EXPERIENCIAS SOCIALES SOBRE LA PROFESIQNALIZACIéN
DE LOS EJERCITOS EN DISTINTOS PAISES

Por ALBERTO PEREZ MORENO

Introduccién

La mayoria de' los autores coinciden en sefialar que las raices histéricas
con respecto al tipo de ejército, el entorno econémico y social y, por
supuesto, la voluntad politica de los dirigentes son los principales parame-
tros para la creacién y mantenimiento de un ejército profesional o volunta-
rio. Estos factores difieren grandemente entre los distintos paises, por lo
que puede resultar arriesgado sacar consecuencias de lo-acaecido fuera
de nuestras fronteras y tratar de trasladarlo directamente a la realidad del
nuestro. Pero dicho esto, también es preciso hacer notar que la creciente
globalizacién de los procesos de todo tipo en que vivimos inmersos en este
fin de siglo, hacen que las repercusiones de las ideas vigentes o de los
hechos acaecidos en cualquier lugar sean cada vez mas inmediatas y
generalizadas, lo que a su vez motiva que los problemas tengan muchos
puntos comunes en la mayoria de los paises de nuestro entorno. Ademas,
la participacién cada vez mas estrecha de los Estados en organizaciones
supranacionales de seguridad y defensa, también contribuye a que
muchos de los fenémenos detectados en una nacién en el 4mbito de sus
FAS y en su relacién con la sociedad, tengan reflejo en las demas, a pesar
de la persistencia de diferencias en idiosincrasia, poblacién, recursos y
papel en el concierto mundial.

En este sentido es interesante constatar que en la actualidad, todos los
pafses analizados en este trabajo, desde EE.UU. a Holanda, pasando por
Canada, Gran Bretaia, Francia y Bélgica, participan de una dindmica bas-
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tante similar en cuanto a la problematica de las FAS. En lineas generales
y con independencia de su estadio respecto al ejército profesional —ya
gue unos cuentan con una tradicion secular y otros estén en trance de ini-
ciar la transformacién de un ejército de conscripcién a otro voluntario-, sus
dificultades, preocupaciones y principales lineas de accién se centran en
los mismos aspectos: como atraer y conservar unos efectivos humanos de
calidad que permitan tener unas FAS motivadas y capacitadas.

El principal problema del ejército profesional, por tanto se centra en el
reclutamiento, o lo que es lo mismo, en cémo atraer a una juventud,
inmersa en un mundo crecientemente hedonista, hacia una tarea caracte-
rizada fundamentalmente por el riesgo y la disciplina.

Inmediatamente después del reclutamiento, es objeto de preocupacion, la
cuestion del retorno a la vida social. Aunque el ejército voluntario debe
ofrecer a la juventud la posibilidad de ejercer una profesién de por vida,
esto solo sera posible para una parte del grueso de los ejércitos. El com-
promiso de otros muchos jévenes que se sientan llamados a enrolarse,
sera por un tiempo limitado, mas o menos breve, pero sin duda ha de con-
cluir con su reinsercion laboral. De aqui que sea importante prever no sélo
la entrada-reclutamiento, sino también la salida-retorno a la vida laboral.

Se ha convertido en un tépico, al menos en Espafia, la idea de que un ejér-
cito voluntario es un ejército mas capacitado, mejor preparado y apto para
las necesidades actuales, en suma, mas «profesionalizado» en lenguaje
de la calle. Esto, que en un principio es cierto y no precisa justificacion, si
requiere alguna puntualizacion: para que el ejército voluntario sea verda-
deramente «profesional» es necesario que tenga un adiestramiento esme-
‘rado y perfectamente estudiado, que huya tanto de la rutina como de la
improvisacion, cosa no siempre facil de conseguir, y que exige disponer de
unos medios adecuados a tal fin.

Las expectativas de promocién individual o posibilidades de «hacer
carrera» dentro o fuera de las FAS es otro de los aspectos que requieren
mas atencién entre los mandos y expertos que tratan la profesionalizacion
de las fuerzas armadas.

Aunque algunos planteamientos publicitarios, e incluso algunas declara-
ciones politicas, apelan a las posibilidades de alcanzar los mas altos gra-
dos de la milicia como idea fuerza para captar voluntarios, la realidad es
que es un tema delicado y en el que hay que actuar con prudencia.
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Es verdad que la creciente tecnificacién de los ejércitos modernos exige un
elevado numero de especialistas —lo que conlleva una formacién especi-
fica y un cierto rango— pero no es menos cierto que las unidades militares
necesitan una masa de soldados bien formados y preparados. Para
muchos autores no hay mayor especialista que un soldado de infanteria
puesto que siempre se encontrara en una situacion diferente no sélo por la
amplia gama de situaciones del combate —ofensiva, defensiva, etc— sino
por variar el enemigo y el terreno. Pero dejando aparte esta disgresion,
cuando aqui hablamos de especializacion técnica nos referimos a aquellas
especialidades militares: transmisiones, electrénica, mecénica en general,
que tienen una aplicacién directa en el mundo civil. Ademas no hay que
olvidar que la estructura de las fuerzas armadas es piramidal y no todo el
mundo puede ser mando, por tanto habra que atraer a los jévenes que
quieran unirse a las fuerzas armadas ofreciendo otros atractivos mas facil-
mente alcanzables por la mayoria.

Hasta aqui hemos visto las similitudes de los planteamientos y preocupa- .
ciones que en estos momentos atraen la atencién de todos los ejércitos.
Existe, sin embargo, otro punto intimamente ligado a la profesionalizacién
donde las diferencias son notables: nos referimos a las reservas.

La reserva, es decir, el establecimiento de un sistema que en caso de
necesidad permita hacer acopio de recursos suficientes, especialmente
humanos, ha sido uno de los temas capitales a lo largo de los tiempos para
conseguir una defensa adecuada a la entidad de la nacion y proporcionada
a los riesgos asumidos. En la actualidad cobra aun mayor importancia si
cabe, por el hecho de la reduccién de las FAS que han quedado limitadas
a unos minimos capaces de garantizar la defensa frente a unos riesgos de
caracter puntual y atender a los compromisos internacionales contraidos
por la nacién, pero no ante una confrontacién de envergadura.

La forma de enfrentarse a los problemas de las reservas en cada pais osci-
lan dentro de una amplia gama que viene condicionada por las particulari-
dades de cada nacion, desde su situacién geografica, hasta su demogra-
fia, pasando por su tradicion y acontecer histérico.

No tratamos de forma explicita, los problemas especificos de la transicidn
de un servicio militar obligatorio a un ejército profesional aunque estén
implicitos a lo largo de la ponencia y reconocemos que tiene transcenden-
cia social ya que, —como indica Joseph P. Franklin, antiguo director de la
Academia West Point —: «Siempre que se contemple la posibilidad de
crear un ejercito profesional, es necesario considerar si las fuerzas arma-
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das gozan de apoyo suficiente por parte de la poblacién civil, de lo contra-
rio, lograr una transicién satisfactoria a un servicio militar voluntario reque-
rira un enorme esfuerzo y un gran derroche de energia» (1).

Metodologia

Esbozados a grandes rasgos los problemas que la profesionalizacion de
las FAS plantea en los principales paises de nuestro entorno, pasaremos
a exponer el método de andlisis escogido.

A la vista de los expuesto anteriormente ha parecido mas convincente
englobar las experiencias de los distintos paises en los cuatro grandes
apartados o temas enunciados: Reclutamiento, Adiestramiento, Promocion
Individual y Retorno a la Vida Civil, que no referirnos a las experiencias
individuales de cada nacién. Esta aproximacion nos permite sintetizar
mejor las cuestiones méas candentes en torno a la profesionalizacion de las
fuerzas armadas sin caer en una casuistica que, ademas de alargar la
ponencia, tal vez no tendria una aplicacion directa en nuestra patria por las
diferentes circunstancias que concurren en cada caso.

Distinto punto de vista se ha adoptado ante el tema de las reservas que
entendemos esta profundamente ligado a la profesionalizacion de las FAS
y es preciso afrontar desde el primer momento —al menos a nivel de enfo-
que-, para que guarde una fntima coherencia con el resto de las medidas
adoptadas, al asumir la profesionalizacién. En este caso, se ha optado por
la solucién de presentar los modelos seguidos por los distintos paises, por
las grandes diferencias que presentan, y entender que no son directa-
mente transferibles a nuestro caso y Unicamente permiten tener una pano-
rémica que nos incite a adoptar un sistema adaptado a la idiosincrasia,
organizacién y posibilidades de Espana.

Reclutamiento

Del estudio de toda la documentacién de los distintos paises a que se ha
tenido acceso, se deduce que los criterios para reclutar un ejército volun-
tario se basan fundamentalmente en unas acciones que podemos enume-

(1) Joseph P. Frankiin. «Del servicio militar obligatorio a un ejército profesional». Politica
" Exterior. Monogréfico 1992.
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rar sucintamente por los verbos que las definen: atraer, seleccionar y rete-
ner a la mejor juventud capaz de constituir un ejército. Efectivamente, lo
primero sera atraer a los individuos potencialmente capaces de unirse a
las FAS. Después, serd preciso seleccionar a los mas idéneos y, por
ultimo, retener a la juventud que mejor se adapte a la vida militar. Esto que
se expone de forma tan simple, no parece que sea tan sencillo a la vista
de lo que ocurre en otras latitudes (2).

Atraer

En primer lugar hay que conseguir que los jévenes «quieran» alistarse,
que el ejercito sea para ellos algo interesante, lo que nos lleva a la nece-
sidad de dar a conocer la institucién, sus funciones, forma de actuar etc.,
puesto que dificimente podra atraer aquello que no se conoce. En este
sentido es de destacar cémo, en todos los paises, se detecta en la juven-
tud una creciente falta de atraccién por la profesién militar. Existen matices
diferenciadores en funcién de la vinculacién de la sociedad con las fuerzas
armadas, operatividad de estas, situacién politica interna, etc., pero resulta
curioso como en casi todos los paises también se achaca esta tendencia
a la ausencia de los militares como tales, es decir, de uniforme, en la acti-
vidad cotidiana de las ciudades al estar circunscritos a bases y acuartela-
mientos alejados de los nucleos de poblacién, y cada vez en menor
numero. El ejército «no se ve», lo que impide, entre otras causas, que se
conozca la realidad del trabajo desarrollado en las unidades que ademas
difiere del resto de las profesiones.

Consecuencia de lo anterior es que hay que «vender el producto». Para
persuadir a alguien a que se una a una organizacion, hay que promocio-
narla. El ejército no se escapa a esta realidad. Estamos en un mundo
dominado por la mercadotecnia y si queremos que se conozca su realidad,
tendremos que difundirla nosotros y no dejar que sean otros, a veces con
intereses no muy claros, los que presenten una realidad deformada de la
profesion militar. Por esta razén, los paises prestan una gran atencién a la
vision que del ejército tienen los educadores, padres, familiares, y en gene-
ral la opinién publica, pues seran todos estos los que puedan influir en
aquellos que se sientan atraidos hacia la milicia pero no tengan una fuerte

L

(2) El Jefe de E.M. del Ejército de los EE.UU.. Gral. Reimer en un reciente mensaje a los
mandos superiores reconocia que el reclutamiento en 1997 seréa una misién ardua, pero
continta siendo de la méxima prioridad (Army Link News 29 mayo 1997).

— 73 —



conviccién. Es decir, el ejército tendra que ser un «empresario» atractivo y
competitivo en el mercado laboral.

Es significativo a este respecto lo que esta ocurriendo en Espafia. En las
tres convocatorias de 1997 ha descendido el nimero de solicitudes un
16,2 % en relacion al afio anterior, aunque el nimero de plazas ofertadas
ha sufrido un incremento del 35,8 %.(3) Si a estas cifras se afade el hecho
de que mientras algunas plazas tienen muchas solicitudes, otras son poco
demandadas, y ademas en afios sucesivos las necesidades seran supe-
riores, podemos comprender el esfuerzo que habra que desarrollar con
imaginacion y recursos si se quiere evitar que los ejércitos se conviertan
en un mero refugio de la juventud que desecha el mundo laboral.

También habré que tener en cuenta el sector de la poblacién a la que se
dirige esta promocién. Por ello hay que estudiar lo que atrae a la juventud
y aquelio que le provoca rechazo (aunque sean percepciones errébneas)
para eliminarlo. En definitiva, comunicarse con los jévenes en un lenguaje
que entiendan y permita superar la barrera que los separa de la milicia.

En el caso de Gran Bretafa, las motivaciones para la mayoria de los
potenciales reclutas estriban en las expectativas de conseguir:

— Oportunidades de viajar.

— Un puesto de trabajo fijo (seguridad en el trabajo).

— Un estilo de vida diferente.

— Un trabajo estimulante (satisfaccion en el trabajo).

Los datos no obstante estan basados en una encuesta hecha a un limitado
ntmero de reclutas (4), no deja de ser revelador, por su coincidencia con
los estudios realizados en el conjunto del ejército ingles, segun indica el
capitan Priestman en un interesante y esclarecedor articulo que recoge la
problematica actual de los jefes de pequefias unidades con respecto a la
profesionalizacion (5).

(3) La causa del nimero de aspirantes pone en riesgo la profesionalizacion de las FAS. EL
PAIS 13-10-97

(4) Debibie Whitehead. Army Recruitment Advertising Tracking Research. Las razones mas
destacadas de la muestra de 81 potenciales reclutas fueron: 18% viajar y conocer mundo,
17% seguridad en el trabajo, 17 % trabajo estimulante. Estilo de vida: diferente 11%; vida
activa 10%; disciplina 6%. ‘

(5) Captain J.D. Priestman. The Expectations and Disappointments of The British Soldier.
The British Army Review. Abril. 1997.
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Curiosamente casi las mismas razones que exponen los reclutas para
ingresar en el ejército son las que aducen los padres para desanimarles (6).

Siguiendo lo expuesto en el citado articulo, existe un quinto factor, menos tan-
gible, pero real, que afecta a aquella juventud rebelde y fracasada en la «vida
normal» que no encuentra trabajo: probarse a si mismo, y demostrar a la
sociedad que son capaces de algo Util y seguro en la vida. Son los que bus-
can en las FAS, camaraderia, autoconfianza y desarrollo personal, en defini-
tiva algo que podrfamos englobar en la blsqueda de una moral elevada.

Esto nos lleva a considerar la realizacién de las encuestas periddicas
sobre juventud, una necesidad mas del reclutamiento profesional.

De todo lo anterior se deduce que el reclutamiento como funcién que se
realiza en un mercado laboral competitivo, tendra unos costes importantes
ya que requerira una organizacién de caracter nacional dedicada a este fin.
A este respecto se considera que de cada 100 personas que solicitan infor-
macion inicial, sélo 30 se presentan como candidatos.

Como dato significativo, Gran Bretafia gasté en el afio 1993, 8 M de libras
(16.000 M ptas.) en publicidad que en 1995 pasaron a 9,5 M (19.000 M
ptas..). También cabe sefialar que estas campafias nacionales las realizan
normalmente agencias especializadas civiles que utilizan con profusién los
periédicos nacionales y regionales, los cines y la TV, aunque estan sujetas
a la aprobacion de los distintos Ministerios para no entrar en conflicto con
la politica general de la nacién. Siguiendo con el caso de Gran Bretana, el
esquema del reclutamiento se complementa con una red de oficinas de
informacion, unos equipos de marketing y unos oficiales de enlace. Las ofi-
cinas de informacién de las FAS facilitan todos los datos sobre las oportu-
nidades que brindan los ejércitos y estan situadas en puntos neuralgicos
de todas las ciudades importantes del pais. para que sean visibles y al
mismo tiempo atraigan al sector de juventud objeto de esta campafia (7).

(6) Ibid. En la misma encuesta, sobre una base de 214 padres con hijos menores de 24 afios,
las razones aducidas en mayor proporcién para desalentar a sus hijos a ingresar en el
ejército fueron: «demasiado peligroso» 23%, «no quiero que los maten» 15% «detesto la
guerra» 10%. ’

(7) Existen 219 oficinas de informacién en Gran Bretafia y mas de 1.400 personas dedica-
das a tareas de reclutamiento. Holanda también ha creado centros de informacidn, los
RNLA Informatién Centres. Disponen de uno mévil y 11 situados en otras tantas ciudades
holandesas en los puntos de mayor afluencia de la juventud.

En EE.UU. existen oficinas de reclutamiento distribuidas por todo el pals, y situadas en
puntos neuralgicos en funcién de la densidad de poblacién y de juventud donde los aspi-
rantes realizan el Test Orientativo de Aptitud. i

— 75 —



Aungque la instalacién de estas oficinas de informacion en centros militares
serfa mucho mas barata, perderia esa fluidez en el contacto con la pobla-
cién que no siempre esta dispuesta a franquear las puertas de una insta-
lacién militar. Los puestos informativos en ferias y exposiciones, asi como
los «Dias de Puertas Abiertas» constituyen ocasiones inestimables para
favorecer el flujo de informacién entre las FAS y la juventud.

Los equipos de marketing en intimo contacto con las oficinas de informa-
cién, estan formados por jévenes soldados con amplia experiencia que se
desplazan a los colegios y organizaciones juveniles para exponer las posi-
bilidades que brindan las FAS, resolver casos concretos y, en general, faci-
litar las gestiones de alistamiento a todos los que estén interesados. Su
labor se completa con la de los oficiales de enlace en las escuelas (8).

Por ultimo, no hay que olvidar que el mejor «vendedor del producto» sera
un soldado satisfecho. Un soldado en filas que se sienta a gusto, contento
y orgulloso de su eleccion, sera quien mejor persuada a otros de que el
ejército es una ocupacion valiosa, que merece la pena seguir (9).

Es significativo que estas experiencias procedan de naciones como Gran
Bretafia y EE.UU, con gran tradicion en fuerzas voluntarias y cuyos siste-
mas actuales de ejército profesional se remontan a 1961 en el caso de
Gran Bretafia, afio en que se abolié el servicio nacional, y 1973 en EE.UU.,
momento en que finalizé la obligatoriedad del servicio militar.

Otra medida para captar mayor niimero de voluntarios es que los alumnos
de las escuelas realicen algun tipo de practicas en las unidades. En
Holanda se ha puesto en marcha de forma experimental, un programa de
este tipo en las unidades de la 132 Brigada Mecanizada. De esta forma se
establece una relacién con los mas jévenes que facilita su futuro interés
por el Ejercito.

En cualquier caso ,como podemos ver el reclutamiento de voluntarios es
en la actualidad una tarea, ardua, compleja y cara. En el Reino Unido se
estima que reclutar a un voluntario en los afios 80 costaba un promedio de

(8) Holanda también realiza promocién en las escuelas. En 1995 realizaron 450 visitas a cen-
tros educativos.

(9) EE.UU ha iniciado en 1997 la «operacion SMART» que trata de que cada soldado facilite
el alistamiento de uno o mas reclutas. Para ello ofrecen certificados por cada alistamiento
conseguido, una placa por tres alistamientos y otras distinciones al soldado que mas alis-
tamientos haya conseguido.
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600.000 ptas. y en la actualidad pasa del milién de pesetas. Holanda con
una organizacioén reciente, en 1995 valoraba en 400.000 ptas. el coste del
reclutamiento de cada uno de los 4.500 hombres que necesitaba alistar.,

Seleccionar

Hasta aqui hemos presentado el primer aspecto del reclutamiento: cémo
llegar y atraer a los potenciales reclutas, una masa de poblacién que oscila
entre los 16 y los 25 afios, segun los paises. Hasta ahora los esfuerzos se
han dirigido principalmente hacia los varones, pero, a medida que tiene
una mayor incidencia el crecimiento demografico negativo de la poblacién
(10), se va abriendo a la mujer, cuyos efectivos van aumentando en casi
todos los ejércitos. En EE.UU. ya supone un 14% y en Gran Bretana del
5% en 1994 se ha pasado al 9% (11), Gnicamente Alemania no admite
mujeres en sus FAS excepto en tareas sanitarias y administrativas. En
algunos pafses como Holanda, el espectro también se ha abierto a otros
sectores de la sociedad poco representados en los ejércitos como son los
inmigrantes.

Una de las premisas que todos los Ejércitos se plantean al pasar a un sis-
tema voluntario o profesional, es el mantenimiento de Ia «calidad» de los
efectivos. En ciertos casos como Holanda, se reconoce que, en general, el
conscripto procede de ambientes sociales con una mayor educacion que
el voluntario que opta al ejército profesional, el cual procede en muchos
casos de familias no estables e incluso algunos tienen antecedentes pena-
les aunque sean faltas juveniles leves.

La etapa de transicién de un ejército mixto a uno exclusivamente volunta-
rio plantea otros problemas, ya que a la vez que aumenta la demanda de
profesionales para poder eliminar progresivamente a los conscriptos,
reduce una de las fuentes que alimentaba el voluntariado, ya que muchos
jovenes que prestaban el servicio militar obligatorio, prolongaban cierto
tiempo su permanencia en el ejército para disfrutar de las ventajas del
voluntariado. Es lo que se conoce como alistamientos «inducidos». Ade-

(10) Segun datos de la comisién para el Desarrollo Social de la ONU, Espafia con un indice
de natalidad del 1,23 es el de menor tasa en Europa y el segundo en el mundo, sélo
superado por Hong Kong (1,2). ABC. 17-4-97.

(11) En Espafa también va aumentando el nimero de mujeres en las FAS: 513 oficiales y
suboficiales y 1.506 de tropa y marineria lo que supone un 5,1 % de las plazas oferta-
das desde 1992, Datos facilitados por el Subsecretario de Defensa a la Comisién de
Defensa del Congreso. ABC. 18-4-97.
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mas con la desaparicién del servicio obligatorio también desaparecen los
alistamientos «internos», es decir, aquellos que se producen cuando el
recluta que ha llegado obligado al cuartel, descubre en las fuerzas arma-
das un futuro que le induce a firmar como profesional (12).

En el caso de la seleccién es indudable que tiene gran incidencia la situa-
cién laboral del pais. Alli donde el paro es elevado, es indudable que podra
realizarse una mayor seleccion que donde existe pleno empleo o un paro
reducido, como ocurre en EE.UU. donde cada vez encuentran mayores
dificultades (13).

La experiencia de naciones con tradicion en este aspecto nos indica que
mientras se solicitan en gran nimero aguellos puestos que exigen una
especializacién directamente aplicable a la vida civil (Transmisiones, .
Mecanica, Electrénica, etc.), no ocurre igual con aquellos que no tienen
esta equivalencia (Infanteria, Carros, Paracaidistas), por lo que requetiran
una mayor atencién en todas las fases del reclutamiento. El ejemplo de
Gran Bretafia es significativo: A pesar de la gran reduccion de efectivos lle-
vada a cabo por el programa «Option for Change», de 153.000 hombres
en 1990 a 117.000 en 1995, algunas unidades combatientes no consiguie-
ron cubrir sus plantillas al 100%, especialmente las de paracaidistas y las
de infanterfa con un déficit del 10% y 5% respectivamente.

Normalmente es preciso llegar a un compromiso entre las necesidades de
los ejércitos y las capacidades de los potenciales reclutas (14). A este fin,
Holanda ha procedido a evaluar «continuamente» las exigencias de los
distintos puestos de trabajo, para evitar asignar mayor calificacién de la
realmente requerida para cada puesto. El soldado ideal serd aquel que
posea una capacidad intelectual adecuada a la tarea encomendada, con
una personalidad estable, sociable, deportista, atraido por la aventura y
disponible para marchar a cualquier parte del mundo. Frente a este ideal,
también es preciso definir el perfil minimo aceptable para cada puesto. Lo

(12) En Espafia uno de cada tres reclutas del reemplazo de 1996 no tenia certificado de Gra-
duado Escolar. El esfuerzo de las FAS en educacién a través del programa «Educacién
Permanente de Adultos» obtuvo unos resultados en este reemplazo de 1996 de cerca
de 16.000 reclutas que obtuvieron alguin certificado escolar. ABC. 17 Feb. 1997,

(13) E! General Reimer, en el mismo mensaje aludido anteriormente reconocia que tener per-
sonal de calidad es la piedra angular del ejército actual y el de! siglo XXI.

(14) En EE.UU,, por ejemplo, se pretende que el 90% de los seleccionados tengan estudios
equivalentes a nuestro COU y al menos un 60% supere las pruebas psicotécnicas con
mas de un 60% de puntuacion.
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que en la practica supone aceptar a sélo un candidato de cada tres, de
acuerdo con las estadisticas de los paises con mayor experiencia.

En cualquier caso, uno de los fines principales de la seleccién es tratar de
situar a cada aspirante en el arma o servicio mas adecuado a sus condi-
ciones y deseos, sin dejar al simple capricho o inspiracién, su opcion a un
puesto que tal vez no va a satisfacer sus aspiraciones. Esta es precisa-
mente una de las misiones de los centros de reclutamiento o seleccién, en
los que mediante test y entrevistas, puede sugerirse el puesto o las espe-
cialidades mas acordes con el perfil del aspirante, al mismo tiempo que sir-
ven para realizar reconocimientos médicos, pruebas fisicas y promover
visitas de familiarizacién a las unidades que permiten hacer una oferta mas
precisa.

Retener

Siimportante es atraer a una masa de juventud suficiente para permitir una
adecuada seleccién, no menos importante es saber retener durante un
tiempo razonable a los mejores. Esto ademas de dar estabilidad a las uni-
dades, sera también un argumento para futuros reclutas que veran cémo
los soldados se sienten satisfechos con su ocupacién.

A la hora de atraer a los potenciales reclutas estimabamos que era nece-
sario conocer las expectativas de los jéovenes, también a la hora de rete-
ner a los mejores es importante conocer sus expectativas una vez inmer-
so0s en la vida cotidiana de las unidades.

En el caso de Gran Bretaiia, podemos observar en el cuadro gue se acom-
paia formado del «Estudio Continuo de Actitud» de fecha 30 de septiem-
bre de 1995 (15) aparecido en el articulo citado (16) que contintian siendo
importantes todos aquellos factores que les indujeron a unirse al ejército:
estilo de vida diferente, trabajo estimulante y seguro, junto a una moral ele-
vada. Excepto la oportunidad de viajar (destinos) que para muchos ya no

(15) -Continuous Attitude Survey (CAS) El Estudio Continuo de Actitud presenta las actitudes
de los soldados frente a un factor general: Satisfaccién con la vida en el ejército y 13
factores especificos. El estudio calcula el grado de satisfaccién preguntando una serie
de cuestiones relativas al factor que valora del 1 al 5. La media de estos valores se mul-
tiplica por 100. De esta forma un indice 100 representa el menor grado de satisfaccién
y 500 el grado mas elevado.

(16) Captain J.D. Priestman. The Expectations and Disappointments of The British Soldier.
The British Army Review. Abril. 1997,
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es algo prioritario, sin embargo surgen otros que adquieren mayor impor-
tancia como son: perspectivas de carrera, sueldo y efectos sobre la fami-
lia. La seguridad del puesto de trabajo ya ha pasado a un segundo lugar.
También es digno de destacar como estos seis factores considerados .
como importantes por el soldado ingles (en esa ocasion) solamente dos,”
seguridad en el trabajo y estilo de vida se cumplen satisfactoriamente, al’
igual que otros como oportunidades de formacion.

Analisis de factores en la vida en el ejército

Eactor % soldados que consideran Indice del grado
el factor muy importante de satisfaccion
Moral 86 250
Satisfaccién en el Trabajo 85 280
Perspectiva de carrera 82 260
Sueldo 80 230
Seguridad del trabajo 75 375
Efectos sobre la familia 69 215
Instruccién 63 350
Alojamientos 54 240
Dietas 51 270
Condiciones de trabajo 50 275
Oportunidades de formacion 47 295
Social/Esparcimiento 44 340
Relaciones con superiores 43 310
Destinos (viajes) 41 ’ 255
Satisfaccién general (estilo. de vida) 297

El hecho de que la moral y la satisfaccion en el trabajo tengan mayor
importancia para los soldados que las perspectivas de carrera y sueldo
parece refutar que la profesionalizacién de los ejércitos conduzca indefec-
tiblemente a una actitud de mercenarios.

Por tanto vemos que tampoco es facil retener, segun la experiencia de
otros ejércitos. Habra que cuidar mucho la vida diaria en las unidades,
tarea que recaerd principalimente en los suboficiales y oficiales para no
destruir las expectativas que llevaron al recluta a enrolarse, conservando
asf el mayor tiempo posible a los mejores, aunque es indudable que algu-
nos modificaran sus prioridades por causas ajenas a la institucién.
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Como hemos visto una de las principales motivaciones para retener a los
soldados es la econémicas. Las primas de reenganche o premios por
renovacion de compromiso han permitido a Gran Bretafia en 1996, conse-
guir que un 88% del personal bien calificado de las armas de Infanteria,
Caballeria, Acorazada y Artilleria (precisamente las que menor porcentaje
de reclutas atraen) permanezca en activo. El valor de estas primas es de
1.400 libras (280.000 ptas.) tras el primer compromiso y 2.000 libras
(400.000 ptas.) tras el segundo.

Existen otros incentivos, aungque sean de menor entidad. Asi, en Holanda
ha tenido gran aceptacién que los soldados puedan obtener el carné de
conducir sin coste alguno.

También habra que contemplar la posibilidad de que el soldado cambie de
funcién al acabar su primer compromiso. Si bien una cuidadosa seleccion
habra situado al soldado en el puesto mas idéneo por sus cualidades y afi-
ciones, no es menos cierto que la experiencia adquirida le ha podido abrir
otras perspectivas que resulten més atractivas y donde su rendimiento
pueda ser mayor.

Instruccion y adiestramiento

La instruccién y adiestramiento es otro de los grandes retos del ejército
profesional. fntimamente ligado con el reclutamiento, las expectativas de
promocién y el retorno a la vida civil forman un todo que ha de estar con-
venientemente coordinado para que no se produzcan disfunciones. De
nada sirve haber conseguido reclutar un nimero suficiente de aspirantes
ofreciendo un salario atractivo y otros incentivos, si no se les presenta una
formacién interesante y positiva para ellos, pero al mismo tiempo eficaz
para las unidades.

Equilibrar estas dos aspiraciones, la personal y la institucional, no siempre
coincidentes, exige un estudiado sistema de instruccién y adiestramiento
con suficientes atractivos y posibilidades para la formacion y progreso per-
sonal en todos los érdenes, sin descuidar la operatividad de las unidades.

Aunque la formacion difiera en todos los ejércitos, tanto por el lugar donde
se realiza como por los periodos que ocupa, podemos encontrar tres nive-
les bien diferenciados:

— Instruccién basica del combatiente. -

— Instruccion de especialidades. ‘

— Instruccion colectiva (unidades).
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Instruccion Bdsica

Tiene por objeto transformar al nuevo recluta en un soldado, lo que incluye
conocimiento y manejo de armas individuales, aprovechamiento del
terreno, leyes y normas de las FAS y de la guerra, etc.

Todos los documentos consultados coinciden en resefiar lo delicado de
esta fase que podriamos incluso calificar de crucial, puesto que se trata de
conseguir la adaptacion del joven civil a la disciplina militar, y al mismo
tiempo imbuir en su animo, ilusion y aprecio por el camino escogido.

Se trata de un periodo relativamente corto que oscila entre 6 y 12 sema-
nas, de gran intensidad, pero que tiene que estar cuidadosamente prepa-
rado, ya que una instruccién excesivamente dura inicialmente, puede des-
corazonar a muchos. Sera preciso aquilatar cuidadosamente la
progresividad. No hay que olvidar que en cierto sentido nos encontramos
todavia en periodo de marketing. Las primeras experiencias que percibe el
recluta, le dejaran profundas huellas. Es el momento en que se ha de con-
solidar esa primera atraccion por la milicia.

La tendencia mas acusada es que esta fase se desarrolle en centros de ins-
truccién especializados, con suficientes medios para poder extraer un rendi-
miento adecuado en las distintas disciplinas tanto tedricas como practicas.

Instruccion de Especialidades

Es la que tiene como finalidad convertir al soldado en un combatiente den-
tro de un arma o servicio determinado. Normalmente se realiza en centros
o unidades especializadas de cada arma que cuentan con medios para su
realizacion sin interferir en las unidades combatientes. Su duracién varia
en funcion de la especialidad, pero, por termino medio, oscila entre 12 y 20
semanas. Al finalizar se le destina a una unidad y pasara a ser miembro
activo del ejército (17).

instruccion colectiva

La instruccién colectiva es la que realizan las distintas unidades, para con-
seguir cohesion, desarrollar el trabajo en equipo y, en definitiva, alcanzar
un grado de operatividad adecuado. Es la culminacion de todo lo que ha

(17) En el caso de Bélgica el periodo de formacion y evaluacion se alarga hasta un afio por
imperativo legal. Durante el primer afio el recluta sélo es «candidato» y puede causar
baja con relativa facilidad. Sélo pasado el periodo de un afio se considera soldado.
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aprendido el soldado y para que sea efectiva, debera ser tan realista como
sea posible.

Aunque es necesaria en cualquier tipo de ejército, con tropa profesional,
es decir, con soldados y clases que permanecen durante largos periodos
de tiempo en una misma unidad, adquiere algunos rasgos distintos. Si
hacer todos los dias una instruccion rutinaria en el mismo lugar, es abu-
rrido para una tropa que pasa un corto periodo de tiempo en filas, para una
tropa profesional puede ser frustrante. La tropa profesional requiere varie-
dad, cambio de ambiente, moverse en condiciones que le exijan poner en
practica sus capacidades y supongan un reto a su preparacion. Esto se
traduce en disponer de suficientes campos de maniobras, lo cual no es
facil a causa de las reducciones presupuestarias y los crecientes proble-
mas ecoldgicos. Los ordenadores y simuladores puede disminuir las sali-
das al campo, pero no sustituirlas. El adiestramiento real es el que da al
soldado la motivacién necesaria y no hay que olvidar que ésta sigue
siendo una de las principales razones para unirse al ejército. Un soldado
aburrido y sin motivacién dejara su puesto a la primera oportunidad.

El tener unidades destacadas fuera de las fronteras como ocurre en nues-
tro caso con las misiones de Mantenimiento de la Paz, asi como la partici-
pacion en maniobras y ejercicios multinacionales, sirve para mantener la
ilusién y evitar la monotonia de la vida de guarnicion. Pero estas circuns-
tancias son aleatorias y no pueden constituir la base.en la que se asiente
la motivacion del ejército en su conjunto, lo cual nos plantea la cuestién:
¢, Cémo mantener la motivacién de la tropa profesional?.

Promocidn del soldado

La respuesta esta en la promocion de los individuos dentro de las propias
unidades. Con independencia del adiestramiento en ellas pero dentro de la
formacién militar global, habra que estructurar una serie de cursos y ali-
cientes, segun el tipo de compromiso, que o bien promocionen al soldado
a otros empleos dentro de la clase de tropa, cabo, cabo 12, o bien les
capaciten para otras funciones y cambien su status, proporcionandoles
nuevos estimulos y exigencias. ‘

Entrenamiento de aventura

Una experiencia interesante a este respecto es lo que se conoce en Gran
Bretafa como «Entrenamiento de Aventura». Definida como aquella ins-
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truccion de tipo deportivo que persigue fortalecer la personalidad del sol-
dado y proporcionarle una cierta aficién al peligro en un ambiente contro-
lado, consiste en cursos y pruebas de escalada, piraglismo, vela, esqui,
travesias, etc.

Comienza desde la fase de instruccion basica y continta en las unidades.
Realizada bajo supervision de instructores militares y civiles, es una buena
escuela para detectar aquellos lideres que pueden optar a la promocién
como suboficiales.

Expectativas de carrera

Uno de los principales atractivos que tiene enrolarse como soldado profe-
sional, es la expectativa de convertirse en miembro de la carrera militar,
alcanzando los grados de suboficial e incluso de oficial.

Aunque no existe un modelo comun, en general los paises anglosajones
prestan una gran atencion y planifican la trayectoria de los soldados pro-
fesionales para nutrir los cuadros de suboficiales que constituyen parte de
la clase de tropa.

Teniendo en cuenta que en algunos paises, como ocurre en Espafa, existe
la posibilidad del acceso directo desde la vida civil a la carrera de subofi-
cial mediante oposicion, la promocién interna desde las clases de tropa
exigira una cuidadosa planificacion que permita un equilibrio respecto a las
edades, experiencia y numero de los componentes de la escala basica del
ejército (18).

La tendencia general es ofrecer gran nimero de oportunidades, estable-
ciendo incluso un mayor nimero de empleos en la clase de tropa para evi-
tar la saturacion en ciertos niveles (normaimente cabo 19), transcurridos un
cierto numero de afios de compromiso. Al mismo tiempo es preciso esta-
blecer una serie de métodos de control que permita gestionar adecuada-
mente la promocion interna. El primero de ellos consiste en establecer un
tiempo minimo de preaviso para todos aquellos soldados que quieran dejar
el ejercito (18 meses en el caso inglés). Esto permite disponer de suficiente
tiempo para planificar los nuevos ingresos necesarios para mantener el
adecuado nivel de las plantillas.

{(18) Las ventajas que se conceden en Espafa estriban en reservar un 77% de las plazas
para promocion interna, siempre que los aspirantes cumplan los requisitos de estudios
exigidos. Ademas se prolonga la edad hasta los 31 afios y se facilita la preparacién de
las oposiciones.
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La institucion, por su parte, también tiene que reservarse la facultad de
poder licenciar a aquellos soldados que, transcurrido un periodo de tiempo
razonable, hayan alcanzado su nivel maximo y no tengan capacidad de
promocién. En general, aunque siempre pueden existir excepciones, se
considera que un soldado que en un periodo de seis afios o todo lo mas
en nueve, no haya alcanzado ningun ascenso debera abandonar el servi-
cio activo, pues, en caso contrario nos encontrariamos con un ejército
compuesto por soldados de casi 30 afos, que bloquearian el paso a los
mas jévenes.

La promocion del soldado es responsabilidad de los oficiales de su unidad,
que son los que pueden evaluar la idoneidad del individuo para progresar
en la carrera. Pero esta apreciacién no es bastante, también debera haber
adquirido los conocimientos objetivos exigidos para optar a los distintos
niveles y acreditarlos en competencia con el resto de los compafieros que
cumplan los requisitos para el ascenso. De esta forma, la promocion no
estara basada sélo en el tiempo de servicio y buena conducta, sino que
dependera también de su capacidad acreditada frente a los demas. En una
palabra, el soldado tendra que ganarse su promocién.

El acierto en establecer un sistema flexible pero objetivo y con unos crite-
rios permanentes, o al menos estables a lo largo de un dilatado periodo de
tiempo, sera de gran importancia para conseguir que la profesionalizacion
de la tropa constituya la principal fuente de la escala de suboficiales y este
hecho, a su vez, sea un fuerte atractivo para atraer a los jévenes a las filas
del ejército.

Reinsercion laboral

Es la fase que cierra el ciclo de la vida profesional de un soldado, y tiene
tanta 0 mas importancia que las anteriores. Se ha de plantear desde el
principio ya que es uno de los aspectos més valorados por los potenciales
reclutas que, por tanto, también deberd emplearse como argumento en la
captacion. '

En las fuerzas armadas los jévenes no sélo buscan aventura, un salario
razonable y un trabajo estable, también aspiran a obtener una cualificacion
que les permita obtener otro trabajo en el momento de abandonar el ser-
vicio activo, especialmente aquellos que se sienten atraidos por hacer
«algo diferente», pero sélo por un corto nimero de afos.
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En esta fase también tiene una gran incidencia la situacién econémica que
atraviese la nacion y su correspondiente reflejo en el indice de ocupacién
laboral. En un momento de pleno empleo o escaso desempleo, no sera
dificil que encuentren acomodo en la vida civil aquellos jévenes que han
dedicado una parte de su vida a servir en la fuerzas armadas, aprove-
chando el tiempo para una formacién acorde con sus capacidades y
esfuerzo. Por el contrario, en situaciones de estancamiento econdmico, o
recesién, con fuerte paro, sera dificil encontrar trabajo a aquellos que han
consumido una serie de afos en servicio de las fuerzas armadas, aungue
dispongan de una buena cualificacién laboral, en un mundo altamente
competitivo. Esto escapa a las posibilidades de los planificadores militares,
pero debe ser contemplado a la hora de disehar modelos de compromiso
en los ejércitos voluntarios.

El saber que el ejército les va a facilitar su reinsercién en la vida civil tiene
una gran influencia en el reclutamiento de voluntarios. Pero, ademas, el
gue el joven que termina su contrato con las fuerzas armadas encuentre
pronto un trabajo, va en beneficio directo del Estado, ya que no tendra que
abonarles el subsidio de desempleo al que pueden tener derecho en fun-
cién de la duracion de su contrato.

Estas consideraciones han llevado a todos los ejércitos a poner en prac-
tica un paquete de medidas tendentes a ofrecer a los soldados profesio-
nales, la posibilidad de cualificarse para la vida laboral y mejorar su nivel
educativo durante su estancia en el ejército. Esta serie de medidas abar-
can desde la convalidacién de los estudios y cursos militares con las titu-
laciones del sistema educativo general, hasta la puesta en marcha en las
propias instalaciones militares de cursos de formacion profesional y ocu-
pacional.

La fuerte competencia laboral del mundo actual obliga a las fuerzas arma-
das a tratar de ayudar al soldado para que se esfuerce durante su periodo
en filas y desarrolle al maximo sus capacidades. También deberan propor-
cionar asesoramiento, informacion y cuantos apoyos permitan facilitarle el
transito a la vida civil.

En Gran Bretaiia han establecido un sistema de formacién individual diri-
gido por un oficial encargado de «educacién y reincorporacién a la vida
civil» en las grandes unidades. Este oficial es el encargado de informar y
asesorar a los soldados de las posibilidades de formacién de que dispo-
nen, desde el momento de su incorporacién. La formacién y experiencia
adquiridas por los soldados se reflejan en unas «Calificaciones Profesio-
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nales Nacionales» reconocidas por la sociedad civil de forma similar a los
titulos tradicionales. Lo que hacen estas «calificaciones» es traducir al len-
guaje civil, las técnicas y especialidades militares desarrolladas y son un
verdadero certificado de lo que puede realizar un individuo gracias a su
paso por el ejército. Pero las calificaciones profesionales nacionales van
mas alla de la simple descripcién de una especialidad, puesto que especi-
fican las cualidades de liderazgo, su capacidad para la ensehanza y la
comunicacion, etc. lo que permite a los empleadores tener un perfil mas
completo del interesado. ’

También es habitual en todos los ejércitos que el ultimo afio de servicio del
soldado esté dedicado en gran parte al perfeccionamiento de la formacién
personal. Normalmente la extension y posibilidades de este periodo de
perfeccionamiento, anterior a su regreso a la vida civil, estd en funcién de
los compromisos y dedicacion del soldado al ejército. Asi, en Gran Bretaha
tienen derecho a un curso de un mes tras cinco afios de servicio, y de 2
meses tras 16 anos de servicio.

Por ultimo, es digno de mencién el establecimiento por algunos ejércitos
de una red de «Oficinas de Empleo» que relacionan directamente a los sol-
dados que finalizan su compromiso con el mercado laboral a traves de
numerosos contactos con empresas. En el caso de Inglaterra, datos refe-
ridos al afio 1994 indican que un 74% de los soldados habian conseguido
un trabajo a los tres meses de dejar el servicio activo.

Tal vez lo mas importante de todo este esfuerzo sea conseguir, a través de
los hechos y no solo de las palabras, llevar al &nimo del soldado que unirse
al ejército supone entrar en una organizacion que cuida de su promocion
y le da opciones para tener éxito en la vida. Su esfuerzo en la vida militar
no es algo estéril, tiene un reconocimiento en la vida civil.

Las Reservas Armadas

En el momento en que una serie de paises, entre los que se encuentra
Espafa, se apresta abandonar la conscripcion como sistema de recluta-
miento del personal de sus ejércitos, no esta de mas plantearnos los pro-
blemas de los reservistas que cumplen una funcién fundamental como vin-
culo entre el ejército y la nacién, ademas de atender a la defensa territorial,
puesto que una premisa de las FAS profesionales estéd en su reduccion y
disponibilidad inmediata que requiere como contrapartida disponer de
unos recursos suficientes en caso de emergencia.
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No hay que olvidar que hasta ahora las naciones con ejércitos profesiona-
les de larga tradicion —Gran Bretafa, EE.UU., Canada— tienen en comun
el hecho de no haber tenido que luchar en su propio territorio desde hace
largo tiempo. Gran Bretafia no ha sufrido una invasion desde 1066. EE.UU.
sélo ha conocido en su territorio la guerra de Secesién y Canada no ha
vivido ninguin conflicto de entidad en su suelo desde 1775 (19).

Desde el punto de vista sociolégico hay que tener en cuenta que estos tres
paises decidieron tener un ejército voluntario para intervenir en los conflic-
tos en el exterior y optaron porque fueran sus propios ciudadanos los que
asumieran la defensa de su territorio encuadrados en distintos sistemas de
milicias, basados como recuerda Bernard Bressy en el articulo citado, en
cierta medida en la desconfianza de los ciudadanos hacia el poder centra-
lizador propia del caracter anglosajén. Este ejército de ciudadanos de
reserva no es equiparable a la idea de reservistas mantenida en otros
Estados europeos continentales con una fuerte centralizacién del poder.
Se trata de unidades compuestas de ciudadanos que atienden, a tiempo -
parcial, las necesidades de |la defensa para lo cual se entrenan y estan dis-
ponibles en cualquier momento (20); de ello sélo puede encontrarse
alguna similitud en las milicias de los paises de amplia tradicién neutral,
como son Suiza y Suecia.

La Guardia Nacional de EE.UU.

La Guardia Nacional es heredera de las milicias instauradas en el S. XVII
en las trece colonias para asegurar su seguridad frente a los indigenas. En
la actualidad la «Army National Guard» estd compuesta de ocho divisiones
(una acorazada, cuatro mecanizadas y tres de Infanteria) y 18 brigadas
independientes (dos acorazadas, cinco mecanizadas), lo que da idea de
su volumen, con un total de 375.000 efectivos y unos medios similares a
los del ejército activo (p.e. carros de combate M 1 Abrams).

Los efectivos de la Guardia Nacional se nutren de voluntarios que firman
un compromiso por ocho afios que les obliga —superado el entrenamiento
inicial de ocho semanas en unidades del ejército activo— a dedicar un fin
de semana mensual y 15 dias anuales de maniobras en un campamento.

(19) Bernard de Bressy. Les armées citoyennes de réserve américaine, britannique et cana-
dienne. Défense Nationale. Abril 1997.

(20) Como lo demostraron en la Guerra del Golfo donde actuaron varias brigadas de la Guar-
dia Nacional terrestre y unidades de la Guardia Nacional Aérea de EE.UU.
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Como contrapartida a su prestacion, ademas de una retribucion monetaria
(30 $ por cada fin de semana y 400 $ por las maniobras anuales), se da
acceso a los voluntarios a una serie de beneficios sociales y, lo que tal vez
es mas importante, el reconocimiento social a su dedicacign.

El Ejército Territorial de Gran Bretafia

La «Volunteer Reserve» o Ejército Territorial de Gran Bretana tiene tres
misiones:

— Reforzar el ejército activo con unidades preparadas y dispuestas para
el combate. ‘

— Contribuir a la defensa territorial.

— Servir de base para generar unidades en caso de necesidad.

La potencia del Ejército Territorial es de unos 64.000 efectivos (algo mas de
la mitad del ejército activo) que se distribuyen en 36 batallones de Infante-
ria, 5 regimientos acorazados, mas unidades de Attillerfa, Ingenieros, etc.

La preparaciéon de estos voluntarios se consigue con un periodo de ins-
truccion basica de dos semanas, mas el de especializacion de duracion
variable. Sus obligaciones, pasada la etapa de formacion, suele ser por
término medio de 35 a 45 dias anuales: un periodo de maniobras de unos
15 dias seguidos y el resto en los fines de semana (21).

Durante los periodos de actividad reciben la misma soldada que el perso-
nal del ejército activo, mas una prima anual que oscila entre 100 y 600
libras dependiendo de su antigliedad.

El Ejército «Total» de Canada

El caso de Canada, una nacidén que nunca ha tenido un servicio militar obli-
gatorio en tiempo de paz, es bastante singular; ademas sus FAS estén
inmersas en una profunda transformacién. Toda su estructura estd basada
en el concepto de «Fuerza Total» que engloba tanto al ejército regular o
activo como a la fuerza de reserva cuyas misiones principales son:

(21) El parlamentario inglés Bruce George reconocia que «la disminucién del nimero de
jévenes (que se unen a la reserva voluntaria) sigue constituyendo motivo de preocupa-
cién» y esta a pesar de la campafa lanzada en septiembre de 1988 que consiguié que
820 empresarios que reunen a la mitad de los empleados del Reino Unido, se compro-
metieran a colaborar. .

Las Fuerzas Armadas britédnicas: analisis de la profesionalidad. Politica Exterior 1992,
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— Aumento de las tropas regulares con personal entrenado y voluntario.
El nivel de incremento depende del tipo de operacién, tiempo disponi-
ble para la preparacion y disponibilidad de voluntarios. Para las opera-
ciones en la antigua Yugoslavia este nivel se considerd que podia lle-
gar hasta un 20%.

— Expansion. A largo plazo, las fuerzas de reserva son la base para la for-
macion de nuevas unidades en caso de guerra o emergencia (22).

Existe por tanto una verdadera osmosis entre las unidades activas y las de
la fuerza de reserva que se unen en los denominados «Grupos de Bri-
gada» de los cuales mantienen tres activos y pueden llegar a generar siete
con la fuerza de reserva. Los efectivos del Ejército de Tierra en 1997 son
21.500 las fuerzas regulares y 21.900 las de la reserva (23).

Los miembros de ésta se engloban en tres grupos — A,B,C— en funcién
del tiempo de servicio que dedican a la milicia. La clase C tiene una dedi-
cacion casi a tiempo completo. Los emolumentos que perciben durante los
periodos de actividad son aproximadamente un 85 % de los del ejército
reguiar.

A estas reservas hay que afadir una institucion original como los «Cana-
dian Rangers» que mantienen una presencia militar y ejercen vigilancia en
las regiones remotas.

Conclusiones

A lo largo de todas las consideraciones anteriores se ha podido observar
cémo, a pesar de todas las diferencias entre los distintos paises tanto por
su dimensioén como por la diferente mentalidad de la poblacién y tradicion
respecto a sus FAS, los problemas de fondo ante el ejército profesional o
voluntario son muy similares y exigen una cuidadosa gestion de los recur-
sos humanos en todas sus facetas.

El ejército tiene que ser un «empresario» capaz de atraer y retener a una
juventud que vive en una sociedad regida por unos valores eminentemente
materialistas, alejados de los principios de las FAS. Esto exige establecer
toda una organizacion dedicada exclusivamente a estas tareas, como el

(22) «The future land force. Canada,s Army into the 21st Century».
(23) Military Balance 1996/97.
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Mando de Reclutamiento del Ejército (USAREC) en EE.UU. que cuenta
con brigadas y batallones que se reparten por todo el territorio y llegan
hasta las oficinas de reclutamiento, situadas en todas las comunidades del
pais y dirigidas por suboficiales especialistas en reclutamiento.

Para conseguir este objetivo tiene que ofrecer una amplia gama de incen-
tivos que van desde los meramente monetarios (salario, primas y comple-
mentos por especialidad, destino, etc.), hasta los educacionales y formati-
vos (cursos, capacitacion laboral, becas de estudios, etc), pasando por los
de caracter social (viviendas, residencias, economatos, vacaciones, apoyo
familiar), todo esto sin olvidar ofrecer unas expectativas reales de carrera
profesional en las FAS. Si no se alcanzan estas metas, puede aparecer
uno de los fantasmas que amenazan a la profesionalizacién: la degrada-
cién del nivel medio del soldado y su falta de motivacién. Para atajar esto
serd necesaria una dedicacion total de los cuadros de mando tendente a
conseguir un alto prestigio para la institucion, medido por el aprecio que la
sociedad muestre a su ejército, acorde con sus necesidades.

En suma, habra que esforzarse por demostrar que el ejército es una insti-
tucién fiel a unos principios y tradiciones, pero no anquilosada en el
pasado. Los ciudadanos tendran que verla como algo vivo y dinamico,
actual y con empuje para afrontar las misiones encomendadas en el
momento presente.
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