universitario o for-
macion profesional adquiridos en su formacion y con una edad poco adecuada a las
exigencias del mercado laboral, abandonar su trabajo para quedarse en su casa, con
un salario reducido significativamente, ya que los complementos relacionados con
el destino suponen una parte importante del mismo. Esta situacion supone, ademas,
un derroche de recursos humanos para el Estado y para la sociedad. El segundo su-
puesto, que constituye probablemente uno de los puntos mas conflictivos del Proyec-
to por la inseguridad juridica que produce su indefinicion y discrecionalidad, consis-
te en la posibilidad de enviar a la reserva con cardcter forzoso a quien se considere
conveniente si los cupos no se completan de modo voluntario (art. 108.3), sin mas
requisito que haber dejado de ser evaluados para el ascenso y sin mas compensacion
que una prima, cuya cuantia se establecera reglamentariamente.

Es cierto que el sistema de ascenso en determinados plazos o salida de la escala
estd en vigor en otros ejércitos como el de Estados Unidos (up or out), aunque ge-
neralmente aplicado a los procedentes de escalas “laterales” y que puede funcio-
nar para adelgazar los niveles superiores de las pirdmides de empleos. Pero este
sistema es muy penoso para los posibles afectados y requiere algo mas que tres li-
neas en un apartado de un articulo de una Ley, en que se utiliza la expresion “se
podréan...”. En primer lugar, es necesario que en un tema tan delicado haya sufi-
ciente claridad y previsibilidad, que sélo puede conseguirse aprobando por ley
(por ejemplo, anualmente en la ley de acompafiamiento de los presupuestos gene-
rales) las plantillas de cada empleo y estableciendo las condiciones precisas en las
que el pase forzoso a la reserva puede aplicarse como porcentajes, tiempos de em-
pleo, etc. En segundo lugar, es necesario atender al futuro laboral de unas personas
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que han dedicado la mayor parte de su vida profesional al servicio del Estado y se
ven apartadas involuntariamente de su trabajo. Una prima econdmica y el mante-
nimiento de un salario reducido no es compensacion suficiente para que alguien
en edad productiva pase a ser ocioso, ni tampoco el Estado deberia permitirse el
lujo de su ociosidad. El Estado debe intentar recolocarlos bien en el mercado labo-
ral, bien en otras administraciones publicas mediante la financiacion de su recicla-
je, dotando becas de estudio, creando una oficina de colocacidén en coordinacion
con las empresas o dandoles algun tipo de puntuacion adicional en los concursos
para cubrir plazas en las administraciones publicas de acuerdo con sus capacida-
des. En tanto esa recolocacion no se produzca dentro de unas determinadas condi-
ciones, los profesionales obligados a dejar el servicio activo deberian percibir los
emolumentos integros de su ultimo destino, que s6lo perderian en caso de rechazar
una recolocacion adecuada a sus circunstancias.

Si este mismo sistema de compensaciones se ofreciera a los que solicitaran su pase
voluntario a la situacidn de reserva dentro de los cupos establecidos, probablemen-
te no seria necesario recurrir al pase forzoso de ninguno y la salida de los exce-
dentes seria suficientemente fluida como para resolver el problema del engrosa-
miento de las partes altas de las piramides, ademas de ofrecer una salida digna a
los profesionales que no accedan a los empleos superiores, con lo cual el atractivo
de la carrera militar aumentaria sensiblemente.

El pase a situacion de reserva por edad es también evidentemente forzoso y tiene los
mismos efectos negativos en cuanto a ociosidad y pérdida de retribuciones que en los
casos ya descritos, si bien atenuados en su impacto psicologico por estar los afectados
mas proximos a su edad de retiro. Este aspecto, aunque mas aceptable para los profe-
sionales porque su formulacién es clara y previsible, supone, como se ha dicho més
arriba, un ingrediente negativo de la carrera militar por comparacién con otros fun-
cionarios de las administraciones publicas y con las condiciones laborales normales,
que sitian la edad de jubilacion en los 65 afios. Curiosamente en los empleos de co-
ronel y suboficial mayor —y sus equivalentes en otras escalas— la edad limite es de 58
afios, mientras que en los empleos inferiores es de 61, lo que penaliza a los que alcan-
cen por sus méritos los empleos superiores. Lo mismo puede decirse de los generales
de brigada, cuyo pase a la reserva se puede producir, si no son promovidos a general
de division, a edades sensiblemente mas tempranas.

El proyecto prevé que al pasar a la situacion de reserva se conservaran las retribu-
ciones del personal de servicio activo sin destino. Esto supone, como ya se ha
referido anteriormente, una considerable merma en los ingresos, ya que las retri-
buciones vinculadas al destino constituyen una parte importante de los emolumen-
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tos totales. En cualquier caso, estas retribuciones tampoco se mantienen hasta el
pase a la situacion de retiro, sino hasta la edad de 63 afios, momento en el que
bajan otra vez considerablemente sin que se adivine para esta disposicion otro
motivo que el ahorro —mas bien magro— en los presupuestos generales del Estado.

2.3 Los militares de complemento

La forma mas sencilla de construir una pirdmide de empleos en una escala militar es
engrosar su base mediante la aportacion de personal que sirva temporalmente en los
empleos mas bajos, sistema que, con una u otra denominacién, existe en la mayor
parte de los paises de nuestro entorno. Con esta medida se puede reducir el nimero
de militares de carrera necesarios en esos empleos y se consigue que la mayoria de
los profesionales que inicien su carrera militar puedan acceder a los puestos mas
altos. Asi, se disminuye considerablemente la necesidad de hacer salir a un numero
importante de ellos antes de la edad de retiro, que es lo que ocurre cuando el nimero
de militares de carrera existente en los empleos inferiores es muy superior al necesa-
rio en los empleos superiores. Con ello se aumenta el atractivo de la carrera militar.

En Espana este papel ha venido siendo cubierto de forma muy limitada por los
militares de complemento. El Proyecto de Ley mantiene esta figura, pero reduciendo
los empleos a los que puede acceder y el tiempo méximo de permanencia, lo que pa-
rece apuntar un retroceso en el empleo de este recurso que es esencial para construir
piramides de empleos viables y funcionales. De hecho, el Proyecto de Ley relega la
regulacion de la figura del militar de empleo a una disposicion adicional (segunda)
con diez breves apartados, mientras que la Ley 17/1999 les dedicaba al menos tres
capitulos.

En su exposicion de motivos el Proyecto de Ley ofrece como justificacion de la
no inclusion de los militares de complemento en el articulado el hecho de que no
desarrollan una carrera militar, aunque este argumento no parece muy solido si
consideramos que los reservistas voluntarios estan incluidos en el articulado. Tam-
bién se incluye en el articulado a los extranjeros en situacioén de residencia legal
que entren en las Fuerzas Armadas mediante compromisos de cardcter temporal
(art. 3.4), que evidentemente no desarrollan una carrera militar o no mas que los
militares de complemento, mientras que éstos estan excluidos de la relacion de
vias para vincularse profesionalmente con las Fuerzas Armadas que describe el
articulo 3.1, a pesar de que la disposicion adicional segunda los contempla exac-
tamente en estos términos.
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El proyecto de ley s6lo ofrece a los militares de complemento el acceso al primer
empleo de oficial (alférez) y un méximo de ocho afios de compromiso, frente al as-
censo hasta capitan y hasta 12 afios que contempla la Ley 17/1999 actualmente en
vigor, excluyendo, por tanto, como en la actualidad la posibilidad de contar con sub-
oficiales de complemento, considerando quiza que en las escalas de suboficiales el
problema de las piramides de empleos no existe o que no es ésta la mejor forma de
resolverlo. La reduccion a estos términos de los militares de complemento es proba-
blemente uno de los puntos mas discutibles del Proyecto, pues como se ha reiterado
a lo largo de este estudio, la aportacion de los militares de complemento es funda-
mental para evitar grandes bases de militares de carrera en los primeros empleos, de
los cuales muchos tendran luego que pasar a la reserva en empleos superiores, desa-
provechando su experiencia y formacién y provocando los problemas que antes se
han apuntado.

Tampoco aqui se contempla una compensacion para aquellos que hayan dedicado
hasta ocho afos de su vida a las Fuerzas Armadas, excepto la situacion legal de
desempleo, lo que no favorecera las solicitudes ni mucho menos la calidad de los
solicitantes. Excepto en los casos en que la formacion que reciban en las Fuerzas
Armadas sea util para su trabajo posterior, que son las menos, se deberia contemplar
un sistema de recolocacion y de reciclaje similar al que hemos descrito para los
militares de carrera que pasan a la reserva, aunque logicamente su coste debe ser
proporcional al tiempo que hayan servido como militares de complemento.

Por otra parte, el punto 8 de la disposicidon adicional segunda seiala que los milita-
res de complemento se hallaran en alguna de las situaciones reguladas en la Ley
para los militares de carrera (dice los militares profesionales, pero puede ser un
error, ya que el punto 1 describe a los militares de complemento también como
profesionales). Desde luego no podran estar en la situacion de reserva, puesto que
lo impide el articulo 102.2 del propio Proyecto, pero tampoco parece que tenga
sentido que puedan estar en la situacion de servicios especiales, situacion de la que
eran excluidos en la Ley 17/1999.

El punto 10 contempla la posible incorporacién como reservistas voluntarios de
los militares de complemento, una vez que hayan finalizado o resuelto su compro-
miso. Aqui pierde el Proyecto de Ley la posibilidad de buscar una formula que
conjugue ambos tipos de aportacion a las Fuerzas Armadas, militares de comple-
mento y reservistas voluntarios, ya que su formacidn puede ser por razones obvias
practicamente idéntica. Se podria llevar a cabo una formacion para oficiales y
suboficiales reservistas voluntarios y, una vez obtenido su primer empleo, aque-
llos que lo desearan podrian tener periodos de actividad mas o menos largos dentro



Panel de Expertos de Relaciones Transatlanticas y de Seguridad

de los limites que fijara una normativa especifica y de acuerdo con las plazas que
se convocaran, es decir, cubririan las vacantes de militares de complemento para
volver después a ser reservistas voluntarios junto con aquellos que no hubieran
optado a su activacion en tiempo de paz o no la hubieran conseguido. Esta formula
deberia ser aplicable a oficiales y suboficiales y prever los ascensos a los dos o
tres primeros empleos de cada categoria, con objeto de activar los adecuados en
tiempo de paz y disponer de los necesarios en tiempo de crisis, todo ello segtn las
necesidades concretas de cada caso.

Este sistema, mas flexible y abierto que el actual, ahorraria la doble formacion
para reservistas voluntarios y militares de complemento, seria un incentivo para
aumentar las solicitudes de reservistas voluntarios y permitiria que el aprovecha-
miento futuro de la experiencia de los militares de complemento en caso de ne-
cesidad no estuviera sujeto a su voluntad de integrarse o no como reservistas vo-
luntarios al finalizar su compromiso.

2.4 Regulacion de los reservistas

Los reservistas son la tnica forma eficaz de garantizar la aportacion suplementaria
de recursos humanos necesaria en tiempo de crisis, cuando los efectivos permanen-
tes no sean suficientes para hacerla frente. La mayor novedad que aporta el Proyecto
de Ley respecto a la Ley 17/1999 es la supresion de la figura de los reservistas tem-
porales, actualmente en vigor. Los reservistas temporales son los militares de com-
plemento y los militares profesionales de tropa y marineria que mantienen una rela-
cion de servicios de caracter temporal al finalizar su compromiso, asi como los mi-
litares de carrera y los militares profesionales de tropa y marineria que mantienen
una relacion de servicios de caracter permanente que hayan renunciado a su condi-
cion de militar. Esta masa de reservistas tiene una probada experiencia y son facil-
mente integrables en las unidades en las que han servido, sin mas que una corta ac-
tualizacion dependiendo del tiempo que haga que dejaron el servicio activo. Su su-
presion priva a las Fuerzas Armadas de un importante activo para su primer refuerzo
en caso de crisis, tanto en oficiales (militares de complemento de compromiso cor-
to) como en clases de tropa y marineria (los que mantenian una relacion de servicios
de caracter temporal).

En la Exposicion de Motivos el Proyecto de Ley afirma que es innecesario mante-
ner la figura del reservista temporal debido a la creacion de la figura del reservista
de especial disponibilidad en la Ley 8/2006, de 24 de abril, de Tropa y Marineria,
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y a su extension en el propio Proyecto de Ley a los militares de complemento de
la Ley 17/1999, de 18 de mayo. Sin embargo, esto no estrictamente cierto, ya que
solo afecta a los compromisos de larga duracion, es decir, a aquellos que perma-
necen en el Ejército hasta los 45 afios. Los militares de complemento de la Ley
17/1999 que no accedan a un compromiso de larga duracion, asi como los contem-
plados en el nuevo Proyecto de Ley, “podran” acceder a reservista voluntario si asi
lo desean, es decir, probablemente no se contara con la mayoria de ellos. Tampoco
se integran en estos reservistas de especial disponibilidad los militares de carrera
y los militares profesionales de tropa y marineria que mantienen una relaciéon de
servicios de caracter permanente que hayan renunciado a su condicidén militar, ni
finalmente los militares profesionales de tropa y marineria que mantienen una
relacidn de servicios de cardcter temporal al finalizar su compromiso, que forman
la mayor parte de los reservistas temporales y son, como queda dicho, los mas
facilmente integrables.

Los reservistas de especial disponibilidad fueron concebidos mas como una compen-
sacion a aquellos que tenian que dejar las Fuerzas Armadas a los 45 afos (perciben
una asignacion mensual por disponibilidad) que como un medio efectivo de reforzar
las plantillas permanentes en tiempo de crisis, ya que su numero es bastante limitado
y es poco el rendimiento que pueden dar clases de tropa y marineria cuya edad se si-
tua entre los 45 y los 65 afios.

La sustitucion de los reservistas temporales por los reservistas de especial disponibi-
lidad (mas escasos y mayores) hace recaer casi todo el peso del refuerzo en tiempo
de crisis sobre los reservistas voluntarios, a no ser que los reservistas obligatorios
sean activados. La regulacion de los reservistas voluntarios ofrece pocos cambios so-
bre la regulacion de la Ley 17/1999, entre los cuales cabe destacar la posibilidad de
ascensos desde el empleo inicial, que se determinara reglamentariamente. Como en
el caso actual no se ofrece compensacion o incentivo alguno a los posibles candida-
tos, como no sea las retribuciones que perciben en caso de activacion (ha desapareci-
do la cuantificacién minima que ofrecia la Ley 17/1999), probablemente su nimero
serd insuficiente para garantizar la cobertura de las necesidades de las Fuerzas Arma-
das en tiempo de crisis. Como se indicé anteriormente, la obligatoriedad de ser reser-
vistas voluntarios para los oficiales y suboficiales que quieran servir como militares
de complemento seria una medida que probablemente ayudaria a aumentar en estas
categorias el nimero de candidatos.

La regulacion de los reservistas obligatorios es también similar a la actualmente
en vigor. Es cuando menos dudoso que el sistema que se mantiene pueda funcio-
nar algun dia. En efecto, para iniciar el largo procedimiento —que comienza con la
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elaboracion de las listas y la comunicacion a los interesados, los cuales a su vez
deben responder a un cuestionario—, es preciso que el Congreso de los Diputados
lo autorice, y para ello tiene que darse una situacion de crisis de cierta gravedad,
mientras que la decision de su activacion corresponde al Consejo de Ministros.
Con este mecanismo cabe la posibilidad, si consideramos el escenario estratégico
actual, de que la crisis haya acabado antes de que todo el proceso se complete. Se-
ria probablemente mas razonable que todos los tramites previos, hasta tener las lis-
tas ultimas, fueran realizados y actualizados periédicamente en tiempo de paz y se
requiriera la autorizacion del Congreso de los Diputados para su activacion, que
es lo realmente trascendente. Finalmente, seria conveniente prever una posible ac-
tivacidn selectiva de reservistas obligatorios en areas técnicas que fuera necesario
completar en tiempo de crisis.

2.5 La ensenanza militar de formacion

Probablemente la reforma més importante que introduce el nuevo Proyecto de Ley
sea la concerniente a la ensefianza militar de formacion de oficiales y suboficia-
les. Frente a la equivalencia de la ensefanza impartida en los centros docentes mi-
litares con las titulaciones del sistema educativo general que contemplaba la Ley
17/1999, se establece ahora como requisito tener un titulo de grado universitario
para acceder a las escalas de oficiales y un titulo de formacion profesional de gra-
do superior para acceder a las escalas de suboficiales.

La Exposicion de Motivos no ofrece ninguna razon para la adopcion de esta medida,
mas alld de una vaga mencion a la profundizacion de un proceso iniciado por la ley
actualmente en vigor. Sin embargo, debe existir alguna razdn para sustituir una ense-
fanza que actualmente incluye no s6lo materias militares, sino también cientificas, so-
ciales y humanisticas, en la medida en que son necesarias para la carrera militar, y que
ha producido profesionales con una preparacion completa y adecuada, por un titulo de
grado universitario (en el caso de los oficiales) que, si se sujeta a los programas del
sistema educativo general y a falta de mayor concrecion, le especializard en un area
precisa que en alguna medida no se correspondera exactamente con las necesidades
de su trabajo, el cual demanda una formacion generalista, ademas de la proporcionada
por la ensefianza puramente militar. Por otra parte, es facil prever que, si no se au-
menta la duracion de la ensefianza de formacion, el necesario incremento del tiempo
lectivo necesario para alcanzar estas titulaciones ird en detrimento de la ensenanza
militar o —alternativamente— el nivel de los estudios civiles no podra ser comparable
al de sus homologos que no tienen que simultanearlo con la dura formacion militar.
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No obstante, este nuevo sistema, vigente en otros ejércitos de nuestro entorno como
Alemania, podria ofrecer ventajas importantes observables en alguno de esos ejér-
citos. Por una parte, los profesionales de las Fuerzas Armadas se acercan al resto de
los ciudadanos obteniendo una formacion igual que los civiles de su mismo nivel y
compartiendo las mismas fuentes de informacién, lo que puede contribuir en gran
medida a un mejor conocimiento mutuo y a la mejor integracion social de los milita-
res. Por otra, se dota a los militares de carrera de un instrumento para su posible in-
tegracion en el mundo laboral si un dia desean o tienen que dejar las Fuerzas Arma-
das, con lo que el deseable trasvase entre los ejércitos y la sociedad civil puede verse
favorecido, ademas de ofrecer una via de solucion para los excedentes de las Fuerzas
Armadas especialmente en sus escalones medios o altos. Sin embargo, como vere-
mos a continuacion, probablemente ninguno de estos dos objetivos tendra una reali-
zacion practica con el Proyecto de Ley actual.

El posible aprovechamiento de un titulo civil por parte de los militares de carrera para
acceder al mercado laboral no se ve refrendado en el resto del Proyecto de Ley por
ninguna medida que lo promueva o al menos lo favorezca. Excepto para aquellos que
soliciten y obtengan la pérdida de su condicion militar, el militar de carrera estara en
las Fuerzas Armadas, de acuerdo con el Proyecto de Ley, hasta que con caracter vo-
luntario o forzoso —generalmente en los empleos mas altos y, por tanto, con una edad
avanzada— pase a la situacion de reserva. Como se ha explicado al hablar de esta
situacion, no se prevé por parte del Estado ninguna accioén para reintegrar a la vida
laboral civil a estas personas, sino que se supone que pueden sobrevivir con la retri-
bucion que les queda hasta su pase a la situacion de retiro, a no ser que de forma pri-
vada alguno intente acceder a otra ocupacion con las limitaciones de falta de expe-
riencia y edad que ya hemos apuntado. Otra cosa seria que el Proyecto de Ley esta-
bleciera escalas flexibles en las que todos aquellos cuya utilidad no estuviera prevista
a cierto plazo fueran derivados al mercado laboral o a las administraciones publicas,
mediante un sistema de cursos de reciclaje, becas y oficinas de colocacion a las que
previamente nos hemos referido. En este caso el titulo de grado universitario si ten-
dria verdadera utilidad.

Este argumento es igualmente valido para los suboficiales de los Cuerpos Gene-
rales de los Ejércitos. Sin embargo, al haberse suprimido los cuerpos de especia-
listas, es evidente que se necesitaran personas formadas técnicamente al mayor ni-
vel posible en distintas areas técnicas, y aqui la formacidn profesional de grado su-
perior puede jugar un papel determinante e imprescindible.

En lo que respecta a la posibilidad de que accediendo a la ensefianza universitaria
o de formacion profesional los militares de carrera consigan tener, a través de su
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contacto con otro ambiente no exclusivamente militar, una vision mas amplia de
la sociedad, y a su vez la sociedad pueda conocer a sus militares desde posiciones
mas proximas, es necesario decir que el Proyecto de Ley frustra en buena medida
las expectativas en este tema, al mantener un régimen cerrado y exclusivo que
evita a los aspirantes a militares de carrera el contacto con los estudiantes civiles
de su mismo nivel.

El titulo de grado universitario se obtendra en los novedosos centros universitarios de
la defensa, que se ubicaran en los correspondientes centros docentes militares de for-
macion de oficiales —es decir, en lo que cominmente denominamos academias mili-
tares—, si bien no se especifica ni su nimero ni el campo que abarcara cada uno o si
habra duplicaciones de areas de ensefianza entre ellos. Tampoco esta claro quién los
dirigira, pues, si bien estaran adscritos a universidades publicas y se regiran por la Ley
Orgénica 6/2001, de Universidades, su titularidad le correspondera al Ministerio de
Defensa, que la ejercera a través de la Subsecretaria de Defensa. Sus alumnos seran
exclusivamente militares, puesto que coincidiran con los de los centros docentes mili-
tares de formacion, los cuales seran responsables de su encuadramiento, asi como de
dirigir y gestionar su régimen de vida.

En cuanto a la formacion profesional de grado superior para los suboficiales, la Ley
es mucho mas vaga. Aunque en la Exposicion de Motivos se habla de la titulacion de
este nivel como requisito para acceder a las escalas de suboficiales, los articulos 44
—que describe la ensefianza de formacion de suboficiales—y 56 —acceso a las escalas—
eluden el término “titulo”, en contraposicion a lo que el articulo 43 y el mismo 56
sefialan en el caso de los oficiales. La formacion profesional sera impartida por los
propios centros docentes militares, funcion para la que el Ministerio de Defensa soli-
citara autorizacion al Ministerio de Educaciéon y Ciencia. Aunque el articulo 69.3
contempla la posibilidad de contratar a personal civil debidamente titulado y acredita-
do, el profesorado estara compuesto mayoritariamente por el personal de las Fuerzas
Armadas destinado en los centros, que seran los mismos que impartan las ensefianzas
militares o encuadren a los alumnos. No se contempla, por tanto, la creacion de cen-
tros especializados en los que se impartan las ensefianzas correspondientes a la for-
macion profesional, en paralelo a su formacion militar —como es el caso de los ofi-
ciales—, sistema con el que su formacion técnica hubiera sido mas independiente y
probablemente mas eficaz.

Ademas de mantener el aislamiento de los militares en su ensefianza de formacién
respecto a la sociedad civil, este sistema tiene otra desventaja. Segun el articulo 67.5,
si un alumno aspirante a oficial causa baja en un centro docente militar (por razones
disciplinarias, por ejemplo), causa baja en el centro universitario de la defensa
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correspondiente. Nada se dice de los aspirantes a suboficiales, pero es evidente que
si causan baja en un centro docente militar veran simultineamente interrumpida su
formacion profesional. Supongamos que ese alumno, aun indisciplinado desde un
punto de vista militar, sea excelente en sus estudios universitarios o de formacion
profesional y que se encuentre en la mitad del tltimo curso que le dard acceso a su
titulacion en el sistema general de ensefanza. ;Qué sucede en este caso con sus es-
tudios civiles? ;Tiene que cambiar de centro, solicitar convalidaciones y perder la
parte del curso que estuviera realizando?

Estos problemas se podrian evitar si se hubiese disefiado un sistema mixto, con perio-
dos de formacion militar y otros exclusivamente académicos claramente separados.
Para la formacion civil, tanto de grado universitario como profesional superior, se po-
drian establecer uno o dos centros de cada clase concentrando todas las areas, separa-
dos de los centros militares de formacion y de caracter abierto, en los que se diera
acceso también a personal civil en la proporcion que se determinase. En ellos se po-
drian impartir, ademas, cursos o posgrados, también abiertos a civiles, y en los que no
se causaria baja simultaneamente con los centros docentes militares, sino, en su caso,
por criterios exclusivamente académicos. Los periodos de formacion militar se segui-
rian impartiendo en centros docentes militares, con las condiciones y régimen disci-
plinario que tales centros requieren. De este modo, el aspirante a militar de carrera
compartiria aula con sus compaiieros civiles de estudios y los deseables conocimien-
tos e influencia mutuos tendrian un cauce real de realizacion.

El problema que presenta esta solucion es que los periodos sucesivos de ensefianza
civil y militar podrian incrementar sensiblemente el tiempo dedicado en su conjunto a
la ensenanza de formacion, aunque este tema tampoco esta resuelto con el modelo que
presenta el Proyecto de Ley. Se podria estudiar un sistema sucesivo de “ensefianza
militar bdasica-ensefianza civil-ensefianza militar de especialidad”, aprovechando,
ademas, los periodos no lectivos de la ensefianza civil para hacer practicas militares en
las unidades; tras la ensefianza militar basica los militares de carrera tendrian ya un
grado militar y unas retribuciones, de modo que el alargamiento de los estudios ini-
ciales no supusiera una gran desventaja para los aspirantes a oficial o suboficial.

En cuanto al acceso a la ensenanza de formacién como consecuencia del cambio de
escala (art. 58), la Ley deberia fijar un cupo minimo para el acceso de suboficiales
a la ensefianza de formacion de oficiales, como hacia la Ley 8/2006 para el acceso
a la de suboficiales por parte de tropa y marineria. Por el contrario, no parece que
sea buena idea fijar cupos para el acceso de tropa y marineria a la ensefianza de
oficiales, puesto que el paso 16gico es la ensefianza de suboficiales y, ademas, es
contradictorio con el articulo 15 de la Ley 8/2006. En cambio, seria conveniente ir
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mas alla de lo que fija esta Ley de Tropa y Marineria para el acceso a la formacién
de suboficial (el 80% de las plazas) y determinar que solo se puede acceder a la
formacion de suboficial procediendo de clases de tropa y marineria como sucede en
Alemania, lo que facilitaria su formacion militar, estimularia el reclutamiento y
proporcionaria, ademas, a los suboficiales que trabajan en contacto directo con la
tropa una experiencia valiosisima.

2.6 Ascensos y destinos

A pesar de la definicidén que para los ascensos por eleccion o por clasificacion da el
articulo 83.2, en su aplicacion resultan practicamente idénticos —excepto para los
oficiales generales—, puesto que, segun el articulo 92.3, los ascensos por eleccion se
produciran siguiendo la ordenacién aprobada por el Ministro de Defensa, que es el
orden derivado de un proceso de evaluacidn previo. Bien es verdad que en los ascen-
sos por clasificacion, al tratarse de empleos mas bajos, la competencia de aprobar la
ordenacion definitiva corresponde al respectivo jefe de Estado Mayor y no al ministro
de Defensa como en los de eleccion, y que en los primeros cabe la posibilidad de
declarar la no aptitud de los evaluados (al parecer todos los evaluados para el ascenso
por eleccion son previamente aptos), pero no se puede hablar de un verdadero sistema
de eleccion si no estd previsto que se pueda elegir, dentro de una lista, a los mas
idoneos segun las vacantes que haya previstas o de acuerdo con otras consideraciones
que pueda tener en cuenta el responsable de tomar la decision, como sucede en el caso
de los oficiales generales.

Especial mencién merece el articulo 21, que trata sobre los empleos con caracter
eventual, manteniendo la esencia de la regulacion que sobre este tema hacia la Ley
17/1999. El mero hecho de que sea necesario recurrir a este tipo de ascensos even-
tuales ya indica un fracaso en el sistema de evaluaciones y ascensos por seleccion o
clasificacion, y en general de la gestion de personal, que deberia haber previsto las
necesidades futuras y los perfiles de los candidatos que pudieran cubrirlas con sufi-
ciente anticipacion. Si por alguna circunstancia excepcional se produce una necesi-
dad imprevista, deberia ser posible cubrirla mediante ajustes internos con las perso-
nas que ya tienen ese empleo o, en ultimo caso, con las que ya han sido evaluadas
para el ascenso al empleo de que se trate, con lo que el empleo eventual no consis-
tiria mas que en un adelanto provisional de su ascenso definitivo previsto. La situa-
ciéon de un militar de carrera al que se le concede un determinado empleo militar y
luego tiene que volver al empleo inferior para el resto de su carrera militar es una
anomalia, dificilmente aceptable para el interesado, y debe ser evitada. Es poco
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comprensible que una persona que haya sido seleccionada entre todos las posibles
del empleo inferior para ocupar un puesto del nivel superior en organizaciones inter-
nacionales o misiones de paz —que son los mas dificiles de ejecutar— y cumpla ese
destino correctamente, no sea considerada después en la correspondiente evaluacion
entre los mas idoneos para el ascenso. Aqui, de nuevo, como en el caso del pase
forzoso a la reserva del articulo 108.3, se faculta al ministro de Defensa para actuar
libremente corrigiendo errores del sistema, sin tener en cuenta las consecuencias que
puede producir en el personal afectado.

En lo que se refiere a los destinos, el sistema continua basandose en la publicacion de
vacantes y la libre voluntad de los candidatos que pueden solicitarlas o no en funcién
de sus intereses personales. Aunque pueden existir excepciones, contenidas en el
parrafo segundo del articulo 96.2, asi como en las facultades especiales que el articu-
lo 100 confiere al ministro de Defensa, en la gran mayoria de los casos continuara pri-
mando la voluntad del individuo sobre las necesidades de la organizacion. Puede
haber, como sucede actualmente, una persona con una cualificacidon extraordinaria pa-
ra una determinada funcién que prefiera por razones personales residir en una deter-
minada region y sélo solicite los destinos en ella, aunque no se correspondan con sus
mejores capacidades, y no solicitar aquellos para los que es mas idoéneo, pero estan
ubicados en otra. Este problema esta resuelto en algunos paises de nuestro entorno,
como Alemania, mediante una gestion centralizada del personal —a la que ya nos he-
mos referido en la primera parte de este estudio— que permite dirigir individualmente
a cada militar de carrera a través de una trayectoria coherente de destinos, cursos y
ascensos hacia su futuro previsible en funcion de las calificaciones que vaya obte-
niendo, y planificar asi la cobertura de las necesidades de la organizacion con varios
afios de antelacion, especialmente en los puestos mas importantes. Naturalmente es
necesario oir a la persona afectada y tener en cuenta sus problemas personales y fa-
miliares, e incluso ésta puede renunciar a la programacion que se le ofrece sin alegar
ninguna razon, pero en este caso su carrera militar se vera logicamente afectada.

Este sistema es desde luego mas complicado y exige un trabajo mucho mayor en
los organos de gestion de personal, pero protege mucho mas los intereses de los
Ejércitos, y con ¢l los militares de carrera pueden saber con anticipacion suficiente
cual serd su futuro profesional y lo que se espera de ellos. En Espafia un sistema
similar se viene aplicando a los oficiales generales, pero lo deseable seria que se
fuera extendiendo progresivamente al resto de los empleos.

En lo que se refiere a los destinos forzosos (aunque esta denominacidn no aparece
en el Proyecto de Ley), solo se podran efectuar en ausencia de peticionarios, aun-
que ninguno de los peticionarios sea idoneo para cubrirlo. Los procedimientos de
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asignacidn seran en este caso especificos para cada destino, lo que permite una
discrecionalidad que seria mucho mejor empleada si la mayoria de los destinos —o
al menos los de mayor nivel o importancia— se asignaran sin publicacion previa de
vacante, de acuerdo con el procedimiento descrito tal como se prevé para muy
pocos en el articulo 96.2.

2.7 Comentarios de detalle

El articulo 1.1 podria formularse de otro modo para que no quepa la interpretacion
de que antes de esta Ley las Fuerzas Armadas no estaban en condiciones de cum-
plir sus misiones, por ejemplo con una frase similar a: “... las Fuerzas Armadas
estén en las mejores condiciones para cumplir...”.

El articulo 2.2 deberia referirse al Principe o la Princesa de Asturias, ya que en caso
de ser una mujer también podria desarrollar una carrera militar. Ademads, este
articulo podria hacer innecesaria la disposicion adicional primera, ya que ésta no
aporta nada nuevo sobre aquél. Aunque es cierto que S.A.R. Don Felipe de Borbon
ya esta desarrollando una carrera militar, desde un punto de vista general se puede
considerar incluido en la formulacion del 2.2.

El articulo 3 deberia incluir a los militares de complemento e incluso a los reser-
vistas voluntarios, puesto que ésta es también una forma de vincularse a las Fuerzas
Armadas.

El articulo 4.1.Primera cita el exacto cumplimiento de la Constitucion, de la Ley
Organica de la Defensa Nacional y de esta Ley. Incluso aunque no se pretenda ser
exhaustivo, hay otras leyes cuyo cumplimiento es tan importante —al menos— como el
de ésta, y otras que lo seran, como la anunciada ley organica de los derechos y deberes
de los miembros de las Fuerzas Armadas. Seria mas conveniente redactar el parrafo en
términos similares a: ... preceptos contenidos en la Constitucion y en las leyes.”

En el articulo 4.1.Segunda convendria afiadir, antes de “... en estrecha colabora-
cion con ejéreitos de paises aliados...”, la expresion “en su caso”, pues no puede
descartarse que las Fuerzas Armadas espafiolas actien en solitario en una mision
de ayuda humanitaria, por ejemplo.

En el articulo 4.1.Quinta se podria suprimir la expresion “al bien comun”, ya que
es demasiado genérica y no se sabe muy bien a quién se refiere la palabra “co-
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mun”. El articulo se entiende perfectamente sin esa expresion que puede resultar
superflua.

En el articulo 20.2.a) se podria considerar la eliminacién del empleo de capitan
general, puesto que es personal y corresponde en exclusiva al Rey —como indica
ya el articulo 2.1—, y no se puede considerar a Su Majestad incluido en la regula-
cion de la carrera militar.

Los articulos 42 y 60 podrian incluir una referencia explicita a los conocimientos
de lenguas extranjeras, que no se citan en todo el Proyecto de Ley y son imprescin-
dibles para el militar de carrera actual.

En el articulo 87.2 se incluyen las evaluaciones para seleccionar a los que deban
asistir a determinados cursos de actualizacion, lo que no se corresponde con el ob-
jeto del articulo: “Evaluaciones para el ascenso”. Para mayor claridad este aparta-
do deberia situarse en otro lugar.

La disposicion final 5%, tal como estd formulada, parece indicar que un simple sol-
dado, actuando solo, podria tener caracter de agente de la autoridad sin haber re-
cibido formacidn especifica para ello. Esta disposicion deberia tener una regula-
cion mas precisa en una norma de rango inferior. Por ello, seria conveniente afiadir
al final una frase similar a: “de acuerdo con las normas que se determinen regla-
mentariamente”.



3. Conclusiones

El entorno estratégico actual y las percepciones de la sociedad en materia de de-
fensa demandan unas Fuerzas Armadas reducidas, tecnificadas, flexibles y sufi-
cientemente eficaces como para hacer frente a la gran variedad de situaciones en
las que pueden intervenir. Para nutrir sus escalones de mando hacen falta profesio-
nales de gran calidad y altamente motivados. El Proyecto de Ley aprobado por el
Consejo de Ministros el pasado 24 de noviembre de 2006 atiende de forma priori-
taria al primero de estos requisitos y trata de incrementarlo mejorando los sistemas
de formacion, evaluacion y ascensos. Pero es necesario considerar que la profesion
militar es muy exigente para las personas que la ejercen, ya que, junto a los niveles
académicos correspondientes a sus distintos niveles, requiere especiales cualidades
fisicas y psicologicas, ademas de la aceptacion de una vida dura y una disciplina
severa. Si la carrera militar no es suficientemente atractiva, habrd menos personas
que intenten acceder a ella y, como consecuencia, su calidad disminuira. La regula-
cion de la carrera militar deberia dar més peso a este aspecto de lo que el presente
Proyecto de Ley hace.

La mayoria de los que decidan emprender una carrera militar que dure toda su vida
laboral deben tener la oportunidad de llegar a los niveles altos de sus respectivas esca-
las (coronel en el caso de los oficiales y subteniente en el caso de los suboficiales), y
a aquellos que no puedan llegar por exceso de efectivos se les debe facilitar su recon-
version al mundo laboral o a las administraciones publicas de acuerdo con su titula-
cion y sus capacidades, consiguiendo asi el Estado un importante ahorro y un mejor
aprovechamiento de sus recursos humanos. Las nuevas titulaciones que prevé el Pro-
yecto de Ley para oficiales y suboficiales podrian facilitar esta reconversion, pero la
regulacion del pase a la situacion de reserva no contempla esta reconversion.
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Para que la posibilidad de alcanzar los empleos altos de cada escala alcance a la
mayoria de los que inicien la carrera militar es necesario que el numero en los em-
pleos mas bajos sea poco mayor que el nimero en los empleos mas altos, y para
conseguirlo es imprescindible contar en los empleos mas bajos, tanto en oficiales
(hasta capitan) como en suboficiales (hasta sargento 1°), con personas que se inte-
gren en las Fuerzas Armadas de manera temporal. A estos ultimos hay que ofrecer-
les las compensaciones adecuadas para que acepten su situacion, en forma de ayu-
das de todo tipo para facilitar su recolocacion al finalizar su compromiso, siempre
en funcion del tiempo que haya durado éste. La regulacion que ofrece el Proyecto
de Ley para los militares de complemento esta muy lejos de esta solucion.

Debido a la rapidez con la que pueden surgir crisis en el escenario estratégico ac-
tual, la necesaria reduccion de los efectivos en tiempo de paz debe ir acompafiada
de una cuidadosa elaboracion de las plantillas para tiempo de crisis en las que cada
hueco no llenado por las plantillas permanentes esté cubierto por una persona con-
creta con nombre y apellidos, es decir, por un reservista que mantenga periddica-
mente su nivel de adiestramiento. Para ello hace falta una regulacion de los reser-
vistas mucho mas ambiciosa de la que contiene el Proyecto deLey. Se deberia re-
considerar la supresion de los reservistas temporales —al menos de los militares
profesionales de tropa y marineria que han finalizado su compromiso después de
haber mantenido una relacion de servicios de caracter temporal— y vincular a los
militares de complemento con la reserva voluntaria.

La preparacion de los militares de carrera para las dificiles funciones que les com-
peten demanda, ademas de la insustituible formacion militar, una formacion técnica
y humanistica lo mas similar posible a la de sus coetdneos que ejerzan funciones de
similar nivel en el mundo civil. La exigencia de los titulos de grado universitario pa-
ra oficiales y de formacion profesional superior para los suboficiales contemplada
en el Proyecto de Ley va, por tanto, en la buena direccion. No obstante, ambas for-
maciones —militar y civil- deberian estar claramente separadas, en lugar y tiempo, y
se deberia aprovechar la formacién civil para propiciar un mayor contacto de los
aspirantes a militar de carrera con el resto de estudiantes, con objeto de facilitar la
permeabilidad y mutuo conocimiento entre la sociedad civil y la militar, imprescin-
dibles en las sociedades actuales.

Uno de los factores mds importantes a considerar para regular la enseflanza y en
general el disefio de la carrera militar, es alcanzar la maxima homogeneizacion po-
sible con los paises mas importantes de la Union Europea, con los que estamos lla-
mados a colaborar cada vez més en el ambito de la defensa. El modelo que intro-
duce el nuevo Proyecto de Ley va en esa direccion y favorecera sin duda este as-
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pecto, que sera esencial en el futuro. No obstante, se echa de menos en el Proyecto
de Ley un mayor énfasis en la promocion de cursos y estancias en paises de nues-
tro entorno, asi como en la ensefianza de idiomas.

Para que los ejércitos tengan un funcionamiento mas eficaz y hagan el mejor apro-
vechamiento posible de sus recursos humanos, la gestion de personal debe ser cen-
tralizada e individualizada, dirigiendo la carrera de cada persona —de acuerdo con
sus capacidades y teniendo en cuenta sus necesidades— a través de la ensefianza de
perfeccionamiento y altos estudios militares, de los ascensos y de los destinos que
ocupe sucesivamente en cada empleo, incluidos en su caso cursos y destinos en el
extranjero, de modo que se prevea que esta persona pueda cubrir las necesidades
que las Fuerzas Armadas tendran en el futuro, y para que el interesado pueda co-
nocer también con antelacion cudles son sus expectativas probables. El Proyecto
de Ley apunta en esta direccion, pero es excesivamente timido en las reformas, co-
mo lo demuestra el hecho de que la mayoria de los destinos se asignaran entre
aquellos que voluntariamente los soliciten.

El considerable esfuerzo suplementario que la implementacion de reformas mas
profundas en la direccién apuntada por este informe supondria para el Ministerio
de Defensa y los 6rganos de gestién de personal de los ejércitos tendria sin duda
su compensacion en la creacion de profesionales altamente cualificados y motiva-
dos que ejercieran con la mayor eficacia la alta misidon que la sociedad espanola
asigna a sus Fuerzas Armadas.
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