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Resumen

El presente trabajo de investigacion consiste en un andlisis integral de como repercute el
tiempo méximo en destino del personal de suboficiales del cuerpo comando — armas y su
relacion en el rendimiento en sus funciones, describiendo de esta manera la problemaética del
tiempo maximo de permanencia en destino.

En el Capitulo I, est& orientado al analisis de la doctrina que establece el marco juridico y
procedimental en que puede actuar el Ejército Argentino, como institucion y el Personal de
Cuadros al establecer los derechos y obligaciones para las partes intervinientes en el Cambio
de Destino.

El Capitulo I, esta orientado a establecer todos aquellos factores que repercuten y afectan
positivamente o negativamente el desempefio del personal de suboficiales en sus funciones.

Mediante este analisis, se pretende extraer conclusiones relevantes sobre el procedimiento
en general, las normas y los factores que deberan ser considerados para el puesto a cubrir en

funcidn del tiempo por el personal de suboficiales.
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Introduccion

El Ejército Argentino cuenta con cuadro de organizacion (CO), en el cual se encuentra

discriminado la cantidad de personal Superior, Subalterno, Soldados y Agentes Civiles que
debe poseer cada Elemento de la Fuerza. Este Personal Superior y Subalterno en sus diferen-
tes agrupamientos, son resultados de diferentes centros de incorporacion del Ejército.
El tiempo presente, demanda de organizaciones agiles y que logren adaptarse a ambientes
complejos y dinamicos. Requerird de recursos humanos con una alta capacitacion militar,
convertira a éstos, en expertos en la conduccién y el manejo de situaciones criticas. Por lo
tanto, se requerira de hombres esencialmente profesionales.

El personal de Suboficiales como integrante del cuadro permanente, es parte de la columna
vertebral del ejército, por ello es indispensable que pueda uniformar sus conocimientos profe-
sionales y ejercer en cada grado el mando efectivo de la tropa se establece que éstos presten
sus servicios en principio en unidades de combate y, sélo en caso excepcional en otros desti-
nos.

Dentro de lo estipulado en la documentacion pertinente para el traslado y asignacién de
destinos para Suboficiales no hay un tiempo maximo fijado, esto puede influir de distinta ma-
nera sobre los Suboficiales en funcién de su jerarquia y el rol que ocupe, no es el caso de
aquellos destinos desfavorables en los cuales ya se encuentra estipulado el tiempo minimo y
maximo de permanencia.

Problema de investigacion

En funcion de lo precedente, cabe investigar el caso del Personal de Suboficiales del Cuer-

po Comando - Armas y como es su relacion y el rendimiento de sus funciones en cuanto al

puesto que debe ocupar en su rol operacional, y administrativo.



La finalidad del tema propuesto es la de poder determinar los elementos de juicio actuales
del Ejército Argentino que le permitan establecer de manera eficiente el tiempo maximo en
destino. ¢Qué elementos se deberia tener en cuenta para una toma de decision mas eficiente
en cuanto a la permanencia maxima del personal de suboficiales en destino? ¢ Como afecta el
tiempo maximo de permanencia en destino en el personal y la organizacién?

Hasta el momento no se encontraron antecedentes sobre el tema, si bien el Ejército Argen-
tino considera varios factores como elementos de juicio para determinar el tiempo maximo de
permanencia u ordenar el cambio de destino de su personal. Entre dichos factores prevalece el
bienestar del mismo, pero en ciertas ocasiones se produce en los cuadros gran falta de integra-
cion y adaptacion a los nuevos destinos porque no fueron tenidos en cuenta factores que in-
fluyen en su desarrollo profesional: aspectos familiares, educativos, econémicos, laborales,
etc. En el Régimen de Documentacion del Area de Personal (REDOAPE) dentro de lo estipu-
lado como documentacidn pertinente para el traslado y asignacion de destinos para Suboficia-
les. Uno de esos interrogantes que se presentan es: ;Qué nuevos elementos de juicio deberian
considerarse para determinar el tiempo méaximo de permanencia en destino?.

Dentro de la bibliografia que se tendrd en cuenta para la realizacion del presente trabajo,
podemos nombrar al reglamento de Servicio Interno y en Guarnicion (RFP-70-01), este esta-
blece las funciones que deben cumplimentar los suboficiales en los distintos puestos que pue-
den llegar a ocupar. La ley 19.101 (Ley para el personal Militar — PE-00-01) y su Reglamen-
tacion para el Ejercito del Decreto Ley Nro 19.101 (Tomo | Cuadros Permanentes y de la Re-
serva — PE-00-02-1), estos documentos establecen los limites legales en cuanto a los derechos
y obligaciones del personal de cuadros con respecto al cambio de destino.

El REDOAPE (Régimen de Documentacion del Area de Personal) regula los procedimientos
que debe realizar el personal de cuadros interesados en el cambio o0 permanencia en destino y

la tramitacién que deben gestionar los Organismos y Unidades responsables en los respectivos



procedimiento, mediante lo estipulado en el Apéndice 8 “Traslado y asignacion de destino a
Oficiales y Suboficiales” del ANEXO 3 y de la confeccion o modificacion del ANEXO 5 —
“DUFI Documento Unico de Futuro Inmediato”. Administracién de Recursos Humanos — El
Capital Humano de las Organizaciones (ldalberto Chiavenato), determina la importancia de
las personas en la organizacion e identifica los distintos enfoques de la motivacién humana.
Presenta ventajas y desventajas en la evaluacion de desempefio del puesto y la calidad de vida
en el trabajo, como asi también sus principales factores para determinarla y los medios para
aumentar la satisfaccion en el trabajo.
Objetivo General

El objetivo general del trabajo sera describir la problematica del tiempo méaximo de per-
manencia en destino del personal de Suboficiales y su relacion con el rendimiento de sus fun-

ciones.

Objetivo especifico Nro 1. Analizar y describir el tiempo maximo en destino para el personal

de Suboficiales del cuerpo comando- armas.

Obijetivo especifico Nro 2. Identificar y analizar como es el rendimiento de sus funciones en

relacion al tiempo en el mismo destino.



Capitulo |
Tiempo méximo en destino

Finalidad

Este Capitulo tiene por finalidad la interpretacion y el anélisis del tiempo méximo de per-
manencia en destino del personal de Suboficiales del Cuerpo Comando — Armas. Inicialmente
se enunciard el marco legal que lo avala y se continuara con una determinacion orientativa a
través de la cual se realiza el establecimiento del tiempo méaximo de permanencia en destino y
los distintos factores que influyen en su permanencia, para definir asi las ventajas y desventa-
jas que ello puede ocasionar a la organizacion a la cual pertenece dicho personal, finalizando
el mismo con una conclusion parcial en funcion de lo expuesto en el presente capitulo.

Marco legal

El marco normativo que condiciona y rige los aspectos legales referidos a los cambios de
destino en el Ejército Argentino, es la Ley N° 19.101/71 mediante su reglamentacion para la
institucion - Tomo | Cuadros Permanentes y de la Reserva en su titulo VIl — Destinos, sus
Capitulos XIV y XVI, establecen los limites en cuanto a los derechos y obligaciones del per-
sonal de cuadros — Personal de Suboficiales Cuerpo Comando - con respecto al cambio de
destino y su permanencia.

Relacionado con la normativa en funcion del tomo | Cuadros Permanentes y de la Reserva
y en referencia al personal militar en actividad servicio efectivo, establece que:

El personal militar del Ejército Argentino estd obligado a aceptar el destino y desemperiar
el cargo que le asigne la superioridad, cualquier sea la naturaleza de los mismos, siempre que
sea concordante con el grado del causante de acuerdo con lo que determinen los correspon-
dientes Cuadros de Organizacion. (Ley 19.101, Tomo I, 2000, p 37).

El Régimen de Documentacion del Area de Personal (REDOAPE), establece en su suple-

mentol al apendice 9 al anexo 3, los procedimientos para solicitar la permanencia en destino,



como asi también en su anexo 5 (Documento Unico de Futuro Inmediato — DUFI), en el cual
se plasma en caracter de declaracion jurada la intencion del personal.
Tiempo maximo de permanencia en destino

Para realizar el andlisis del tiempo maximo en destino es fundamental especificar algunos
términos que seran empleados en el desarrollo de este trabajo de investigacion, los cuales es-
tan definidos en la norma anteriormente mencionada, como son los siguientes:

» Destino: es el organismo donde cumple funciones el personal del Ejército Argentino.

» Organismo: es la denominacion genérica que involucra a los comandos, institutos, es-
cuelas, unidades y toda otra dependencia del Ejército Argentino que cuente con organi-
zacion propia y definida.

» Revista: significa figurar en la lista de revista de un determinado organismo.

» Pase: es el cambio de destino de uno a otro organismo, sin indicacion del cargo a ocupar
en este ultimo, ya que la asignacion del cargo queda librada a la determinacion del Jefe
del organismo.

En relacion a la Orden Especial del Jefe de Estado Mayor General del Ejército Nro
1075/12 (normas para la asignacién y traslado del personal militar) y teniendo en cuenta que
dentro de la misma se encuentran algunos de los objetivos generales como ser:

1) La formacion de los hombres y mujeres del Ejército Argentino con un profundo senti-
do y conciencia nacional y la capacitacion necesaria para desempefiarse en los distin-
tos ambitos.

2) Afianzar la cohesion y el bienestar del personal.

Y las politicas generales, como ser:

a) Priorizar la preparacion para la guerra y privilegiar el adiestramiento operacional.

b) Priorizar la educacion en el ejercito, en todas sus formas, como medio para actualizar

al personal en las tendencias y tecnologias relativas al ambito militar.



c) Evitar la consecuencias negativas derivadas del redespliegue de unidades, reubicacion
o transferencia del personal y sus familias; atendiendo las necesidades de educacion,
sanitarias, laborales y de oportunidades. (Ejército Argentino, 2012, p.1, p.2).

En funcion de lo anteriormente mencionado, se adecuaran los movimientos del personal a

la disponibilidad presupuestaria, teniendo en cuenta:

1) La solicitud de permanencia en destino.

2) Laadquisicién de vivienda propia.

3) Tender a que la totalidad preste servicios al menos una vez en zona desfavorable.

4) El personal de Suboficiales deberan rotar al menos una vez dentro del grado de Cabo

(CB) y Sargento (SG). (Ejército Argentino, 2012, p. 1, p. 4).

A los efectos qué el suboficial del cuerpo comando — armas, pueda uniformar y acrecentar
sus conocimientos profesionales y ejercer en cada grado el mando se establece, que los mis-
mos presten sus servicios una vez egresados de los institutos de formacion en organismos
preferentemente de tropa, mas precisamente en unidades de combate, donde sera fundamental
la experiencia que alli puedan adquirir para un desempefio eficiente en sus funciones. Esto,
teniendo en cuenta que la experiencia es la resultante de la confrontacion del propio esfuerzo
con la circunstancia de la vida y el esfuerzo de otros individuos, ésta ird influyendo en el
desarrollo emocional de cada individuo, lo cual sera afectado por los factores del ambiente
donde se encuentre. (Ejército Argentino, Manual del Ejercicio del Mando, 1968, p. 9).

Como es de comun conocimiento en el &mbito castrense, el Ejército posee un sistema de
rotacion o traslado entre las distintas unidades u organizaciones, traslado que se origina por
distintos factores, pero que tiene su origen en la necesidad de la organizacion. Dicha actividad
sera regulada por el campo de la conduccion de personal.

En relacién del tiempo minimo y maximo en destino para el personal, mas precisamente, el

personal de Suboficiales, solo se encuentra regulado a modo orientativo en el anexo 1 (Clasi-



ficacion de las zonas desfavorables para la asignacion de destinos) a la Orden Especial del
jefe de estado mayor general del ejército Nro 1075/12 (normas para la asignacién y traslado
del personal militar) y en el suplemento 5 al apéndice 8 al anexo 3 (Tiempo de permanencia
consecutivo en destino) del REDOAPE.

Actualmente el Ejército Argentino en funcion del tiempo maximo en destino para el perso-
nal, solo cuenta con procedimientos establecidos en el REDOAPE. En el suplemento 5
(Tiempos de permanencia consecutivos en destino) del apéndice 8 (Traslado y asignacion de
destino a Oficiales y Suboficiales) al anexo 3 del REDOAPE, esto contempla el tiempo de
permanencia consecutivo en destino, y ademas teniendo en cuenta los tiempos maximos y
minimos son tiempos de permanencia con caracter orientativo, ya que la Direccion General de
Personal y Bienestar mantiene la facultad de realizar los movimientos de personal de acuerdo
a las necesidades organicas de la Fuerza. Ademas estipula que el personal que se encuentre a
tres (3) afios de cumplir los 35 afios de servicio simple, no serd considerado para cambiar de
destino.

El tiempo de permanencia consecutivo en destino tiene su origen en el mencionado RE-
DOAPE, suplemento 5 al apéndice 8 del anexo 3, donde se determina el tiempo que un efecti-

vo puede ser destinado en cada guarnicion, y ademas teniendo en cuenta la zona.

Tiempo de permanencia consecutivo en destino

PERSONAL SUBALTERNO
LUGAR ANOS OBSERVACIONES
MINIMO MAXIMO

-PROVINCIA DE TIERRA DEL 1 2 (a)Puede permanecer
FUEGO, ANTARTIDA E ISLAS mas tiempo, en
DEL ATLANTICO SUR funcioén de las ne-
-PUENTE INCA 3 5(@a) cesidades del ser-
-PRIMEROS PINOS vicio, teniendo en
-PULMARI cuenta la renova-
-LAS LAJAS cién de cuadros y
-EL TURBIO teniendo a lograr
-ROSPENTEK la especializacion,
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-RIO MAYO acceso a la vivien-
-CTE PIEDRA BUENA da propia y estabi-
-PUERTO DESEADO lidad en destino
-PUERTO SANTA CRUZ
-SARMIENTO
-ALVEAR 4 5(a)
-SAN JAVIER

-BERNARDO DE IRIGOYEN
-SANTO TOME (CORRIENTES)
-TARTAGAL

-USPALLATA

-CAMPO LOS ANDES
-COVUNCO

-ZAPALA

-JUNIN DE LOS ANDES

-SAN MARTIN DE LOS ANDES
-ESQUEL

-RIO GALLEGOS
-TUPUNGATO

-APOSTOLES

-RESTO DE LOS DESTINOS 4 Sin limite

Fuente: Ejército Argentino (2020).

A través del Régimen de Documentacion del Area de Personal (REDOAPE), se regula los
procedimientos que corresponden al personal de cuadros interesados en el cambio de destino
0 permanencia y la tramitacién que debe gestionar el organismo responsable en el procedi-
miento de la documentacion. En el mencionado documento existe la posibilidad de que un
efectivo pueda solicitar la permanencia en el destino, a través de un formulario avalado por
medio de un expediente, el cual como norma lo establece el REDOAPE en el suplemento 1
del apéndice 9 al anexo 3 del mismo (Modelo de solicitud de cambio o permanencia de des-
tino).

Mediante el procedimiento antes citado, el cuadro tiene la posibilidad de hacer visible ante
la superioridad los distintos problemas que afectan su desarrollo profesional, personal y fami-
liar, mediante la confeccion de un expediente con documentacion que avale y fundamente su
solicitud. Que de recibir una respuesta favorable al Cuadro, implicara el bienestar para éste y
su grupo familiar; Que no es de caracter perpetuo ya que al cumplir cinco (5) afios en ese des-
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tino, la institucion ante la necesidad de reorganizacion puede promover su cambio de destino.
Brindando de esta manera al Cuadro un periodo de cinco (5) afios de estabilidad para resolver
las distintas situaciones particulares, pese a que no todas las situaciones pueden ser resueltas
en este periodo.

Otro instrumento que interviene en el proceso de cambio de destino o permanencia en el
mismo, es el que se establece en el REDOAPE en su anexo 5 Documento Unico de Futuro
Inmediato (DUFI). Este documento tiene caracter de declaracién jurada, en donde quedan
plasmados los deseos del personal y sus aspiraciones tanto profesionales como familiares, el
mismo consta de diferentes apartados en donde el personal expresa su intencion en funcion de
futuro destino o necesidad de permanencia, continuando con la intervencion del oficial de
personal de la organizacion, controlando todos los datos alli volcado. Como tercera instancia
y Gltima del organismo interviene el jefe del mismo con la responsabilidad de emitir una opi-
nion sobre el cuadro de acceder a lo solicitado, emitiendo su parecer. Actualmente este docu-
mento se encuentra digitalizado en el sistema informatico de aplicaciones militares (SIAM) el
cual permite contar con el documento en forma permanente por los érganos correspondientes
para el asesoramiento en la reorganizacion del personal integrante del ejército y mediante este
documento poder contar con la intencion del causante, y evitar o anticiparse a posibles pro-
blemas.

Suboficiales Superiores. Este personal cuenta con la responsabilidad de ocupar puesto de
suma importancia en la organizacion donde presta servicios y en funcion de las experiencias y
aptitud adquiridas en los grados subalternos es de esperar la eficiencia y eficacia en el desem-
pefio de sus funciones. Teniendo en cuenta que lo anteriormente mencionado en funcion de la
Orden Especial Nro 1075/12 el personal de Suboficiales Superiores pueden permanecer hasta
el pasaje a la situacion de retiro en la misma unidad, trayendo aparejado con estos ciertos be-

neficios profesionales y personales. Dentro de los beneficios profesionales, por ejemplo, al



lograr la estabilidad le permitird en funcién de los objetivos a mediano y largo plazo que se
haya propuesto en razon de estudios y asi poder finalizarlo, aprovechando la continuidad, de
la misma manera no se cortara la cadena de conocimientos en dicho organismo. En cuanto a
los beneficios personales permite a través de la estabilidad la posibilidad de adquirir una vi-
vienda, posibilidad en lo que respecta a la continuidad en los estudios de familiares si los
cuenta, como asi también los medios de estabilidad laboral del conyuge, permitiéndole de esta
manera una mayor estabilidad econémica familiar.

Suboficiales Subalternos. En cuanto a este personal serad de vital importancia la prepara-
cion, abnegacion y dedicacion exclusiva en funcidn de su capacitacion y profesionalizacion,
ocupando roles como jefes de grupo, equipos, etc. Teniendo en cuenta que la mencionada
Orden Especial Nro 1075/12 el personal de Suboficiales Subalterno es de necesidad de la
fuerza que al menos una vez rote en distinta unidad, esto traerd aparejado ciertos beneficios
profesionales, pero no asi familiares. En cuanto a los beneficios profesionales, les da la posi-
bilidad de la adquisicidn de alguna aptitud especial, en funcién del ambiente particular donde
se encuentre, explotando al maximo la profesionalizacién operacional en estos grados de vital
importancia, pero le traera aparejado algunos problemas personales en cuanto a la no estabili-
dad, por parte de los familiares si los tiene en cuanto a la educacion, como asi también la ines-
tabilidad laboral por parte del cényuge.

Conclusion parcial

Como conclusion parcial a la que podemos arribar en este capitulo es que la permanencia
del tiempo méximo en destino trae aparejado ciertos beneficios para el personal de Suboficia-
les en cuanto a los aspectos profesionales y por sobre todo familiares. Esto radica que a mayor
tiempo de permanencia en destino va a brindarle al personal de Suboficiales una estabilidad,
la cual va a repercutir directamente en poder alcanzar aquellos objetivos que se haya propues-

tos a mediano o largo plazo, aumentando de esta manera la motivacion y alcanzando la satis-
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faccion individual, la cual va a repercutir en la organizacion positivamente. Paralelamente a
todo esto en algunos casos, en funcion de la rotacién, cobra vital importancia la frustracion
que puede llegarse a producir en algun personal de la organizacion al no ser contemplados en
los documentos anteriormente mencionados aspectos remarcados por el cuadro, ocasionando
con ello en casos extremos puede llegar a ocurrir la solicitud de la baja o retiro, produciéndose
de esta manera un vacio en la organizacién y la disolucion del equipo de trabajo. Esta situa-
cion no solo constituye una pérdida en el capital humano, sino que también va a influir en la
moral de sus camaradas y fundamentalmente en sus subalternos, todo ello va a ir en detrimen-

to de la organizacion y fundamentalmente del espiritu de cuerpo de la misma.
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Capitulo 11

Relacion con el rendimiento en sus funciones

Finalidad

Este capitulo tiene por finalidad determinar como influye el rendimiento en funcion del
tiempo méximo de permanencia en destino del personal de suboficiales del cuerpo comando —
armas. Ademas se mencionaran los factores que influyen en el rendimiento de sus funciones,
ventajas y desventajas en cuanto a la relacion al tiempo maximo de permanencia en destino,
finalizando el mismo con una conclusion parcial.
Rendimiento en sus funciones

Para realizar el analisis del personal de suboficiales del Cuerpo Comando - Armas es fun-
damental especificar algunos términos que seran empleados en el desarrollo de este capitulo
en funcion del trabajo de investigacion, los cuales estan definidos de la siguiente manera:

» Personalidad: Conjunto de rasgos y cualidades que configuran la manera de ser de una
persona y la diferencian de las demas. (Diccionario de la lengua espafiola Espasa, 1999,
p 598).

» Experiencia: Conocimiento de algo, o habilidad para ello, que se adquiere por haberlo
realizado, vivido, sentido o sufrido algunas veces. (Diccionario de la lengua espafiola
Espasa, 1999, p 326).

» Motivacién: Algo que anima a una persona a actuar o realizar algo. (Diccionario de la
lengua espariola Espasa, 1999, p 523).

» Frustracion: Imposibilidad de satisfacer una necesidad o un deseo. ((Diccionario de la
lengua espariola Espasa, 1999, p 523).

» Ajuste: Adaptacion fisica, mental y emocional a un nuevo ambiente. (Ejército Argen-

tino, 1968, p. 17).
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Como es de comun conocimiento el comportamiento humano nace de la interaccion per-
manente entre el individuo Yy la situacidn en que este se encuentra, manifestandose a través de
diferentes respuestas o actividades que realiza ante las distintas circunstancias presentadas.
(Ejército Argentino, 1968, p. 7).

El integrante del Ejército, en este caso el personal de suboficiales del Cuerpo Comando-
Armas, cuando cambia de destino suele dejar un ambiente en el cual ha tenido un ajuste satis-
factorio y entra en otro que normalmente representa un conjunto de circunstancias nuevas que
requiere un nuevo reacomodamiento para asi poder lograr sus objetivos o aspiraciones perso-
nales y profesionales.

El rendimiento en las funciones del personal de Suboficiales del Cuerpo Comando - Armas
va de la mano con la motivacidn que este tenga en relacion al puesto que ocupe en la organi-
zacién/ Unidad, y todo ello esta relacionado con el tiempo de permanencia en destino. Es im-
portante sentirse parte de la unidad que integra y a la que esta destinado.

Se debe considerar el egreso de un instituto de formacion o de la rotacién en funcién de la
reorganizacion a fin de mantener un nivel de completamiento optimo en funcion del cuadro de
organizacion; se debe satisfacer las necesidades organicas del Ejército, y cubriendo las vacan-
tes que se originan por ascensos, eliminacion, realizacion de cursos y a través de la llegada del
suboficial al nuevo destino u organismo; el personal recientemente llegado sufrird un proceso
de adaptacion, nivelacion y ajuste.

En este proceso cobrara suma importancia la experiencia, la personalidad y la motivacion
que posea el individuo recientemente llegado al destino, con la posibilidad de permanecer un
largo tiempo en el mismo destino, favoreciendo de esta manera al logro de los objetivos a
mediano y largo plazo. La experiencia le va a brindar herramientas adecuadas para adaptase
rapidamente a su puesto y poder resolver dificultades o situaciones que se le presenten en el

mismo.
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En cuanto a la personalidad ya que cada persona es unica e irrepetible, le va a permitir ma-
nifestar su impronta al puesto.

Por ultimo la motivacion va a llevar a la personal a realizar y conseguir el objetivo pro-
puesto.

El tiempo maximo en destino influird de diferente manera en el rendimiento de las funcio-
nes del personal de suboficiales contribuyendo de forma positiva como se puede mencionar la
estabilidad y otros de forma no tan positiva, como podemos mencionar la frustracion al no
poder cumplir con sus objetivos personales. La estabilidad es fundamental para los procesos
mas ambiciosos de mediano o largo plazo, tanto para el individuo como para la organizacion,
ya que a traves de la estabilidad en el puesto se lograra la continuidad, la cual permitira lograr
los objetivos personales y profesionales, como asi también no se cortara la cadena de conoci-
mientos sin que se vean interrumpidos por el traslado o el cambio de destino. La estabilidad
ayuda a capitalizar la experiencia del individuo y de esta forma se constituird en un importan-
te eslabon de conocimientos a través de su experticia y experiencia acumulada en la unidad
como asi también en el puesto que ocupa.

A través de esta estabilidad es que el suboficial en funcién del puesto que ocupe en la or-
ganizacion, designacion realizada por el Comandante o Jefe de unidad a través de la potestad
gue ostentan, se fijara un objetivo dando inicio al ciclo motivacional.

El ciclo motivacional comienza con el surgimiento de una necesidad que se le presenta al
Suboficial en el puesto, cada vez que surge, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo
y produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva
al individuo a un comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la in-
comodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la sa-

tisfaccion a su necesidad y, por tanto, la descarga de la tension producida por ella. Satisfecha
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la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al am-
biente.

A medida que se repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion, los comportamientos
se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades, incrementando de esta
manera la experiencia que se va a ir acumulando en funcién del tiempo que lleve en el puesto.

La motivacion influye en el comportamiento del individuo porque tiene por objeto lograr la
entrega volitiva de energia en la obtencion de un determinado objetivo o finalidad. (Ejército
Argentino, 1968, p. 14, p. 15).

Hay ciertos factores que afectan a la motivacion:

- La finalidad que se desea lograr.

- La energia que demanda para su conquista el objetivo impuesto.

- Los incentivos que constituyen los medios para generar y controlar la motivacion.

Un individuo puede lograr un maximo de eficiencia solamente cuando su voluntad de eje-
cucion ha sido estimulada también al maximo, esto es, cuando esta adecuadamente motivado.
Los incentivos son los medios a emplear para lograr una maxima eficiencia motivacional en la
obtencion de las finalidades que se desean conquistar. Algunos de ellos son el patriotismo, la
identificacion, el éxito, el apoyo personal, la recreacion, la seguridad, etc. Un incentivo fun-
damental en el individuo es el reconocimiento por parte de la organizacion, ya que todo hom-
bre necesita pruebas tangibles de que es Util e importante en la organizacion que trabaja.

Pero si sus esfuerzos no son reconocidos es inevitable que la frustracion lo invada. En tal ca-
so, se volvera negligente, indolente, quizas se arroje al abandono y de esta manera la tarea lo

fastidiara y no se cumpliran los objetivos de la organizacion y mucho menos los personales.

15



Etapas del Ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Equilibrio N Estimulo o Necesidad Tension Comportamiento Satisfaccion

Interno Incentivo 0 accion

4 |

Fuente: Chiavenato (2011).

Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional. También puede
frustrarse o compensarse (es decir, transferirse a otro objeto, persona o situacion). En el caso
de frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la tension ocasionada por el surgi-
miento de la necesidad encuentra un obstaculo para su liberacion. Al no encontrar una salida
normal, la tension acumulada en el organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por
via psicoldgica o por via fisioldgica. Otras veces, la necesidad no se satisface ni se frustra,
sino se transfiere 0 compensa. Esto se presenta cuando la satisfaccion de otra necesidad redu-
ce 0 mitiga la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. Es lo que pasa cuando
una promocién a un puesto superior se cambia por un nuevo lugar de trabajo. (Chiavenato,
2011, p. 42).

Ciclo de motivacion con frustracién o compensacion

Equilibrio N Estlmu_loo _,| Necesidad || Tension > Barrera
Interno Incentivo
Otro
» comportamiento
derivado

Fuente: Chiavenato (2011).

Una pregunta que nos debemos hacer es ¢como medir el rendimiento? El rendimiento es el
que refleja una persona en este estudio particular, un Suboficial del Cuerpo Comando — Ar-

mas, al momento de realizar las funciones y actividades que le corresponde en razén del
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puesto que ocupa y en funcion del tiempo de permanencia en el destino. De esta manera, se
considera si la persona es apta, eficiente, eficaz o no para el puesto que ocupa.

Evaluar el desempefio es una de las tareas mas importantes que debera realizar la organiza-
cion o deberia realizar y para hacerlo de manera correcta, es necesario considerar los siguien-
tes factores:

« Fijar el objetivo de la evaluacion.

« Considerar la antigtiedad del Suboficial en el puesto en funcion del tiempo de permanen-

cia en destino.

« Los criterios de referencia deben de estar relacionados con el area de trabajo.

« El Suboficial debera saber qué sera evaluado.

« El encargado de la evaluacion debe dar propuestas que mejoren los errores detectados en

el proceso.

Es importante medir el rendimiento del Suboficial en relacién del rendimiento de sus fun-
ciones teniendo en cuenta el tiempo en el puesto o destino, porque no solo la organizacién se
beneficia, sino que también lo hara el mismo Suboficial, ya que pueden obtener mejores opor-

tunidades para otros puestos acorde a sus capacidades en funcion de su experticia.

Como ventajas que se puede encontrar en la medicion del rendimiento en las funciones del
personal de Suboficiales, cabe mencionar:
« Se podréa establece beneficios que vayan de acuerdo con las funciones de cada Subofi-
cial.
« Se podra ofrecer mejores puestos de acuerdo a su competencia y capacidades del Sub-
oficial.

« Se podran encontrar problemas en la organizacion.
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Son muchos los factores que pueden afectar el desempefio de un Suboficial, desde la falta
de capacitacion por parte de la organizacion, hasta la pasion con la que el mismo Suboficial
realiza sus funciones y el compromiso que adquiere en cada actividad a realizar.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, el rendimiento en sus funciones en rela-
cion al tiempo maximo se lo puede relacionar con la teoria de los factores de Herzberg, quien
propuso su teoria basada en una investigacion la cual hacia referencia a que desea el individuo
de su puesto, como resultado de esta investigacion obtuvo la teoria de los dos factores que
influyen en la motivacion del individuo en su trabajo. (Chiavenato, 2011, p. 45).

De esta investigacion obtuvo los siguientes factores:

- Factor motivacional: El cual es considerado el factor intrinseco o motivador. Este tiene
relacién con logros en el trabajo, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los
ascensos y el crecimiento. Estan relacionados con la satisfaccion en el puesto. (Amador,
2013).

- Factores higiénicos: Los cuales comprenden las condiciones fisicas y el ambiente de
trabajo en las que se encuentra el trabajador. Si estos factores faltan o son inadecuados, cau-
san insatisfaccion. Entre los factores de higiene comprende: las politicas y la administracion
de la organizacion, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y
los sueldos. (Chiavenato, 2011).

Estos dos factores influyen y tiene relacion entre la satisfaccion y la productividad, de ma-
nera que los individuos asuman una mayor responsabilidad en el planeamiento y el control de
su trabajo. (Amador, 2013).

Otra cuestion que se debe tener en cuenta es la jerarquia de necesidades de Maslow, dicha
jerarquia permite adentrarse en las causas que mueven a las personas en su puesto y a aportar

parte de su vida a ella. (Lopez, 2011).
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Segun Maslow (Lopez, 2011), las necesidades humanas estan organizadas en una piramide
de acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana. En la base de la piramide
estan las necesidades mas bajas y recurrentes, llamadas necesidades primarias, mientras que
en la cima de la piramide estan las més elaboradas e intelectuales, llamadas secundarias.

Para hacer referencia a esta teoria se desarrollara como esté constituida en funcion de cada
nivel que posteriormente se mencionaran:

1. Necesidades fisiologicas: constituyen el nivel méas bajo de necesidades humanas. Son
innatas, como la necesidad de alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo sexual. Se deno-
minan necesidades biologicas o basicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de
garantizar la supervivencia del individuo. Orientan la vida humana desde el momento del na-
cimiento. Es decir, al principio, la vida humana es una constante busqueda de satisfaccion de
las necesidades elementales mas impostergables, que monopolizan la conducta del recién na-
cido, y en el adulto predominan sobre las demas necesidades mientras no se logre su satisfac-
cion. Se relacionan con la subsistencia y existencia del individuo. A pesar de ser comunes a
todos los seres humanos, requieren distintos grados individuales de satisfaccion.

2. Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las necesidades humanas.
Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto.
La busqueda de proteccion contra una amenaza o privacion, huir del peligro, el anhelo de un
mundo ordenado y previsible son manifestaciones caracteristicas de estas necesidades. Apare-
cen en la conducta humana cuando las necesidades fisioldgicas estan relativamente satisfe-
chas. Como aquéllas, también estan intimamente relacionadas con la supervivencia del indi-
viduo. Tienen gran importancia, pues en la vida organizacional las personas dependen de la
organizacion, y es ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias o las decisiones inconsisten-
tes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a

su continuidad en el trabajo.
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3. Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras personas. Son las
necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de sus comparieros, intercam-
bio de amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas
(fisioldgicas y de seguridad) se encuentran relativamente resueltas. Cuando las necesidades
sociales no estan debidamente satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo y
hostilidad frente a quienes se les acercan. La frustracion de esas necesidades conduce a la
falta de adaptacion social y a la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es un importante
impulsor de la conducta humana cuando se utiliza la administracion participativa.

4. Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la manera como la persona
se ve y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacidn y reconocimiento social, el estatus, la reputacion y el orgullo perso-
nal. La satisfaccion de estas necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo,
de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son satisfechas
pueden producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los que a
su vez pueden generar desanimo o actividades compensatorias.

5. Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas y se en-
cuentran en lo mas alto de la jerarquia. Motivan al individuo a emplear su propio potencial y a
desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Esta tendencia se expresa mediante el im-
pulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. Las necesidades de autorrealizacion
se relacionan con la autonomia, independencia, control de si mismo, competencia y plena
realizacion del potencial y la virtud que cada persona posee, asi como la utilizacion plena de
sus talentos.

Mientras las cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse por recompensas externas a
la persona y tienen una realidad concreta, las necesidades de autorrealizacion solo se satisfa-

cen mediante recompensas que las personas se dan a si mismas intrinsecamente, y no son ob-
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servables ni controlables por los demaés. Las otras necesidades, una vez satisfechas, ya no mo-
tivan la conducta; en cambio, la necesidad de autorrealizacion puede ser insaciable, en el sen-
tido de que entre més satisfaccion obtiene la persona, mas importancia adquiere para ella y
mas deseara satisfacerla. No importa cuan complacida esté la persona, deseara siempre mas.

En términos generales, la teoria de Maslow presenta los aspectos siguientes (Lépez 2011):

1. Una necesidad satisfecha no es una motivacion para la conducta. Sélo las necesidades no
satisfechas influyen en ella, orientandola a objetivos individuales.

2. El individuo nace con cierto bagaje de necesidades fisiologicas, innatas o hereditarias.
Al principio, su conducta se encamina de manera exclusiva a la satisfaccion ciclica de esas
necesidades: hambre, sed, ciclo suefio/actividad, sexo, etcétera.

3. A partir de cierta edad, el individuo inicia una larga trayectoria de aprendizaje de nuevos
patrones de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad, encaminadas a la proteccion
contra el peligro, las amenazas y la privacion. Las necesidades fisioldgicas y las de seguridad
constituyen las necesidades primarias del individuo, orientadas a su conservacion personal.

4. A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisiologicas y de seguridad,
surgen poco a poco las necesidades mas elevadas: sociales, de estima y de autorrealizacion.
Pero cuando el individuo alcanza la realizacion de las necesidades sociales, surgen las de au-
torrealizacion. Esto significa que las necesidades de estima son complementarias de las socia-
les, y las necesidades de autorrealizacion son complementarias de las de estima. Los niveles
de necesidad mas elevados solo surgen cuando se controlan y satisfacen los niveles mas bajos.
No todos los individuos llegan al nivel de las necesidades de autorrealizacion o al de las nece-
sidades de estima. Esto constituye una conquista individual.

5. Las necesidades mas elevadas no so6lo surgen a medida que se satisfacen las mas bajas,

sino que predominan sobre éstas de acuerdo con la jerarquia de las necesidades. Un gran nu-
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mero de necesidades concomitantes influyen en la conducta del individuo, pero las necesida-
des mas elevadas predominan sobre las mas bajas.

6. Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional corto (comer, dormir, etc.),
mientras que las mas elevadas requieren un ciclo largo. Sin embargo, si alguna necesidad mas
baja deja de satisfacerse durante mucho tiempo, se vuelve imperativa y neutraliza el efecto de
las necesidades més elevadas. La privacion de una necesidad mas baja desvia las energias del
individuo hacia la lucha por su satisfaccion.

Jerarquias de las necesidades humanas de Maslow

Necesidades

Auto- .
Secundarias

realizacién

Estima

Social

Seguridad
Necesidades

Primarias

Necesidades fisiologicas

Fuente: (Chiavenato, 2011).

En funcién de lo anteriormente mencionado en el Ejército Argentino para hacer una eva-
luacion completa y adecuada del rendimiento del personal, realizara la evaluacion del perso-
nal a través del Anexo 14 - Documento de antecedentes y calificacion anual (DACA) el cual

es un procedimiento del REDOAPE que se lleva a cabo anualmente. Este procedimiento da la
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posibilidad de evaluar al personal en funcion de su rendimiento en el servicio como asi tam-
bién sus cualidades personales, profesionales y fisicas.

Paralelamente una de las desventajas en funcion del tiempo méximo en destino y su rela-
cion con el rendimiento en sus funciones, se puede presentar un factor de riesgo en el puesto
como es la monotonia, que puede definirse como la repeticion en intervalos muy cortos de
tiempo que se realizan continuamente y pueden afectar la tarea. Este factor suele darse en
caso en que el ambiente de trabajo sea muy similar o cambie con poca frecuencia. También
puede darse en tareas administrativas, en las que se han de clasificar o archivar expedientes
prestando atencion a determinados parametros y que pueden causar fatiga llegando incluso a
entorpecer la tarea. Si las tareas no son motivadoras, existen muchas posibilidades de que el
rendimiento del personal sea mucho menor a causa de este sindrome.

Una de las consecuencias mas perjudiciales del cansancio en el trabajo es el denominado
agotamiento o sindrome de estar quemado, causado en intervalos cortos de tareas que incre-
mentan el nivel de monotonia en el puesto, lo cual ocurre con méas frecuencia que cuando se
trabaja a intervalos largos, al repetirse el niUmero de tareas que realizamos. Un trabajo nos
parecera mas atractivo cuanto mas diferentes sean las tareas a desempefar.

El sindrome de estar quemado es un padecimiento consistente en la reaccion durante un
gran periodo de tiempo de estrés en el organismo ante factores estresantes emocionales e in-
terpersonales que se presentan en el trabajo, lo cual incluye la fatiga crénica, la ineficacia en
el puesto, la negacion de las tareas y en los peores casos el abandono del individuo en su
puesto. El estrés es un mecanismo de defensa de la que el individuo dispone ante situaciones
nuevas o que crean incertidumbre. Esto no es bueno ni malo, se debe considerar como un reto
0 meta para superar situaciones conflictivas. Pero si ello pone en peligro el estado de salud del

individuo, se debera adoptar las medidas oportunas para equilibrar el estado emocional.
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Otro factor que intensificarad la negatividad de este trastorno es la dificultad de utilizar la
mente, lo cual se puede evitar cambiando al individuo de puesto para asi modificar las tareas,
aumentando la calidad de vida en el puesto y reduciendo la fatiga. Esto permite que los indi-
viduos desarrollen nuevas habilidades y competencias necesarias para desarrollar eficiente-
mente sus funciones, aumentando su satisfaccion laboral, su conocimiento y su capacidad de
aprendizaje.

Otro factor que evita la aparicion de la monotonia es la posibilidad de que los individuos

puedan cambiar de puesto dentro de la misma unidad. Para ello, es recomendable:

- No realizar las mismas tareas durante largos periodos de tiempo.
- Cambiar el puesto o el rol para asignar nuevas funciones que sean atractivas y estimu-
lantes para el cuadro.

- Mantener una vida saludable, con un ejercicio moderado.

Sélo de esta manera se puede lograr aumentar la motivacion del suboficial, para que ob-
tenga el rendimiento deseado en funcién del méaximo tiempo de permanencia en destino.

Suboficiales Superiores. Este personal como ya lo vimos, a través de su jerarquia cuenta
con la responsabilidad de ocupar puesto de suma importancia en la organizacién en funcién
de su experticia y de las experiencia adquiridas en los distintos cargos que ha ocupado en los
grados subalternos, es de esperar la eficiencia y eficacia en el desempefio de sus funciones.
Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado en funcion de la Orden Especial Nro
1075/12 el personal de Suboficiales Superiores pueden permanecer hasta el pasaje a la situa-
cion de retiro en la misma unidad, trayendo aparejado con estos ciertos beneficios profesiona-
les y personales, dentro de los beneficios al lograr la estabilidad le permitira en funcién de los
objetivos a mediano y largo plazo que se haya propuesto en razon de estudios, finalizarlos. En

cuanto a los beneficios personales permite a traves de la estabilidad la posibilidad de adquirir
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una vivienda, posibilidad en lo que respecta a la continuidad en los estudios de familiares si
los cuenta, como asi también la posibilidad de estabilidad laboral del conyuge, todos estas
variables le van a permitir acceder a tal motivacion que va a repercutir de forma directamente
proporcional al rendimiento en sus funciones.

Suboficiales Subalternos. En cuanto a este personal serd muy importante contar con un
personal altamente motivado, ya que esta motivacion sera fundamental para el logro de sus
objetivos personales y profesionales, la permanencia en destino le va a permitir adquirir a
través de la educacion la obtencion de conocimientos tedricos y practicos en funcion del am-
biente y rol que este ocupe, esta motivacion serad de vital importancia, ya que en el grado mas
bajo la dedicacion es exclusiva y serd el momento ideal para la obtencidn de un bagaje de
conocimientos que van a ser parte de su futura experiencia a transmitir en los grados superio-
res. A través de la posibilidad de la realizacidn y obtencion de una aptitud en funcion del am-
biente geogréafico particular donde preste servicio, le permitira esta profesionalizacion y espe-
cializacion mediante la cual le servird para optimizar un mejor rendimiento en el rol que le
toque desempefiarse en la organizacion
Conclusion parcial

Como conclusion parcial a la que se puede arribar es que el rendimiento de las funciones
del personal de suboficiales va a ir de la mano de la personalidad y del puesto que este ocupe
en la organizacion.

Mediante su permanente capacitacion y educacion, se lograra mantener al personal moti-
vado y asi podra obtener los objetivos fijados para el puesto; como asi también podra lograr
los objetivos personales que este se proponga. Al contar con un individuo motivado en la or-
ganizacion se podra lograr el maximo de eficiencia del mismo y sumado a esto, el reconoci-
miento de la organizacién para con el individuo serad un incentivo fundamental que lo llevara a

entregar todo de si para conseguir el objetivo fijado a su puesto.
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Conclusiones

Conclusiones Finales

De lo expresado en los capitulos anteriores y en relacion a la documentacion reglamentaria

es de destacar que si bien existe un tiempo minimo y méaximo de permanencia consecutiva en

destino de manera orientativa para el personal del Ejército Argentino, en este caso particular

para el personal de suboficiales, sea esta en zona desfavorable o no.

Se puede llegar a la conclusion que la relacion del tiempo méximo de permanencia en des-

tino trae aparejado ciertos beneficios al personal como asi también a la organizacion, los cua-

les se podrdn mencionar a continuacion:

La estabilidad en destino facilita la obtencion de los proyectos a largo plazo, la cual hace
referencia a que la continuidad en el mismo permita lograr los objetivos de la organizacién
sin que estos se vean cortados por el traslado.

La estabilidad en el destino favorecera la formacion del personal en la organizacion, como
asi también ayudara a capitalizar la experiencia del individuo.

A través del tiempo méaximo en destino, mejorara la motivacion, ya que a través del sentido
de pertenencia en su puesto, como asi también a su grupo de trabajo, producira un fené-
meno motivador muy importante, generando con ello un motor para realizar un mayor es-
fuerzo en todas las actividades al igual que en la obtencion del cumplimiento de la mision.
La permanencia en destino mejorara psicologicamente al personal que cuente con vivienda
propia o aquel que pueda llegar a adquirir una, ya que a través de la permanencia en des-
tino, ayudara a planificar proyectos integrados con su grupo familiar.

Teniendo en cuenta que toda organizacion militar busca alcanzar de manera mas eficiente

sus objetivos a traves de unidades y que cada una en funcién de su zona geogréafica tiene sus

caracteristicas particulares, el objetivo ulterior serd favorecer el rendimiento del individuo

para aumentar la eficacia de la organizacion.
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La diversidad de puesto y cargo que puede ocupar el personal de suboficiales en una orga-
nizacién militar, traerd como consecuencia adquirir distintas competencias para desenvolverse
en forma eficaz en cada puesto a ocupar. Cada individuo al ser diferente, tendra mayor o me-
nor facilidad para adquirir las habilidades que el puesto le exija, esta variable podra ser subsa-
nada con la proyeccion o permanencia de la persona en el puesto, ya que facilitara la prepara-
cion a través de la capacitacion y educacion para el desarrollo eficiente.

Cada puesto a cubrir es diferente, cada uno de ellos necesita una preparacion diferenciada,
esta preparacion tendra una demora para que el individuo logre el ajuste, aprendizaje y asi la
optimizacion del puesto, es por ello que es de vital importancia la estabilidad en el puesto a
través del tiempo méaximo de permanencia y no a la rotacion sin una causa justificada, tenien-
do en cuenta que esto Gltimo tiene un impacto negativo en la persona y a su vez en la eficien-
cia en la organizacion, ya que el paso del personal por el puesto sin poder consolidar sus co-
nocimientos cortara de esta manera el ciclo de preparacion del mismo.

Aporte profesional

Como aporte profesional a este trabajo de investigacion se podra mencionar que la perma-
nencia en destino por un tiempo prolongado nos permitira capacitar al suboficial en todas las
instancias de la Unidad, pasando por todos los puestos que por su jerarquia le corresponda,
consiguiendo de esta manera una continuidad en todos sus proyectos y/o actividades enco-
mendadas al mismo, tanto profesional como personal.

Teniendo en cuenta que la vida militar se caracteriza por la diversidad de puestos a cubrir y
cada uno con una preparacion diferente, es de vital importancia la revalorizacion de la estabi-
lidad en el puesto y no la rotacion sin causa justificada.

Para finalizar y haciendo referencia a la actualidad de las unidades desplegadas a lo largo y
ancho del pais, se plantea para futuras investigaciones cual es la factibilidad de que la rotacién

sea solamente en el &mbito regional en funcién de las aptitudes que posea el suboficial, te-
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niendo en cuenta que el Ejército Argentino deberia desarrollar profesionalmente a sus inte-
grantes en cualquier parte del pais con las mismas posibilidades de crecimiento y sin que ne-

cesariamente tenga que rotar entre diferentes ambientes.
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