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RESUMEN

La investigacion consiste en realizar un diagnéstico del proceso de
Capacitacion y Entrenamiento de la Fuerza Aérea Venezolana con el
proposito de definir sus fortalezas y debilidades a objeto de formular una
propuesta que permita orientar por la senda de la excelencia el area
educativa de la organizacion. Para ello la investigacion que se adelante trata
de ahondar sobre las respuestas que demandan las siguientes interrogantes:

1) ¢Cuales son los lineamientos con los que ha funcionado hasta
ahora la planificacion del proceso de Capacitacion y Entrenamiento
en la Fuerza Aérea Venezolana?.

2) ¢Como ha afectado el desarrollo del area educativa dentro de la
organizacion, la reduccion presupuestaria que actualmente afecta
ala FAV?.

3) ¢Los planes de estudio de los distintos centros educativos de la
FAV, obedecen a la realidad que actualmente presenta la
organizacion?.

4) ;Que propone el presente diagnostico a fin de mejorar la situaciéon
actual?.

La investigacion realizada tiene caracter documental por lo que su
desarrollo se apoyo principalmente en la revision de los Planes Educativos
de la Fuerza Aérea Venezolana, Perfiles de Carrera del personal de
Oficiales, Suboficiales y Aerotécnicos, Plan Operativo Anual, Plan Estratégico
Educativo, Literatura Especializada, Entrevistas y Analisis de la conformacién
metodoldgica del proceso de planificacion en la organizacion.

En sintesis el presente diagndstico pone a nuestra disposicion datos
interesantes en aras de precisar con objetividad las deficiencias mas
resaltantes que actualmente presenta el proceso de planificacion educativa
dentro de la Fuerza a fin de disefar estrategias que garanticen el
cumplimiento de los objetivos con la mayor economia de esfuerzos y
recursos.




INTRODUCCION

La Fuerza Aérea Venezolana, como componente del poder militar, es
una institucion fundamental para asegurar la defensa nacional y garantizar
los intereses de la Nacion. En el cumplimiento de la misién asignada en la
Ley Organica de las Fuerzas Armadas Nacionales, la F.A.V. debe emplear
todos los recursos disponibles para organizar, equipar y adiestrar a la
institucion en la ejecucion de operaciones aéreas independientes y/o
conjuntas que permitan alcanzar y fortalecer la seguridad de la Nacién y
responder eficientemente ante cualquier emergencia nacional. Esta mision
so6lo podra ser satisfecha en la medida en que la organizacion desarrolle un
adecuado nivel de capacidad operativa acorde con las exigencias actuales
de Seguridad y Defensa.

La aviacion militar en el mundo ha sido un pilar fundamental en el
desarrollo de la tecnologia de punta que ha llevado a los paises
industrializados a la vanguardia de las civilizaciones contemporaneas. Hoy
en dia, contintia innovando estructuras moleculares, perfiles aerodinamicos,
técnicas de informatica y computacién y motores de alto rendimiento, que
sirven de apoyo a otras areas del desarrollo industrial.

Una base solida para este desarrollo industrial indetenible y eficiente,
es la preparacion consciente y organizada del personal involucrado en todos
los niveles de produccion, maxime cuando su producto es un artefacto que
vuela y puede transportar en su interior a seres humanos. El adiestramiento
del personal de pilotos y de técnicos es imprescindible para reducir los
riesgos de accidentes aéreos, con la consecuente pérdida de vidas
humanas. Este proceso de capacitacion debe estar en total concordancia con
los objetivos de la institucién y su mision dentro de los Planes de Seguridad y
Defensa del pais.

En ese orden de ideas resulta primordial precisar los objetivos
estratégicos de las acciones que se adelanten. En tal sentido, pareciera que
nuestra dirigencia estuviese anclada en el pasado, ya que al advertir sus
acciones, resalta su tendencia a la actuacion como lideres tradicionales que
basados exclusivamente en su experiencia, pretenden saberlo todo y asi
atacar directamente los nuevos problemas que va presentando la sociedad,
sin antes estudiar sus causas Yy las posibles consecuencias de las acciones
gue se puedan adelantar.

Hoy en dia resulta sumamente beneficioso trabajar sobre procesos
definidos, claros y precisos en el Entrenamiento y Capacitacion del personal,
para asi evitar omisiones y confusiones en el momento de afrontar una




situacién, disminuyendo la rata de accidentes aéreos y terrestres con
pérdidas de vidas humanas, bienes materiales y dafios a terceros. Por eso,
para operaciones aéreas seguras, hay que tener personal capacitado
adecuadamente, que no tenga dudas sobre su gran responsabilidad en el
cumplimiento de la misién de la Fuerza.

Sin embargo, el estado Venezolano en los ultimos cinco afios viene
presentando serias deficiencias de orden presupuestario, las cuales se han
venido agravando ante el paulatino incremento del déficit fiscal y la abrupta
caida de los precios del petroleo, variables que han incidido negativamente
en los aspectos administrativos de la organizacion y que en consecuencia no
le han permitido cumplir con eficiencia la misién asignada. Esta situacion ha
ocasionado un estudio profundo de inversién en funcion de la obtencion de
una mayor operatividad, dejando a un lado los programas de mantenimiento,
entrenamiento y desarrollo profesional del personal de la organizacién.

La creciente complejidad e interdependencia de los procesos:
econdémicos, sociales, organizacionales, politicos y tecnolégicos que vive el
pais, sumado a una reducciéon de los recursos disponibles, introduce un alto
grado de incertidumbre en el proceso de planificaciéon de la Fuerza Aérea,
gue obliga a la institucién, si quiere ser efectiva, a: 1) involucrar a todas las
areas de la organizacién de manera secuencial, 2)organizar, integrar, dirigir,
controlar y evaluar las acciones con una perspectiva de cambio, 3) reducir la
incertidumbre que se presenta en el desarrollo de las actividades,
estableciendo una cobertura temporal de corto y mediano plazo y, 4) utilizar
técnicas e instrumentos de analisis y resolucién de problemas acordes al
grado de complejidad de los mismos.

Una de las areas que se ha visto mas afectada es la del
entrenamiento y desarrollo profesional, ya que no existe un sistema basado
en una planificacién integral que permita manejar la incertidumbre, calcular y
evaluar las especialidades que deben ser atendidas de manera urgente, con
programas de capacitacién que contribuyan a educar y formar a los futuros
lideres de la organizacién.

En atencion a éstas realidades, se ha considerado en el Comando de
Operaciones de Personal, la puesta en practica de un Modelo Estratégico
que permita centralizar, coordinar, dirigir, propiciar y supervisar las
actividades de planificacién y desarrollo estratégico del area educativa de la
Fuerza con miras a integrar los Planes Operativos Anuales (P.O.A) y los
Planes de Desarrollo de mediano y largo plazo de forma tal de garantizar una
mayor eficiencia en la formulacién y el cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas por la organizacién.




Este interés de mejorar el sistema de planificaciéon del area educativa
de la F.AV,, se basa en la premisa de la eficiencia, control y logro de los
objetivos, ya que en la actualidad la tecnologia avanza a pasos agigantados
e impone retos de capacitacidn cada vez mas complejos para cada uno de
los que conformamos esta institucién. Esto traeria como consecuencia un
incremento en los niveles operativos y técnicos de la organizacién, desarrollo
de actividades de investigacion cientifica y tecnoldgica, tendientes a lograr
una mayor capacidad de mantenimiento aeronautico que permita reducir los
niveles de dependencia tecnolbgica con las empresas extranjeras y contribuir
con el desarrollo integral del pais.

Es importante destacar que éste diagnostico se realizd, por la
necesidad que tiene la Fuerza Aérea de acometer politicas que le permitan
ejecutar actividades tendientes al mejoramiento del proceso de Capacitacion
y Entrenamiento del Personal Profesional de la organizaciéon. Sin embargo,
por lo extenso y complejo del tema, se limité a estudiar las consideraciones
de planificacién macro que estan afectando el desarrollo del referido proceso
como propuesta que ha de ser asumida como un punto de partida para la
investigacion y desarrollo de futuros proyectos.







CAPITULO |
EL PROBLEMA
11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Actualmente se puede considerar que el proceso de Planificacion,
Ejecucion y Control de los Programas de Capacitacion y Entrenamiento que
lleva a cabo el Comando de Operaciones de Personal de la Fuerza Aérea,
no abarca todas las expectativas de la organizacién ya que este no obedece
a un diagnostico profundo de la situacién, donde se incluya un inventario de
las necesidades de instruccidon tomando muy en cuenta el logro de los
objetivos de la misma, los requisitos basicos que debe reunir el candidato, la
evaluacion del desempefio y el analisis de los problemas propios de la
organizacion.

Los programas de Capacitacion y Entrenamiento deben contemplar
parametros como a quién se entrena, como se entrena, en qué se entrena y
como entrenar, de forma tal que una vez finalizado el periodo de
entrenamiento se pueda efectuar una evaluacion de los resultados a fin de
gue la retroalimentacion permita medir si estos resultados son satisfactorios,
situacion que en la actualidad no ocurre dentro del Comando de Operaciones
de Personal, motivado a que no existe un instrumento efectivo que permita
medir el desempenio de los entrenados.

Las principales causas de la situacion planteada, pueden citarse como
sigue:

¢ Una reduccion considerable de la disponibilidad presupuestaria,
como producto de la crisis econbmica que atraviesa el pais.

e La mayoria de los Sistemas de Armas de la Fuerza Aeérea
responden a tecnologia extranjera, situacibn que genera un gasto
bastante considerable por la paridad cambiaria del bolivar con
respecto al délar, al momento de planificar la adquisicion de un
Sistema de Armas o programar Cursos de Capacitacion y
Entrenamiento en el exterior, dandosele prioridad a la adquisicion del
Sistema de Armas y relegando en un segundo plano la capacitacion »
el entrenamiento.

e Una disminucién de la capacidad operativa como producto de la
falta de una politica de planificacién estratégica y educativa que hoy
en dia nos hace dependientes tecnol6gicamente, en la realizacion de




inspecciones mayores a los Sistemas de Armas de la Fuerza Aérea.

. A eésta situacion se suma la falta de un sistema gerencial que
apoye en el proceso de toma de decisiones, en los niveles directivos y
que contribuya con los elementos esenciales de informacién
requeridos para el proceso de la planificacion.

Por lo expuesto anteriormente, puede considerarse que gran parte de
los problemas relevantes que actualmente presenta el Comando de
Operaciones de Personal de la F.AV., en el area de Capacitaciéon y
Entrenamiento, son atribuibles a las deficiencias existentes en el sistema de
planificacion y control administrativo vigente para el area educativa, ya que
esta adolece de una organizacion adecuada y de las herramientas e
instrumentos necesarios para elaborar los planes estratégicos corporativos,
donde se planteen soluciones factibles a los diversos problemas que
presenta la institucién, los cuales tienden a agravarse con el tiempo.

Por éstas razones, se considera pertinente adelantar el diagnéstico del
Sistema de Planificacion y Seguimiento del Control Presupuestario, para el
Entrenamiento y Capacitaciéon del Personal Militar Profesional de la FAV y la
propuesta de creacién del Departamento de Planificacion, Control y
Desarrollo del Comando de Operaciones de Personal de la Fuerza Aérea,
como dependencia encargada para la implementacién de un Sistema de
Gestidn Estratégica que permita centralizar y sistematizar las actividades de
planificacion y control educativo de la Fuerza, con el fin de lograr un eficiente
desempefio en el cumplimiento de los objetivos y metas, a mediano y largo
plazo, y de orientar su desarrolio en atencion a las reales necesidades de la
organizacion y de la situacién econémica que vive el pais.

1.2 OBJETIVOS

1.21 OBJETIVO GENERAL

e Proponer un Modelo de Gestion Estratégica en el area de Capacitacion y
Entrenamiento, para el Comando de Operaciones de Personal de la
Fuerza Aérea, con el fin de mejorar el sistema de planificacién operativa.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Analizar la estructura funcional del Sistema de Pianificacién Educativa de
jaF.AV.




e Hacer énfasis y crear conciencia de las deficiencias y necesidades del
Sistema de Planificacién Educativa de la FAV, a través de la observacion,
mediante la aplicacion de cuestionarios, entrevistas, reuniones
interdepartamentales, posibles modificaciones en la rutina de trabajo,
analisis de cargos, informes periédicos y evaluacion de desemperio.

e Determinar el esquema funcional del modelo de Gestidn Estratégica a
implementarse en el Comando de Operaciones de Personal de la Fuerza
Aérea.

e Describir como influye el Presupuesto asignado al Comando de
Operaciones de Personal para el area de Capacitacion y Entrenamiento,
reflejado en el Plan Operativo Anual.

1.3 JUSTIFICACION

Habida cuenta de lo ya expuesto, es necesario iniciar un proceso de
revision y actualizacion del sistema de planificacion educativa de la Fuerza
Aérea, a fin de mejorar su esquema funcional e incorporar un Modelo de
Gestion Estratégica que permita planificar, desarrollar y controlar las
necesidades de entrenamiento, tomando muy en cuenta los requisitos
exigidos por los Sistemas de Armas de la Fuerza Aérea, asi como también
los de las personas que van a ser entrenadas. Es muy importante determinar
habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos tanto de Ia
organizacion, como del personal que la conforma, para si centralizar e
integrar todas aquellas actividades relacionadas con la planificacion y gestion
estratégica de la F.A.V, incluyendo las areas de investigacion y desarrollo,
con el proposito de eliminar o minimizar las fallas existentes y de garantizar
el eficiente cumplimiento de los objetivos institucionales, en el marco de un
entorno econdémico signado por la precariedad de los recursos financieros a
disposicion.

1.4 AMBITO DE ANALISIS

La investigacion se desarrolld en el Comando de Operaciones de
Personal de la Fuerza Aérea Venezolana, Unidad que tiene a su cargo la
Direccion de Educacion de la FAV y todos los institutos de Educacién y
Capacitacion Profesional de la Fuerza, las cuales estan ubicados en la sede
de la Comandancia General de la Aviacion, en la Carlota, Estado Miranda y
en la Base Escuela Mariscal Sucre, Boca de Rio, Estado Aragua.




1.5 LIMITACIONES

La investigacion efectuada conté con el apoyo del personal de la
Fuerza Aérea involucrado dentro del proceso de Capacitacion y
Entrenamiento en la organizacién, por estar basada en consideraciones vy
estudios que se comienzan a adelantar dentro de la Fuerza Aérea
Venezolana, con la finalidad de enrumbar a la organizacion hacia el camino
de la excelencia. Sin embargo, por lo delicado del tema, para su discusion
fuera de la organizacion, existe informacion que no puede ser compilada
dentro de ésta investigacion.

Algunos criterios presentados en el desarrollo de los Capitulos,
obedecen a consideraciones personales, basados en la experiencia,
observaciones, investigaciones, comparaciones y formas de accién que
aspiran a acceder a un desenvolvimiento exitoso del proceso de
Capacitacion y Entrenamiento en la Fuerza Aérea. Sin embargo, en éste
momento, los estudios académicos o la experiencia de vida con que se
pueden contar son apenas herramientas que ayudan, pero no son suficientes
para enfrentar las complejas realidades de la Administracion del Recurso
Humano. Se requiere algo mas, como la experticia en el manejo de
situaciones conflictivas, de los valores encontrados, de los requerimientos
decisorios que demanda en la actualidad cualquier organizacioén.

El corto tiempo para la realizacion del trabajo de investigacion, limité la
posibilidad de realizar un estudio mas profundo que permitiera incluir el
Proyecto de Directiva FAV, que regule el Proceso de Capacitacion vy
Entrenamiento en la Fuerza Aérea Venezolana, como una actividad
homogénea que a través de la practica metodoldgica de tareas especificas
por parte de los involucrados en el proceso, logre alcanzar los objetivos
trazados por la organizacién en el corto, mediano y largo plazo.

1.6 METODOLOGIA UTILIZADA.

El esfuerzo adelantado con la intencion de hacer una propuesta que
al final se traduce en la "Creacion de un Sistema de Gestion Estratégica en
el area de Capacitacion y Entrenamiento en el Comando de Operaciones de
Personal de la Fuerza Aérea Venezolana™ se concreta gracias al desarrollo
de:

e Un diagnostico de la situacién que logramos advertir en relacidbn a como
se ha venido gestionando en el seno del Comando de Operaciones de
Personal de la FAV, todo lo relativo a la Capacitacién y Entrenamiento de
la Fuerza, dando espacio a la posibilidad de generar una visibn muy
particular que nos anima su vez para proponer una redimension del




estado de cosas actual. ( habida cuenta de nuestra vinculacién directa
con la institucidon por cuanto se es miembro activo del mismo, y a la vez
incorporado a las labores inherentes a la administracion de los recursos
humanos de la FAV).

Del acceso a la informacion que se ha podido recabar sobre la base de
los contactos formales e informales establecidos tanto con el personal de
alto rango de la organizacibn como con el personal subalterno, en
relacion a lo que ha sido su parecer con respecto a como se administra la
Capacitacion y el Entrenamiento en la FAV y cual es el ™ deber ser” sobre
el particular.

Del analisis que se desprende de los insumos provenientes de nuestra
permanencia en el Post- Grado de Gerencia del Sector Publico, que se
traducen fundamentalmente en las orientaciones provenientes de los
distintos profesores de las materias que tuvimos ocasion de cursar y del
compartir continuo de impresiones e ideas con los companeros de curso.

Del andlisis de la literatura especializada que sin duda resulta a la postre
en el pilar fundamental de donde emerge el ordenamiento de las ideas
que hemos venido desarrollando, permitiendo la consolidacion de lo que
es el Marco Tedrico del trabajo y lo que en suma da pie a la posibilidad de
dar cierre a la propuesta final de este trabajo.







CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES

Se puede senalar que las primeras experiencias de la Fuerza Aérea
Venezolana (FAV) en planificacion de Capacitacion y Entrenamiento a
mediano y largo plazo, se ubican por el afio de 1958, cuando el denominado
Comité 1-58 elaboré un proyecto de crecimiento educacional de la
organizacién para las distintas regiones del pais, donde existiese la
presencia de la Fuerza Aérea.

Desde esta época hasta 1983, la Fuerza Aérea Venezolana continta
creciendo a un ritmo acelerado, sin objetivos bien definidos que le sirvan de
guia; en consecuencia, el desarroflo se realiza en base a situaciones
coyunturales no sustentadas debidamente y que al final han conducido a
situaciones criticas dentro de la organizacion.

En junio de 1996 el Estado Mayor General de la Fuerza Aérea se
aboco al estudio del proceso de capacitacion del personal militar de la
Fuerza, en las diferentes carreras y especialidades establecidas en cada
nivel jerarquico para lograr la especializacion de cada uno de sus miembros
con las exigencias de la Institucion. Sin embargo, este estudio se enfocé a
definir el tipo de capacitacion profesional y las actividades o cursos que debe
cumplir el personal militar a lo largo de su carrera, obviando los procesos de
planificacion, evaluacién, desemperio y control de éstas actividades.

La situacién expuesta anteriormente, generd una serie de deficiencias
en el proceso de planificacién, que han contribuido al incremento de
problemas de caracter operativo, logistico, de personal, de inteligencia,
administrativos, educativos, etc.; para los cuales no se han establecido
lineamientos adecuados que permitan soluciones integrales a los problemas
existentes en la organizacién, procurando solamente el logro de la mayor
eficiencia posible de la gestion institucional.

Sin embargo la organizacion comienza a dar sus primeros pasos para
la organizacion y planificacion del sistema educativo de la Fuerza Aérea,
como un ente integral que debe responder a un perfil definido de ingreso y
carrera del profesional de las armas, a partir del 15 de Mayo de 1999. Este
estudio surge de la necesidad de planificar las actividades de Capacitacion y
Entrenamiento, integrarlas al Sistema Educativo FAV vy ejecutarlas de
acuerdo a las caracteristicas propias de cada afectado. No obstante se esta
en el proceso de coordinacién y revisién de algunos planes de los diferentes
centros educativos de la Fuerza, para su posterior modificacion en aras de
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mejorar el rendimiento educativo del recurso humano que se encuentra en
formacién en nuestros institutos militares.

Es de vital importancia que este nuevo Proyecto Educativo cuente con
el apoyo irrestricto de todos los entes involucrados, con la finalidad de que
sea un trabajo de tiempo completo donde se tomen en consideracion cada
una de las variables intervinientes y en el cual el tiempo no sea infinito para
su culminacién a objeto de que en un futuro muy cercano se comiencen a
palpar sus primeros frutos. Sirva entonces esta investigacion como un
recurso de apoyo donde se pueden recoger ciertos conceptos y lineamientos
tomados de los propios afectados y recopilados aqui como una primera
aproximacion de actividades que se deben ejecutar al corto plazo con la
finalidad de mejorar nuestro sistema educativo.

2.2 REFERENCIAS LEGALES.

La Constitucién Nacional en su Articulo N° 132 establece los objetivos
permanentes de la Nacidn Venezolana, entre los que se incluye el
mantenimiento de la independencia, la integridad territorial, la seguridad
social y bienestar de la poblacién, el desarrollo de la economia, la
cooperacion internacional, el sustento del orden democratico. En el logro de
esos objetivos permanentes se le asigna a las Fuerzas Armadas Nacionales,
el asegurar la defensa nacional, la estabilidad de las instituciones
democraticas y el respeto a la Constitucion y las leyes.

La Ley Organica de Seguridad y Defensa establece en su Articulo N°
3, Aparte Primero, que la seguridad y defensa de la Republica comprenden
fundamentalmente “el estudio, planificacion y adopcion de las medidas
relacionadas con la preparacion y aplicacion del potencial nacional,
para la prevencion de su patrimonio”.

La Ley Organica de las Fuerzas Armadas (L.O.F.A.N.) contempla en el
Articulo N° 8, Literal “D”, que uno de los objetos de las FAN, es el de
participar en el desarrollo integral del pais conforme a las leyes y para ello le
asigna a cada Fuerza la responsabilidad de realizar actividades de
investigacion y desarrollo tecnolodgico dirigidas a fortalecer la defensa
nacional.

En el Articulo N° 11 de esta misma Ley se contempla que a la Fuerza
Aérea le corresponde entre otras funciones las de “ realizar actividades de
investigacion y desarrollo en areas cientificas y técnicas relacionadas
con la aeronautica que contribuyan con el desarrollo de la aviacion y
en general de la defensa nacional”.
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La Directiva FAV/D 1-2 de fecha 22MAR72, establece que la Direccion
de Educacién de la Fuerza Aérea debe garantizar la formacién y capacitacion
del personal de la organizacién, programar, dirigir y controlar el desarrollo del
Plan de Actividades Educativas de acuerdo a la Doctrina Educacional
vigente, controlar los programas de Adiestramiento en el Trabajo, los Cursos
de Capacitacion y Especializacion para el personal de Suboficiales
Profesionales de Carrera y Tropa Profesional a fin de garantizar el
mejoramiento profesional acorde con las exigencias de la FAV.

En esta normativa encontramos los fundamentos legales para que la
Fuerza Aérea inicie un proceso de cambio institucional, orientado hacia la
adopciéon de los métodos y herramientas de la planificacion estratégica que
permitan reducir los niveles de incertidumbre en la toma de decisiones y de
tratar de lograr condiciones mas favorables para el eficiente cumplimiento de
las metas establecidas, donde la Capacitacion y el Entrenamiento obedezca
a un proceso estimulante y de transicidbn hacia un nuevo estilo de formacién
educativa.

2.3 BASES TEORICAS

Los capitulos presentados en la investigacion se desarrollaron
tomando como base los lineamientos de diferentes autores en relaciéon a
topicos referentes a Planificacion Estratégica, Entrenamiento, Capacitacion,
Educacioén Profesional y Toma de Decisiones, los cuales proporcionaron la
metodologia para el desarrollo del Modelo de Gestion Estratégica planteado.

2.3.1 El Proceso de Planificacion Estratégica en las Fuerzas
Armadas Nacionales.

Las Fuerzas Armadas Nacionales, en el cumplimiento de los objetivos
sefialados en la Constitucion Nacional y demas leyes de la Republica, tiene
la responsabilidad de participar y contribuir con la planificacion de la
Seguridad y Defensa Nacional, del Régimen Nacional de Presupuesto y con
el Desarrollo de la Nacion.

En este sentido, la Ley Organica de las Fuerzas Armadas Nacionales
(L.O.F.A.N) en sus articulos 105, 106 y 107, designa al Estado Mayor
Conjunto como el 6rgano de planificacion del Ministerio de la Defensa y le
corresponde preparar los planes siguientes:

1) Los planes para la direccion estratégica de las Fuerzas Armadas
Nacionales (FAN).

2) Preparar los planes logisticos conjuntos.




3) Preparar los planes de inteligencia estratégica.

4) Preparar las politicas para el adiestramiento conjunto de las
Fuerzas Armadas.

5) Preparar las politicas para la coordinaciéon de la educacion militar.

6) Preparar y mantener los planes para el empleo estratégico de las
Fuerzas Armadas.

7) Estudiar los planes nacionales de desarrollo de la industria, las
vias y medios de comunicacion, los servicios publicos y privados
que pueden servir para apoyar a las Fuerzas Armadas.

2.3.2 El Ciclo de Entrenamiento en la Fuerza Aérea Venezolana
bajo la Concepcion del Modelo Estratégico Planteado.

De acuerdo al proceso de Capacitacion y a la Directiva del
Entrenamiento de Unidad, el personal militar FAV, debe recibir entrenamiento
en las siguientes areas:

a) Capacitacion Profesional: Es impartida por los institutos de
capacitacion y aporta las herramientas y conocimientos para ayudar al
profesional en aras de propiciar un eficiente desempefio, de acuerdo a su
cargo y jerarquia dentro o fuera de la Institucion.

b) Entrenamiento de Unidad: Es impartido por las distintas
Dependencias y Unidades de la FAV para fortalecer la capacitacion
profesional dictada en los Institutos Militares, a fin de mejorar el alistamiento
operacional. Este entrenamiento contempla tres (3) areas especificas:

b.1) Instruccion Militar: Dictada para fortalecer todos los valores y
fundamentos de la vida militar con el objeto de aumentar los nivel de
profesionalidad.

b.2) Instruccién Especializada: Se basa en la capacitacion técnica
a fin de mejorar la eficiencia técnico operacional de cada individuo.

b.3) Instruccién de Unidad: Su finalidad es la de aumentar los
niveles de apresto operacional de cada Unidad, para asi mejorar la eficiencia
en el empleo del poder aéreo, que dara a la Institucion las caracteristicas
como fuerza de reaccion indispensable en el Sistema de Seguridad vy
Defensa Nacional.
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Tomando en cuenta las areas y subareas en que se divide el proceso
de capacitaciéon, el presente Modelo indicara las condiciones en que se
deben cumplir las distintas actividades de Planificacion que garanticen un
desarrollo eficiente de cada uno de estos procesos.

El entrenamiento dentro de la FAV se debe consolidar como un acto
intencional para proporcionar los medios que permitan posibilitar el
aprendizaje. El aprendizaje se debe visualizar como un fenébmeno que surge
dentro del individuo como resultado de los esfuerzos que este realice para
lograrlo.

La intencién de este Modelo Estratégico es proporcionar las
herramientas que permitan enfocar al aprendizaje como un cambio de
comportamiento que debe ocurrir dia tras dia, en cada uno de los miembros
de la FAV. El entrenamiento simplemente debe tratar de orientar tales
experiencias de aprendizaje hacia lo positivo y benéfico, complementarlas y
reforzarlas con la actividad planeada, con el fin de que cada unode los
involucrados en todos los niveles de la FAV, puedan desarrollar con mayor
rapidez sus conocimientos, actitudes y habilidades beneficiandose asi mismo
y a la institucion.

Es asi como el presente Modelo pretende llevar a cabo el
entrenamiento en la FAV, cubriendo una secuencia programada de eventos
que respondan a un proceso continuo cuyo ciclo se renueve cada vez que se
repita.

El proceso de entrenamiento propuesto, responde a un modelo de
sistema abierto; cuyos componentes son:

e Entradas (imputes), como individuos en entrenamiento, recursos
presupuestarios, etc.

e Procesamiento u Operacion (trhoughputs), como procesos de
aprendizaje individual, el programa de entrenamiento, etc.

e Salidas (outputs), como personal habilitado, éxito o eficacia
organizacional, etc.

e Retroalimentacion (feedback), como evaluacién de los procedimien-
tos y resultados del entrenamiento a través de medios informales o de
investigaciones sisteméaticas.
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2.3.3 PLANIFICACION

La Fuerza Aérea Venezolana requiere crecer operativa vy
tecnolégicamente al mismo ritmo de desarrollo que impone el entorno. Por tal
motivo es necesario afinar los procesos de planificacion procurando que la
organizacion se adapte a las exigencias que la sociedad y el mundo
establecen dia a dia. En tal sentido, es indispensable estudiar algunas
consideraciones generales de la planificacion.

Elaborar planes no es el fin de una organizacién, sin embargo, ésta no
puede sobrevivir sin una planificacion adecuada. Cualquiera que sea la
actividad de la organizacion, para poder progresar requiere avanzar
mediante etapas sucesivas, obteniendo resultados coherentes entre si.

Como es logico, el que un conjunto de personas, utilizando medios y
técnicas diversas y complejas, pueda avanzar como un todo en aquelios
aspectos que afectan el progreso de la organizacion, requiere de unas lineas
de accion y sobre todo, de un planteamiento de lo que hay que hacer, que
pueda ser utilizado por todos y sobre el cual sean exigibles las asignaciones
de responsabilidades.

Una planificacion es un conjunto de cursos de accidn
predeterminados, que implican su puesta en practica en un medio de
acontecimientos que no son previsibles. Pero por ser una actitud total, que se
enfrenta tanto con la futura posibilidad de accién por parte de la
organizaciéon, como con el curso que puedan tomar los acontecimientos
externos a ella, la planificacion es un marco dentro del cual se efectia una
toma de decisiones integradas.

La planificacion es una actividad universal, cuyo contenido puede
variar en los diferentes niveles de la estructura de una organizacion. Existen
ciertos pasos que se dan siempre que se planifica, similares a los que se dan
en un proceso de toma de decisiones; por lo tanto, se considera que hacer
planes no es mas que un caso especial de toma de decisiones, con una
fuerte orientacion hacia el futuro.

Este proceso sigue una secuencia de cinco pasos que se describen a
continuacién:
1) Conciencia de la situacién que origina el problema.

2) Definicion del problema.

3) Identificacién y desarrollo de cursos alternativos de accion.
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4) Desarrollo de métodos para predecir y evaluar las soluciones
alternas.

5) Puesta en practica de la solucién.

La planificacion obliga a formular modelos de acciones que
contrarresten lo que se prevea, pero al mismo tiempo, evita adherirse al
mismo curso de accidon por demasiado tiempo sin efectuar los cambios
necesarios, de acuerdo con lo que vaya sucediendo.

En esencia, la necesidad de planificar estrategicamente deriva del
hecho de que toda organizaciéon opera en un medio que experimenta
constantes cambios. En efecto, uno de los mayores problemas que se
presenta en las organizaciones, es romper la resistencia al cambio, que
permitan establecer estrategias de crecimiento, desarrollo y competencia
dentro del medio en el cual operan.

Se puede decir que las instituciones que orientan la accion de
planificar, deben realizar un proceso previo de investigacion, analisis y
disefio de las actividades que habran de ejecutarse, fijando las politicas y
estableciendo los procedimientos para su realizacién como marco de
referencia. Toda investigacion que se realice para cada una de las areas de
la organizacién, dard como resultado el disefio de un plan que indicara un
curso de accién predeterminado.

Como justificacion a la necesidad de planificar se pueden mencionar
las siguientes consideraciones:

a) Las organizaciones se desarrollan en medios altamente
complejos, dinamicos y de constantes cambios.

b) El constante incremento de los volimenes de operaciones.

c) Los costos de operacién siempre tienen una tendencia
creciente que debe ser contrarrestada.

d) Los métodos de trabajo tienden a volverse obsoletos rapida-
mente, debido al constante avance de la tecnologia.

e) La eficacia operativa tiende a reducirse ante los volimenes de

operacion, las necesidades de cambio y la presién externa.

De la deducciéon hecha a las consideraciones anteriores, se puede
sefalar que los problemas y dificultades administrativas a que se enfrenta el
desarrollo de cualquier organizacién se deben en gran parte a la ausencia de




un modelo de planificacion administrativa que le garantice la maxima
eficiencia y eficacia en el cumplimiento de sus objetivos a través del tiempo.

En este sentido, se puede anticipar que el éxito o fracaso de las
organizaciones se debe fundamentalmente a la necesidad de planificar, tanto
las fases de estructuracion, como en la operacion y funcionamiento de las ya
existentes; es decir, desde la creacién de un organismo social hasta su
desarrollo.

Se puede afirmar que sélo podra llevarse a cabo con eficacia un
proceso administrativo, sise fijan de antemano los objetivos a los que se
pretende llegar, estableciendo ademas, las politicas que normen los
criterios a seguir por los directivos y que orienten el modo de actuar de los
subordinados. Tampoco se concibe un acto administrativo sin que se
establezcan los procedimientos de caracter técnico que permitan su
realizacién en la forma prevista;, y por ultimo, se hace necesario elaborar
programas detallados que contengan los objetivos, las politicas y los
procedimientos que deberan desarrollarse en funcién del tiempo y el costo.

Si entendemos planificaciéon como la funcién que tiene por objetivo fijar
el curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo los principios
que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y las
determinaciones de tiempo y numeros necesarios para su realizacion, es facil
concebirla como una actividad enfocada al futuro y cuyo propoésito
fundamental es proyectar la existencia de la organizaciéon a lo largo del
tiempo, no sélo en la direccion actual, sino buscando nuevas direcciones y
adaptando su existencia a la de los sistemas con los cuales interactta.

El desconocimiento de los diferentes tipos de planes, con frecuencia
dificulta la elaboracién de una planificacion eficaz. De acuerdo al concepto de
qgue un plan abarca cualquier curso de accion futura, se puede determinar
gue existe una variedad de planes, como son:

a) Propésitos o Misiones: Con frecuencia estos términos se utili-
zan indistintamente para identificar la funcidén principal o tarea
basica de una empresa u organizacién o de cualquier parte de
ella. Es identificar la funcion que cumple en la sociedad y
ademas, su caracter y filosofia.

b) Objetivos: Son los fines hacia los cuales se dirige una
actividad. Representan no sélo el objetivo final de Ia
planificacién, sino también el fin hacia el cual se dirigen las
demas funciones de la administracién (la organizacién, la
integracién de personal, la direccion y el control).
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c) Metas: Estas son la expresion concreta en cifras mensurables
de los objetivos, que han de alcanzarse en el plazo de la
planificacion.

d) Estrategias: Es la determinacion de los objetivos basicos a
largo plazo de una organizacion y la adopcién de los cursos de
accion y asignacion de los recursos necesarios para
alcanzarlos. En tal sentido, cualquier empresa o entidad
gubernamental tiene que decidir a qué actividad se quiere
dedicar; debe decidir su meta de crecimiento y la rentabilidad
deseada. Las estrategias no describen con exactitud como la
organizacion va a lograr sus objetivos.

e) Politicas: Son planes en el sentido de que constituyen
declaraciones o interpretaciones generales que guian o
encausan el pensamiento para la toma de decisiones. Las
politicas definen un area dentro de la cual se debe tomar una
decision y aseguran que ésta sea congruente con un objetivo y
contribuya a alcanzarlo. Normalmente existen politicas en todos
los niveles de la organizacion y pueden estar referidas a
cualquier funcion o actividad de la empresa u organismo,
puesto que éstas son guias para la toma de decisiones.

f) Procedimientos: Son planes que establecen un método
obligatorio para realizar las actividades futuras. Son pautas de
accion, mas que de pensamiento, que detallan la forma exacta
de cdmo deben realizarse determinadas actividades.

g) Programas: Son un conjunto de metas, politicas,
procedimientos, asignaciones de tareas, pasos a seguir,
recursos a emplear y otros elementos necesarios para llevar a
cabo un determinado curso de accién.

h) Presupuesto: Es una declaracion de los resultados esperados,
expresados en términos numéricos y los cuales deben ir de la
mano con lo planificado.

2.3.4 PLANIFICACION ESTRATEGICA

Un buen proceso de planificacion debe llevar implicito premisas de
planificacion estratégica, concepto que fue introducido en algunas empresas
a mediados del afio 1950. En aquella época, las empresas mas importantes
fueron las que principalmente desarrollaron sistemas de planificacion
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estratégica formal, denominandolos sistemas de planificacion de largo plazo.
Desde ese entonces, la planificacion estratégica ha evolucionado al grado
tal, que en la actualidad la gran mayoria de empresas y organismos
importantes del mundo cuentan con algun tipo de este sistema.

La Planificacion Estratégica se puede definir como un proceso que
debe conducir a una manera de pensar estratégica, a la creacién de un
sistema gerencial inspirado en una cultura estratégica. Este seria el
objetivo verdadero de este proceso, de alli la importancia de la calidad y el
compromiso del talento humano que participa en él y el cuidado que debe
tenerse en la seleccion de los estrategas.

En un proceso de Planificacién Estratégica es importante enfatizar la
distincion entre planes y un sistema de gestion estratégica. Esta Gltima
requiere los planes como marco de referencia para un liderazgo agresivo,
una apertura gerencial hacia el conocimiento y analisis del entorno, una
revision de ajuste periddico de planes, disefio de planes contingentes que
permitan integrar equipos alrededor de los objetivos y metas a fin de crear un
sistema gerencial proactivo capaz de anticiparse y responder oportunamente
a las incertidumbres.

Un proceso de Planificacién Estratégica debe iniciarse por identificar y
definir los principios de la organizacién. Teniendo en cuenta que los
principios corporativos son el conjunto de valores, creencias y normas que
regulan la vida de una organizacién. Ellos definen aspectos que son
importantes para ésta y que deben ser compartidos por todos.

Los principios de una Corporacién no son parte de la “Visiéon” como
tampoco de la “Mision”; sin embargo, son el soporte de ambas. En otras
palabras cuando definimos la Misién y Visién de la organizacién, éstas deben
enmarcarse dentro de los principios de la empresa y no pueden ser
contrarias a ellas.

Toda organizacion, implicita o explicitamente, tiene un conjunto de
principios corporativos. No existen organizaciones neutras sin principios y
valores. Por ello en un proceso de Planificacion Estratégica, estos deben ser
analizados, ajustados o redefinidos y luego divulgados como parte del
proceso.

Es indispensable obtener y procesar informacién sobre el entorno con
el fin de identificar oportunidades y amenazas, asi como sobre las
condiciones, fortalezas y debilidades internas de la organizacién, la cual
permitira definir estrategias para aprovechar sus fortalezas, revisar y prevenir
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el efecto de sus debilidades, anticiparse y prepararse para aprovechar las
oportunidades y prevenir oportunamente el efecto de las amenazas.

De los resultados obtenidos acerca de la direccidon de empresas vy el
éxito en su desempeno, se ha considerado como necesario que todo
directivo debe tener un conocimiento basico tanto del concepto, como de la
practica de la planificacion estratégica. Segin esto, se considera que la
planificacion estratégica esta estrechamente entrelazada con el proceso
completo de la direcciéon, y por tanto, todo directivo debe comprender su
naturaleza y realizacion. Ademas, se puede asegurar con algunas
excepciones, que cualquier empresa u organismo que no cuente con algin
tipo de formalidad en su sistema de planificacion estratégica, se expone
tarde o temprano a un desastre inevitable.

En cualquier organizacion, existen dos tipos de direccion: uno es el
que se lleva a cabo en los niveles mas altos de una estructura
organizacional, al cual se denomina direccidén estratégica y todos lo demas
pueden ser llamados direccion operacional.

Se reconoce también que ambos tipos de direccidon estan fuertemente
ligadas; la direccion estratégica proporciona una guia, direccion y limites
para la operacional. Siendo asi, la planificacion estratégica esta relacionada
con las operaciones; sin embargo, el enfoque, el énfasis de la planificacién y
de la direccidon estratégica se concentran mas en las estrategias que en las
operaciones.

En la actualidad, la direccion de cualquier empresa u organizacion del
gobierno que trabaje en los niveles de eficiencia, presta mayor atencion a la
estrategia para adaptarse en forma adecuada a un ambiente turbulento y de
rapidos cambios, tanto externos como internos, que al uso de los recursos
disponibles. En cierta manera los negocios o las organizaciones siempre
estan en guerra, ya que si su gran estrategia es correcta, pueden permitirse
muchos errores sin que la empresa deje de tener éxito.

Se puede decir entonces que una organizacion puede superar el uso
ineficiente de sus recursos internos siempre y cuando su estrategia basica
sea excelente pero no podra sobreponerse facilmente a estrategias
equivocadas aun teniendo una produccion y distribucion excelente.

2.3.41 Propésitos de la Planificacion Estratégica

Las caracteristicas principales de ésta planificacién son las siguientes:




g)

h)

)

k)

1)

P)
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Es original, en el sentido que constituye la fuente u origen para
los planes especificos subsecuentes.

Es conducida o ejecutada por los mas altos niveles jerarquicos
de direccion.

Permite simular el futuro.
Aplica el enfoque de sistema.
Exige el establecimiento de objetivos.

Proporciona la estructura para la toma de decisiones en toda la
empresa.

Establece un marco de referencia general para toda la
organizacion.

Se maneja informacion fundamentalmente externa.

Permite medir el desempefio.

Sefiala asuntos estratégicos.

Establece un canal de comunicacion para toda la organizacion.
Es un proceso de capacitacion de los directivos.

Afronta mayores niveles de incertidumbre en relaciéon con otros
tipos de planificacion.

Normalmente cubre amplios periodos de tiempo.

No define lineamientos detallados.

Su parametro principal es la eficiencia.

La Planificacion Estratégica se realiza en un ambiente de
incertidumbre en relaciéon con su situacion interna o externa; por consiguiente
los planificadores realizan suposiciones o pronésticos sobre el ambiente
futuro. En algunos casos dichos pronosticos se convierten en suposiciones
para otros planes.
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2342 El Proceso de la Planificacion Estratégica.

Aunque los pasos especificos para la formulacién de una estrategia
pueden variar, el proceso se puede desarrollar al menos en forma
conceptual, alrededor de elementos claves que se describen a continuacion:

a)

b)

d)

a)

Insumos: Provenientes del ambiente externo pueden incluir
personas, habilidades administrativas, asi como de conocimientos
y habilidades técnicas, etc.

Perfil de la Organizacion: Por lo general es el punto de partida
para determinar donde se encuentra la organizacién y hacia donde
debe ir. Por lo tanto, la alta direccion determina el propésito basico
de la organizacion y los administradores evaltian la eficiencia de la
misma.

Orientacion de la Alta Direccion: Los gerentes de alto nivel,
configuran el perfil de la organizacion por lo cual su orientacién es
importante para formular la estrategia. Ellos establecen el clima
organizacional y determinan la direccion a seguir. Por consiguiente
sus valores, preferencias y sus actitudes deben ser examinadas
con cuidado ya que repercuten sobre la estrategia.

Propodsito y Objetivos Principales: Son los puntos finales hacia
los que se dirigen las actividades de la organizacion.

Ambiente Externo: Es necesario evaluar el ambiente externo
actual y futuro en términos de amenazas y oportunidades. La
evaluacion se centra en factores econdmicos, politicos, legales,
demograficos y geograficos. Ademas se debe investigar el
ambiente en busca de avances tecnoldgicos que tengan relacion
con la naturaleza de la organizacién.

Ambiente Interno: Es examinar y evaluar el ambiente interno en
lo que respecta a los recursos, lo mismo que sus fortalezas y
debilidades en investigacion y desarrollo, produccién, compras y
operaciones. Otros factores internos importantes para formular una
estrategia incluyen la evaluacion de los recursos humanos y
financieros, asi como su estructura y el clima de la organizacién, el
sistema de planificacién y control y las relaciones con sus clientes.

Desarrollo de Estrategias Alternativas: Se realiza en base a un
analisis de los ambientes internos y externos.
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h) Evaluacion y Seleccion de Estrategia: Antes de elegir se deben
evaluar con cuidado las diferentes estrategias. Las selecciones
estratégicas se deben considerar de acuerdo a los riesgos
existentes en una decision particular. Otro elemento critico en la
seleccion de una estrategia es la habilidad para escoger el
momento oportuno.

i) Planificacion a Mediano y Corto Plazo: Implantacion y control,
aunque no son parte del proceso de planificacion estratégica, se
deben considerar durante todas las fases del proceso. También se
deben aplicar controles para monitorear el desempefio en
comparacién con los planes.

j) Coherencia y Contingencia: Es el ultimo aspecto fundamental del
proceso de planificacion estratégica, ya que este permite
comprobar la coherencia y preparar planes de contingencia.

2343 Clasificacion de los Planes Estratégicos.

a) Planes Estratégicos a Largo Plazo: Llamados también planes de
perspectiva, abarcan el periodo de diez (10), quince (15) y hasta
veinte afos, sefialan los grandes objetivos econdémicos, politicos,
sociales y culturales, incluyendo las politicas y estrategias que se
requieren desarrollar para el logro de los objetivos.

b) Planes Corporativos a Mediano Plazo: Por lo general de cinco
(5) afos de duracién, fluyen naturalmente desde los objetivos,
politicas y estrategias establecidas en el plan estratégico. En la
realidad estos planes suelen tener sub-objetivos, sub-politicas,
sub-estrategias propias y estas son probablemente mas detalladas
que en el plan estratégico.

c) Planes Operativos a Corto Plazo: Son usualmente para
desarrolfarse en un afio o menos y contienen detalles y calendarios
del tipo de presupuesto o plan de financiamiento para su
realizacion.

d) Coordinacion de Planes a Corto y Largo Plazo: A menudo en
las organizaciones publicas se elaboran planes a corto plazo sin
tomar en cuenta los planes a largo plazo. Evidentemente esta
practica es un error grave, ya que la elaboracion de un plan a corto
plazo debe necesariamente contribuir al logro de los planes a largo
plazo. Se producen muchas pérdidas cuando se toman decisiones
sobre situaciones inmediatas que no consideran su efecto sobre




objetivos méas lejanos. En muchas ocasiones, las decisiones a
corto plazo no sélo no ayudan a un plan a largo plazo sino que lo
obstaculiza, o exige cambios fundamentales en este ultimo.

En las organizaciones fundamentadas en el éxito de su gestion
institucional, los directivos deben revisar y considerar continuamente las
decisiones tomadas para determinar si las mismas ayudan a los planes de
largo plazo. Esto obedece a la necesidad de instruir regularmente los
directores y supervisores de los niveles subalternos sobre los planes a largo
plazo con el fin de que tomen decisiones coherentes con las metas a largo
plazo.

2.3.5 EDUCACION PROFESIONAL

Para que el hombre pueda desenvolverse con el menor nimero de
dificultades posibles en el grupo social que lo enmarca, debe hacer acopio,
de nociones, costumbres y valores que lo facultaran para establecer
relaciones interpersonales con sus congéneres. Este objetivo es alcanzado
gracias a la preparacion que las sociedades a partir de la transmisién y
asimilacion de contenidos, principios y hasta leyes, logran adelantar por la
via de la educacion institucional organizada y sistematica o bien por la via
asistematica a la cual se accede por el contacto con las tradiciones.

Ahora bien, con miras a la insercion en el mundo del trabajo, las
sociedades han habilitado la provision de lo que se puede denominar la
Educacion Profesional, consistente en el proceso que apunta a la
preparacion del hombre a fin de que desarrolle las competencias necesarias
para el desempefio de cualquier labor.?

Es asi que, a su vez, esta Educacion Profesional deriva en :

e La Formacion Profesional, entendida como el proceso que en término del
mediano o largo plazo pone a disposicion del hombre los conocimientos y
las habilidades requeridas para garantizar su inserciéon en el mercado
laboral.

! Diccionario de Psicologfa. Ediciones Orbis, 1985, pag. 99y 100.

? Chiavenatto, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Editorial Mac Graw Hill, 1985, pag.
457.




24

e EIl Crecimiento Profesional, entendido como el proceso que en términos
de tiempo menores, busca ampliar y desarrollar las capacidades que
detenta el trabajador una vez incorporado a su sitio de trabajo.

George Milkovich, sefiala, sin embargo, que esta adecuacién a las
exigencias de la labor en el sitio de trabajo se enmarca dentro de lo que el
define como Formacién:

“La Formaciéon es un proceso sistematico en el que se modifica el
comportamiento, los conocimientos y la motivacion de los empleados
actuales con el fin de mejorar la relacién entre las caracteristicas del
empleado y los requisitos del empleo”. *

2.3.6 ENTRENAMIENTO

Ya en el pleno desarrolio de la labor, las empresas advierten la
necesidad de dar atencién especifica a la provisién de conocimientos para
incrementar los niveles de rendimiento en el corto plazo.

En este corto plazo se aspira aparte de transmitir conocimientos,
internalizar conductas y posturas proactivas con respecto a la labor que se le
asigna a cada quien. °

En términos de Andrew Sikula el entrenamiento es:
“Un proceso de instruccion a corto plazo en el que se emplea un
procedimiento organizado y sistematico mediante el cual el personal no

ejecutivo puede adquirir conocimientos técnicos y habilidades con una
finalidad definida. °

2.36.1 Etapas del Ciclo de Entrenamiento

* Chiavenatto Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Editorial Mac Graw Hill, 1985, pag.
457.

4 Milkovich, George. Direccion y Administraciéon de Recursos Humanos. Editorial Addison Wesley
Iberoamericana, 1994, pag. 387.

* Chiavenatto Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Editorial Mac Graw Hill, 1985, pag.
459.

¢ Sikula, Andrew. Administracién de Recursos Humanos en Empresas. Editoriales Lionesa, 1979,
pag.259.
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Pudieran ser diversas las maneras mediante las cuales las
organizaciones conciben las actividades minimas que deben adelantarse en
aras de responder a sus necesidades de entrenamiento. Entre ellas
podriamos, partir de la que propone ldalberto Chiavenatto , quien expresa
que debe darse atencidn al desarrollo de cuatro grandes ambitos, a saber -

e Levantamiento de Necesidades y Diagnédstico de Entrenamiento
(Deteccion de Necesidades).

e Programacién de Entrenamiento para Atender las Necesidades (
Programacion del Entrenamiento).

e Implementacion y Ejecucién (Ejecucién del Entrenamiento )

» Evaluacién de los Resultados ( Evaluacién del Entrenamiento).’

a) Deteccion de las Necesidades: Sobre este topico, de cara a
propiciar el desarrollo de un inventario de las necesidades,

Chiavenatto sefiala que el mismo puede hacerse a partir de tres
perspectivas, a saber:

e A nivel del analisis de la organizacion total.
e A nivel de los recursos humanos.
e A nivel del analisis de operaciones y tareas. °
Ahora bien, el desarrollo en detalle de cada nivel supone que:

a.1) Cuando hablamos de la deteccibn de necesidades desde la
perspectiva de la _organizacién total, estamos en procura de
precisar cuales son los objetivos que la organizacién persigue
alcanzar en el corto, mediano y largo plazo. En ese orden de
ideas es imperativo precisar los elementos que den cuenta de
como es el comportamiento de la organizacién, cémo ha
experimentado su crecimiento y como es influenciado por el
marco social y econdémico que lo circunda.

7 Chiavenatto, Idaiberto. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Mac Graw Hill1985,
pag.465.

& Chiavenatto, Idaiberto. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Mac Graw Hill1985,
pag.468.
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Se entiende entonces que desde esta perspectiva, las
actividades de entrenamiento que se conciban no pueden
obviar en ningln momento los objetivos que persigue la
organizacion, ni el contexto en el que esta opera, ni inclusive la
incidencia de la cultura organizacional imperante.®

Cuando hablamos de la deteccién de necesidades desde la
perspectiva de |los recursos humanos, se pretende determinar
en qué medida contamos con los recursos humanos en
términos tanto cualitativos como cuantitativos capaces de
permitir a la organizacion la consecucion de sus objetivos. En
tal sentido, resulta pertinente dar cuenta de si se dan las
condiciones para que los empleados de la organizacion se
desarrollen por la via del entrenamiento.

A tal fin, es recurrente generar un inventario que nos permita
identificar tal como lo sefiala Marcos Pontual (1970):

"Numero de empleados en la clasificacion de los cargos.

Numero de empleados necesarios en la clasificacidon de los
cargos.

Edad de cada empleado en la clasificacion de los cargos.
Nivel de cualidades requerido por el trabajo de cada empleado.

Nivel de conocimientos necesarios para el trabajo de cada
empleado.

Actitud de cada empleado en relacion al trabajo y a la empresa.

Nivel de desempefio cuantitativo y cualitativo de cada
empleado.

Nivel de habilidad de conocimientos de cada empleado para
otros trabajos.

Potencialidades del reclutamiento interno.

® Chiavenatto, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Mac Graw Hill1985,

pag.472.
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10. Potencialidades del reclutamiento externo.

11. Tiempo de entrenamiento necesario para la mano de obra
reclutable.

12. Tiempo de entrenamiento para los nuevos.
13. Indices de ausentismo.

14. Indices de Turnover ( rotacion de mano de obra); y

15. Descripcion del cargo.” '

a.3) Cuando hablamos de la deteccién de necesidades desde la
perspectiva del analisis de las operaciones y tareas, se impone
establecer los perfiles del puesto, los que indicaran el "deber ser"al
que aspira la organizacion, lo que comporta para cada cargo las
referencias que aluden a las funciones, tareas y actividades que le son
inherentes. Asimismo, se trata de subrayar las habilidades,
conocimientos y destrezas que demandaria el desempefio de tales
cargos.

a.4) Fuentes adicionales de informacién para detectar necesidades de
adiestramiento: Si bien resulta importante determinar el nivel o

perspectiva desde la cual desarrollar el proceso de deteccion de
necesidades, no esta demas complementar el acopio de informacion
al que podriamos acceder por intermedio de:

a.4.1) La Observacion: Desde el angulo de lo que seria la estricta
labor de la gerencia de Recursos Humanos se podria decantar v filtrar
las inquietudes y situaciones que advertimos en funcion de lo que
podemos percibir del dia a dia de nuestra organizacion; no dejando de
reconocer que nuestra visibn de lo que acontece debe
complementarse con lo que observan quienes supervisan
directamente y lo que observan los subordinados.

a.4.2) Las Evaluaciones de Desempefio: La medicion de los niveles de
eficacia y eficiencia de la labor desarrollada por los trabajadores
puede arrojar luces con respecto al espacio que media entre lo que se
hace y las metas que la organizacién pretende alcanzar en términos

10 Chiavenatto, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Mac Graw Hill1985,

pag.474.
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de calidad y cantidad de los bienes o servicios que genera. Mediante
este instrumento podriamos tener acceso a la posibilidad de
establecer, si se estd funcionando sobre la base de una rigurosa
seleccion del personal que se recluta, si sobre la marcha se hace
imperativo adecuarse a las exigencias que de suyo tienen el manejo
de los instrumentos de trabajo con los que se cuenta o si se esta
equiparando el rendimiento de nuestra organizacion con otras del
mismo ramo .

a.4.3) Entrevistas y Cuestionarios: A partir de la discusién libre de
ideas o respondiendo a lo indicado en un instrumento ad hoc, donde
se presenten interrogantes a ser consideradas, la gerencia de
recursos humanos podria captar las impresiones que tienen
supervisores y supervisados sobre lo que es el desemperfio real, el
desempeno esperado y los vacios que deben ser tratados mediante la
generacion de propuestas concretas de entrenamiento.

El hecho de poder contar con tan valiosa informacién sobre la
base de estos medios, nos puede aproximar a las diversas
interpretaciones que ostentan los distintos actores del acontecer
organizacional, llamese,alta gerencia, gerencia media o trabajadores
en general. Por tal motivo, debe procurarse la elaboracién de planes
de entrevista y/o cuestionarios que se caractericen por ser
instrumentos que facilitan la retroalimentacion que ha de generarse
entre los especialistas de recursos humanos y quienes seran objeto de
nuestra atencion. Sera fundamental que los medios utilizados sean
breves y concisos a la hora de proponer las interrogantes a las que
hubiere lugar.

a.4.3) Informes Presentados por el Personal Supervisorio: Por esta via
pueden llegar reportes de gran valor toda vez que quienes lo producen
son los que se asumen como los especialistas de mayor rango vy
experticia en sus respectivas areas, conociendo de primera mano
cuales son las limitaciones, debilidades y fortalezas de sus respectivos
ambitos de competencia. El peso especifico que de suyo tiene el
profundo conocimiento que ostentan quienes se han formado para
acometer la prestacibn de servicios muy particulares, permite
dispensar a los especialistas en Recursos Humanos de los datos
necesarios para diagnosticar y proponer las actividades que deben
ponerse en marcha a fin de poner a los trabajadores de la
organizacion en sintonia con estandares minimos de rendimiento.

Por otra parte, el especialista en Recursos Humanos debera
contar con las habilidades y competencias necesarias para filtrar,
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calibrar y medir en su justa proporcion qué quiere comunicar el
personal supervisorio y qué en consecuencia debe gestar la
organizacion, como propuesta de entrenamiento del personal.

b) Programacién del Entrenamiento: Una vez que estemos en
capacidad de determinar cudl es nuestro inventario de necesidades,
pasamos a la definicion de lo que en concreto seria la programacion
del entrenamiento. En consecuencia resulta pertinente dejar en claro:

b.1) Cudl es o son las necesidades que seradn atendidas en lo
inmediato, ahondando en las razones que la justifiquen. En esa
direccion deberiamos dilucidar entre otras cosas: cuales son las
condiciones que propicia el problema que piensa atacarse; en qué
medida entraba de manera significativa el funcionamiento de la
organizacion y cuales seran los costos en los que se incurriran para
poner coto a la necesidad de entrenamiento.

b.2) Quiénes seran los receptores del entrenamiento que se procura;
cuales son las caracteristicas que signan su nivel de formacion y
desempefio dentro de la organizacion.

b.3) Cual sera el perfil del o los instructores que cumpliran con el
cometido de abrir espacio para la adopcion de nuevos enfoques que
permitan erradicar los habitos o formas de proceder que obstaculizan
acceder al optimo desempefo y cudles seran las metodologias
empleadas.

b.4) De qué recursos dependera la labor del o los instructores dejando
sentado ademas, cuales seran las locaciones que van a ser utilizadas.

Seria ideal dar atencién de manera especifica a las necesidades
qgue presenta cada trabajador. Sin embargo, en ocasiones se corre el
riesgo de proveer entrenamiento a personas que no requieren del
mismo.

c) Ejecucién del Entrenamiento: En esta etapa del proceso lo
importante es tratar de poner en marcha la programacion elaborada, la
cual debe velar por el cumplimiento de ciertas condiciones tales como:

c.1) Proveer a quienes son objeto del entrenamiento de los
conocimientos, habilidades y destrezas que dejen sin efecto el
problema que di6 lugar a la provisiéon del entrenamiento.
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¢.2) Procurar que el conocimiento impartido pueda ser asimilado de la
mejor forma posible, sobre la base de una presentacién sencilla que
vaya al grano, contando con el respaldo de las herramientas o equipos
que permitan que el acceso a la informacién sea lo mas expedita
posible.

c.3) Tanto los supervisores como la alta jerarquia organizacional
deben percibir y entender que el proceso de entrenamiento es
fundamental, si de lo que se trata es de ser cada vez mas eficientes y
competitivos. Por ello deben demostrar de manera convincente su
visto bueno y complacencia ante la experiencia, dejando sentado que
dardn el apoyo necesario para que la puesta en practica de los
conocimientos adquiridos no encuentren barreras al llevarlos a la
practica. Esta actividad es de hecho diametralmente opuesta a la
tendencia que pervive en las organizaciones no abrir los espacios por
parte del personal supervisorio a las innovaciones o nuevas formas de
operar que tratan de hacer valer quienes son objeto de entrenamiento.

c.4) Los instructores deben ser seleccionados a partir del
cumplimiento de requisitos que garanticen un desempefio
caracterizado por una transparente comunicacién de los nuevos
contenidos a los que seran entrenados. Por encima de todo, sera
fundamental contar con instructores que se sientan realmente
interesados, comprometidos con el rol que cumplen y con los objetivos
que a mediano y largo plazo la organizacién persigue.

c.5) Por parte de los entrenados, deben hacerse los esfuerzos que les
permitan contar con la formacién y competencia requerida, acorde con
los contenidos y grado de dificultad que se les apareja para su
comprensién. Asimismo, mas alld de cumplir con esta premisa, es vital
que los entrenados demuestren una real motivacién por la actividad,
habiendo asimilado que los que les provea el entrenamiento
enriquecera su desarrollo personal y profesional, al ponerlo en
practica en su desempefio cotidiano.

d) Evaluacién del Entrenamiento: Lo ideal seria asegurarse que
estamos en capacidad de asegurar que se cuentan con elementos
suficientes para pensar que el personal entrenado podra corregir o
disminuir la incidencia de la necesidad que dio origen al proceso.
Siendo este el objetivo, es pertinente atender a la puesta en marcha
de varios tipos de evaluacion. Segun Donald Kirpatrick, las
evaluaciones que se practiquen podrian ser:
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d.1) Evaluacién de Entrada: Tiene por objetivo establecer la certeza
de que es real la necesidad que ha dado origen a la programacién del
entrenamiento, cual es el contenido de lo que se va a exponer, cuales
las estrategias a utilizar y si se cuentan con los recursos para impartir
la ensefianza. Asimismo, la evaluacion de entrada dara cuenta de las
caracteristicas de la locacién que se utiliza para el entrenamiento, la
cantidad y calidad de los refrigerios, el nimero de participantes en la
actividad y las horas que seran empleadas en la misma.

d.2) Evaluaciéon de Reaccién: Ya con el pleno desarrollo de la
actividad de entrenamiento se busca medir cémo perciben los
participantes el funcionamiento de la actividad, sefialando entre otras
cosas la calidad de la labor emprendida por el instructor, en qué
medida puede decirse que cuentan con las condiciones necesarias
desde el punto de vista de los materiales, herramientas o equipos
utilizados entre otras. Esta indicacidén, se sugiere, debe hacerse de
manera diaria y continua.

d.3) Evaluacién de Conocimientos: Es necesario determinar qué es lo
que se aprende, si los aportes del entrenamiento representan
realmente una inversion que permite facilitar y dinamizar el
desempeno y el logro de mejores estandares de rendimiento. Esta
actividad puede hacerse antes de comenzar el entrenamiento y
después de este a fin de establecer las comparaciones que nos
permitiran advertir si realmente ha sido un acierto la inversién hecha.

d.4) Evaluacién de Actitudes: Procede cuando ya ha pasado un
tiempo prudencial desde que se impartioé el entrenamiento, intentando
establecer hasta qué punto se indujo a la puesta en marcha de lo
aprendido en el sitio de trabajo.

d.5) Evaluacion de los Resultados: Viendo los resultados desde una
perspectiva organizacional amplia, se impone determinar, en funcién
del manejo de datos concretos que midan la eficiencia y calidad del
servicio o bienes que la organizacion produzca, la evidencia de eln
entrenamiento fue un acierto . "’

2.3.7 CAPACITACION

La Capacitacion consiste en permitir que el trabajo se pueda realizar
de modo efectivo en tres niveles: por la organizacién como un todo, por los

" Kirpatrick, Donald. Guia Practica para el Supervisor de Entrenamiento y Desarrollo. Editorial
Addison Wesley, 1971.
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subgrupos que la componen y por sus empleados individuales. Para realizar
el trabajo efectivamente se requiere la aplicacién en la practica del
conocimiento, habilidades y actitudes especificas, que primero se necesitan
identificar a traveés del analisis de cargos.

Al mismo tiempo si la capacitacién no sirve para sus propésitos, se
puede convertir en una fuente importante de desperdicio de recursos,
especialmente en este tiempo en que la propaganda por una mayor
capacitacion es urgente y la inversiébn es muy alta. Mas aun si los que
reciben la capacitacién , consideran a esta como irrelevante | ya sea durante
el proceso de entrenamiento o en su trabajo subsecuente, es muy probable
que se produzcan efectos muy contrarios a los que se pretendian. Antes de
que la capacitacion se pueda analizar significativamente en términos de
identificar necesidades, disefiar y evaluar cursos, es necesario considerar
qué es |lo que la capacitacién puede significar. Para algunos Gerentes de
Area la capacitacién parece significar la ausencia de su equipo de trabajo en
la labor productiva, a veces, con beneficios dudosos en el mejoramiento del
desempefo laboral. Sin embargo, si la capacitacibon se mira mas
ampliamente como una forma de aprendizaje estructurado que puede
contribuir a la efectividad del trabajo, entonces se pueden obtener ciertas
conclusiones muy significativas, como las siguientes:

a) La capacitacion puede tomar una muy amplia variedad de formas
para lograr sus propésitos.

b) La capacitacion no es una actividad aislada, sino parte integral del
proceso laboral mismo.

c) La responsabilidad primaria de capacitar a los empleados
corresponde a quienes son responsables del desempefio laboral,
es decir, los mismos Gerentes de Area.

Pese a que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre vy la
base del progreso y de la civilizacién, no es sino hasta el inicio de la
revolucion industrial que el fendmeno de la capacitacién para el trabajo tiene
un desarrollo acelerado; ha sido producto del impacto del avance tecnolégico
que genera la necesidad de producir mano de obra especializada y dirigentes
empresariales de primera.

La formacion de los trabajadores esta vinculada con capacitaciéon y
entrenamiento, estos términos no son univocos. Se habla de capacitacion
cuando el individuo se le ofrece formacién técnica antes de que inicie una
actividad econdémica en el interior de una empresa, obteniendo con ello la
calificacion pertinente con el puesto que va a ocupar; es una respuesta a la
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falta de personal calificado, al creciente y acelerado proceso de los cambios
organizacionales, a la necesidad de contar con personal preparado y al
imperante reto que tiene el hombre como tal y como ser social. El individuo
adquiere conocimientos para elevar su nivel de vida y productividad, mejor
posicion laboral y aumentar su prestigio social.

Saul Cuevas, en su investigacién sobre el “Modelo Tecnolégico del
Sistema Nacional de Adiestramiento”, sostiene que la capacitacion se realiza
segun los propo6sitos que se persiguen en:

a)

b)

d)

g)

Capacitacion para el Trabajo: Para aquellos trabajadores que
van a desempefiar una nueva funcién segun el puesto que vayan a
ocupar.

Capacitacion de Preingreso: Se hace con la finalidad de
seleccionar y su objetivo es dotar al nuevo personal del
conocimiento necesario y desarrollarle habilidades y/o destrezas
necesarias para el desempeno de las actividades del puesto.

Induccion. Constituye el conjunto de actividades que informan al
trabajador sobre la organizacion, planes, programas para acelerar
su integracion al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la
organizacion en general.

Capacitacion Promocional: Conformada por las acciones
capacitacionales que brindan al trabajador la oportunidad de
alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad y remuneracion.

Capacitacion en el Trabajo: La constituye una serie sistematizada
de actividades orientadas a desarrollar habilidades y mejorar
actitudes de los trabajadores en la tarea que realizan. La
capacitacion en el trabajo constituye una herramienta importante
de la organizacién, para apoyar a sus diversas areas en el mejor
ejercicio de sus funciones y dotarlos del personal identificado con
los fines de las actividades que tienen encomendadas.

Desarrollo. Agrupa la formacién integral del individuo vy
especialmente las acciones que pueden llevar a la institucion a
contribuir con ésta formacién. Por su caracter globalizador, el
desarrollo incluye la capacitacion y el entrenamiento.

Educacion Formal para Adultos: Son las acciones llevadas a

cabo por la organizacion para apoyar al personal en su desarrollo y
en el ambito de la educacion.
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h) Integraciéon de la Personalidad: La forman los eventos
organizados para desarrollar las actitudes del personal hacia si
mismo y su grupo de trabajo."?

La capacitacién y el entrenamiento representan un reto para cada uno
de los integrantes de la organizacion, porque aun cuando son una garantia
para el desarrollo de la misma dependen de todos y cada uno de los
individuos involucrados en el proceso. La capacitacion debe verse como un
proceso permanente de aprendizaje, como una base para la superacion
personal, asi como también para el mejoramiento de los grupos de trabajo y
de la organizacién.

2.3.8 Enfoque Técnico del Proceso Presupuestario en la FAV.

La programacion de la ejecucidon presupuestaria consiste en una
prevision dinamica, para cada uno de los subperiodos del ejercicio
presupuestario, de realizaciones en términos de productos terminados e
intermedios, de requerimientos de recursos reales y financieros, asi como de
los procesos necesarios para llevar a cabo dichos productos y contar en
tiempo oportuno con tales recursos. Por tanto, ésta es una tarea que, si bien
debe ser efectuada durante todo el ejercicio presupuestario, es previa a la
ejecucion misma.

La Base Legal de la Programacién de la Ejecucidon es
fundamentalmente la Ley Organica de Reégimen Presupuestario en su
articulo N° 39, el cual rige para los organismos del Poder Nacional. Su texto
establece lo siguiente:

“Para cada ejercicio presupuestario, los organismos publicos
ejecutores del presupuesto programaran la ejecucién fisica y financiera,
especificando, entre otros aspectos, los compromisos y desembolsos
maximos que podran contraer o efectuar para cada subperiodo del ejercicio
presupuestario. Dicha programacion serd sometida, dentro del plazo que
determine el Ejecutivo Nacional, quien aprobara o introducira las variaciones
gue estime necesarias para coordinarla con el flujo estacional de ingresos”.

La formulacién del presupuesto de gastos, implica un proceso de
programacion que considere examinar las politicas y metas definidas a
mediano plazo por la organizacion y las condiciones en las cuales se
desenvolvera la economia en corto plazo con la finalidad de fijar las
directrices dentro de las cuales debera actuar la FAV durante un ejercicio
presupuestario, sin olvidar la cuantificacion exacta del presupuesto de

'2 Flores Campo Elias. Estudio de Planificacién y Desarrollo en la FAV, 1986, pag. 78.




ingresos de forma tal de cumplir con los planes y politicas de desarrolio de la
organizacion.

El sistema de programacién de la ejecucion del presupuesto de gastos

de la FAV se realiza tomando en cuenta los siguientes pasos:

a)

b)

Cada unidad ejecutora de un programa, subprograma, proyecto o
actividad, programara su ejecucion fisica de metas y/o volumenes de
trabajo, asi como la de recursos reales, la cual remitira a la Direccion
de Presupuesto del Estado Mayor General de la Aviacidn, para su
consideracion y analisis.

La Direccion de Presupuesto del EMGA recibe la propuesta de
programacion de la ejecucién fisica y de recursos reales, la analiza y
si existieren observaciones, las mismas se resuelven conjuntamente
con la unidad ejecutora respectiva. Si no existen observaciones, las
programaciones en referencia se consolidan con las del resto de las
unidades ejecutoras de la misma categoria presupuestaria, para
finalmente obtener la del presupuesto general.

En lo referente a la programacioén financiera, el Jefe de Dependencia,
remitira a la unidad ejecutora autorizada para gastar una propuesta de
autorizacion anual para comprometer, la cual se determinara con base
a lo siguiente:

Las politicas y normas de desconcentracion de adquisiciones
establecidas para la FAV.

El presupuesto anual de la unidad.

L.a programacién de los recursos reales.

La unidad ejecutora recibe la propuesta, la analiza, realiza las
observaciones pertinentes y comunica su conformidad.
Posteriormente, elabora la programacion trimestral de compromisos y
gastos causados y mensual de desembolso.

El Jefe del Departamento de Presupuesto de cada una de las
unidades ejecutoras, al recibir la programacion de la ejecucion
financiera, la analiza y discute conjuntamente con la unidad y la
aprueba y consolida con la programacidn de los gastos centralizados.
Es de sefalar que esta ultima incluye, los gastos propios de cada uno
de los Comandos de Operaciones a nivel de la Comandancia General




g)

h)

j)

2.3.9
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de la Aviacion, mas los de las Unidades y Bases Aéreas del territorio
nacional.

Ei Jefe del Departamento de Presupuesto correspondiente,
programara las transferencias a las Unidades denominadas
operativas, estimandose como compromisos, causados y pagos, el
monto periédico a transferir.

Una vez consolidada la programacion fisica y financiera, se remitira a
la Direccion de Planificacion y Presupuesto del Ministerio de Ila
Defensa para su respectiva consideracion.

La Direccién de Pianificacion y Presupuesto recibe la documentacion y
si tiene observaciones toma nota de las mismas, realiza los ajustes
correspondientes y los regresa nuevamente para la Direccion de
Presupuesto del EMGA. Si no hay observaciones la Direccion de
Planificacion y Presupuesto del Ministerio de la Defensa autoriza su
envio a la Oficina Central de Presupuesto.

El original de la programacion de la ejecucion fisica y de la ejecucion
de compromisos, se remite a la Oficina Central de Presupuesto, con
copia a la Tesoreria Nacional. El original de la programacion de los
desembolsos se remite a la Tesoreria Nacional con copia a la Oficina
Central de Presupuesto.

La programacion de la ejecucion fisica y la de compromisos es
aprobada por la Oficina Central de Presupuesto y la de desembolsos
por la Tesoreria Nacional. Al respecto es importante destacar que,
cuando la programacién de la ejecucion del presupuesto se apruebe
antes de conocer la sancién de la Ley de Presupuesto por el
Congreso, las modificaciones que hiciere este organismo, seran
tomadas en cuenta durante la vigencia del primer trimestre del afio,
para efectos de los ajustes a la programacion de la ejecucion.

Implicaciones de las Restricciones Presupuestarias.

La FAV como organizacion dependiente del Estado Venezolano a

través del Ministerio de la Defensa, debe cumplir con los requisitos
considerados en la Ley Organica de Régimen Presupuestario a objeto de
que el Proyecto de Presupuesto presentado por el Sector Defensa, cumpla
con su fase de discusion y aprobacion por parte del Poder Legislativo y su
posterior promulgacién una vez sancionada la Ley en la Gaceta Oficial del
Estado.




Lo anterior trae como consecuencia que el presupuesto asignado a la
FAV debe cumplir con los mismos requisitos y reducciones producto de la
crisis econdmica que atraviesa el pais, al igual que los otros Ministerios. Es
por ello, que la politica de formulacién presupuestaria debe responder a
criterios de racionalizacibn de gastos de operacion y mantenimiento,
optimizacion de los niveles de inventario de partes y repuestos para
mantenimiento en términos de eficiencia, productividad y disminucién de los
costos de operaciones en términos reales a través del incremento de la
productividad y la capacitacién del recurso humano de la organizacion.

Si bien es cierto que la realidad socioeconémica del pais, desde hace
unos afios viene siendo mas compleja en su funcionamiento, también es
bastante palpable e importante que la gestién presupuestaria dentro de la
Fuerza Aérea Venezolana apunte, por una parte, a contrarrestar las
variaciones adversas que se puedan presentar en el corto plazo y por la otra,
a lograr las transformaciones necesarias que demanda la organizacién a
objeto de consolidar un sistema presupuestario donde las metas y objetivos
plasmados en el Plan Operativo Anual se ejecuten de acuerdo a lo
programado.

Actualmente, si analizamos en términos cuantitativos la cantidad de
dinero destinada a la Direccion de Educacién de la Fuerza Aérea
Venezolana, para acometer planes de Capacitacién y Entrenamiento
dirigidos al Personal de Oficiales, Suboficiales, Aerotécnicos, Tropa Alistada
y Empleados Civiles, salta a la vista lo irrisorio de invertir cuarenta y un
millones de bolivares (41.000.000.00) en un universo que sobrepasa las
cinco mil personas ( 5.000 ). Es ahi donde comienzan las primeras
deficiencias de un Sistema Educativo que debe apuntalar hacia la excelencia
pero el cual se ve con las manos atadas por no contar con los recursos
necesarios que le permitan acometer planes de desarrollo acordes con la
exigencia tecnologica actual y al nivel intelectual de los integrantes de la
organizacion.

Los Institutos Militares de Educacién de la Fuerza Aérea Venezolana,
funcionan en base a un apartado presupuestario independiente, el cual no
esta bajo el control lineal de la Direccién de Educacion, quedando bajo la
responsabilidad de cada Instituto distribuir este apartado presupuestario en
funcién de lo programado en el Plan Operativo Anual 6 tomando en
consideracién las necesidades mas perentorias.

Es importante resaltar que los Centros de Estudios en la FAV,
cumplen un doble rol, ya que tienen bajo su responsabilidad la formacién de
los Cadetes, Alumnos, Aspirantes a Aerotécnicos y Tropa Alistada que tienen
un tiempo establecido de permanencia en cada una de estas Escuelas el
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cual oscila de uno (01) a cinco (05) afos. Durante este periodo de
formacion los recursos del apartado citado anteriormente son manejados
directamente por cada Centro Educativo.

Cabe destacar la fuerte erogacidn presupuestaria que implica esta
etapa de formacion del recurso humano de la Fuerza, ya que la misma
obedece a un Plan Educativo cuya forma de ejecucién abarca el area militar
y académica de manera integral.

En razén de ello, en primera instancia se da atencién a la Escuela de
Aviacién Militar, la Escuela Técnica y la Direccion de Infanteria Aeronautica,
las cuales acojen en su seno a jovenes venezolanos, recién egresados del
bachillerato, para formarlos como Oficiales, Suboficiales y Aerotécnicos de la
Fuerza Aérea Venezolana.

Luego en segunda instancia, se da atencion a la Capacitacion
Profesional del personal de Oficiales, Suboficiales, Aerotécnicos, Tropa
Alistada y Empleados Civiles, de acuerdo a una programacion curricular que
varia dependiendo de la especialidad de cada uno de los integrantes de la
organizacion.

Sucede que el grueso de la poblacion de la FAV es el personal ya
egresado de los Institutos de Educacién de la Fuerza, el cual debe volver a
sus antiguas aulas a capacitarse en el area de su especialidad. Sin embargo,
se presenta la disyuntiva de no contar con la cantidad de dinero necesaria
para invertir en Capacitacidn y Entrenamiento, presentandose graves
problemas por no acometer politicas que permitan establecer las
necesidades, programar las actividades y definir los parametros de
evaluacion que garanticen el éxito del programa educativo de la FAV.

Es asi como la politica presupuestaria de la Fuerza Aérea Venezolana
debe ser disefiada en correspondencia con los objetivos establecidos en los
instrumentos de planificacion emanados del Estado Mayor General de la
Aviacién, yendo de la mano, trabajando en perfecta sincronia, a objeto de
establecer un modelo de Capacitacién y Entrenamiento cuyo norte sea la
excelencia y que cumpla con las expectativas del educando, a fin de
erradicar definitivamente el conformismo ante experiencias educativas que
no cumplen con los objetivos que requiere la Institucidn o eliminar el
formalismo de realizar un Curso de Capacitacion o Entrenamiento por el
simple hecho de cumplir con un requisito intelectual para ascender al grado
inmediato superior.







CAPITULO 1lI
PROCESO DE PLANIFICACION EN LA FUERZA AEREA VENEZOLANA
3.1 El Proceso de Planificacion en la Fuerza Aérea Venezolana

El Estado Mayor General de la Aviacion (E.M.G.A), seglin lo
establecido en la Directiva FAV/D 20-3 02SEP85, tiene como misién
fundamental planificar, programar, formular politicas y doctrinas para el
desarrollo, equipamiento, entrenamiento y empleo de los recursos de la FAV.

Entre sus funciones principales para el cumplimiento de su mision, se
tienen las siguientes:

a) Analizar y formular los objetivos primarios de la FAV y las politicas
que orienten el planeamiento estratégico de desarrollo operacional
de la Fuerza.

b) Elaborar los planes para el desarrollo de las operaciones aéreas
que se deriven de los planes de Seguridad y Defensa Nacional.

c) Elaborar los planes y programas de desarrollo basico que se
requieran para el apoyo logistico de las operaciones aéreas.

d) Formular politicas para el desarrollo y la administracion de los
recursos humanos de la institucion.

e) Formular y mantener actualizada la doctrina basica y operacional
de la Fuerza.

f) Establecer y estimular programas de investigacién, capacitacion,
entrenamiento y desarrollo para su aplicacibn en el campo de
crecimiento y actualizacion de la FAV.

Del analisis de estas funciones se puede determinar que el EM.G.A,
tiene responsabilidades tanto en la planificacién operativa para el empleo de
los medios aéreos, como también en la planificacién relativa al area del
recurso humano y su constante actualizacion profesional a fin de prepararlc
ante los nuevos retos tecnolégicos.

La planificacidbn que ejecuta el Estado Mayor General de la Aviacién,
esta dirigida a dos areas claramente definidas como son: La Planificacion
Operacional, centrada en la elaboracién y actualizacién de los planes
operacionales y documento anexos, para el cumplimiento de la mision
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asignada en el plan de campafa vigente, de los planes operacionales
especificos de la FAV y de cualquier otro plan emanado del Estado Mayor
Conjunto y en la Planificacion Administrativa no Operativa, que se
encarga de la elaboracién y preparacion de los Planes Operativos Anuales
(POA) y los Planes de Desarrollo de la Fuerza.

3.2 Planes de Desarrollo de la Fuerza Aérea Venezolana

En los Planes de Desarrollo de la Fuerza estan enmarcadas las
actividades politicas y doctrinas que se deben seguir para la Administracion
Operativa del recurso humano. Sin embargo, es el Comando de Operaciones
de Personal el ente encargado de ejecutar las directrices plasmadas en los
referidos Planes.

Estos Planes de Desarrollo, a mediano y largo plazo, que se realizan
en el EIM.G.A., se consideran que responden en forma general, a las
necesidades de cada unidad o dependencia afectada y no a un Plan Global
de Desarrollo formulado con el propdsito de lograr un desarrollo integral de la
FAV, para su eficiente empleo en operaciones conjuntas.

El proceso de Planificacion que se cumple en la FAV, para la
elaboracion del Plan de Desarrollo a mediano y largo plazo, se inicia al igual
que para el POA, con la disposicién del originador, que en este caso es el
Comando General de la Aviacion, quien establecera los criterios para la
elaboracién de este proceso; seguidamente la jefatura del E.M.G.A. emite
sus directrices de Comando y designa ésta responsabilidad a la Direccion de
Operaciones, quien sera el ente encargado de dirigir dicho proceso a nivel de
la Fuerza, hasta la elaboracién del Plan respectivo.

La Direccion de Operaciones del E.M.G.A., una vez recibida la misién
de elaborar dicho Plan, procede a establecer los objetivos especificos que
van a orientar todo el proceso a nivel de la FAV y las coordinaciones con los
distintos Comandos, Unidades y Servicios Técnicos de Apoyo, para la
obtencién de la informacion requerida para tal fin.

Una vez obtenida la informacion de los requerimientos de cada Unidad
o Dependencia de la FAV, la Direccién de Operaciones procede a la
consolidacion y revisién de ésta informacién para ajustarla a los lineamientos
establecidos y posteriormente elaborar el plan respectivo el cual sera
entregado al Jefe del Estado Mayor General para las observaciones
pertinentes, antes de la presentacion al Comando General para su
aprobacion y autorizacién.
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Después de efectuadas las correcciones a las observaciones hechas
por el Comandante General, dicho Plan de Desarrollo es remitido a la
Direccién General Sectorial de Planificacién y Presupuesto del Ministerio de
la Defensa para su analisis y viabilidad financiera.

Entre las deficiencias mas relevantes que se pueden sefialar en este
tipo de planificacién, se tienen las siguientes:

a)

b)

d)

No existe una reglamentacién en cuanto al compromiso de los
diferentes Comandos , Unidades y Servicios, en relacién al alcance
y niveles de informacién que estos deben proporcionar para los
efectos de la planificacién de mediano y largo plazo.

Escasa vinculacién entre los Planes de Desarrollo de mediano
plazo y los Planes Operativos Anuales de corto plazo; motivado a
la divisién funcional que existe en la formulacién y elaboracion de
ambos planes.

inexistencia de un adecuado sistema de informacion de las
actividades cumplidas en las areas de personal, logistica,
operaciones, finanzas, mantenimiento, educaciéon y otras, que
permitan efectuar los analisis estadisticos respectivos y los
estudios de pronédsticos para apoyar el proceso de toma de
decisiones.

Ausencia de un sistema de supervisién y control que garantice el
cumplimiento de los planes.







CAPITULO IV

41. DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DE PLANIFICACION ACTUAL DE
LA FAV.

La Fuerza Aérea Venezolana, como ente integrante del Estado
Venezolano, ha venido experimentando una serie de recortes
presupuestarios producto de la crisis econdmica que vive el pais. Por tal
razoén los recursos disponibles deben ser administrados bajo el mas estricto
criterio de racionalizacion, en funcion de obtener el maximo provecho en el
desarrollo de programas y planes tendientes al mantenimiento de los
sistemas de armas de la FAV y del soporte logistico - técnico necesario que
permitan cumplir a cabalidad con la misién asignada.

Adicional a esto, existen una serie de prioridades para hacer cumplir
los objetivos especificos de la organizacion, tomando en cuenta que se
deben manejar variables que permitan la Capacitacion y Entrenamiento que
requiere el recurso humano de la FAV, ya que si éste no cuenta con los
conocimientos necesarios para enfrentarse al crecimiento tecnolégico, que
cada dia avanza a pasos agigantados, no podra interactuar con los sistemas
de mantenimiento y apoyo logistico de las aeronaves de la FAV.

Actualmente, del Presupuesto asignado a la Fuerza Aérea
Venezolana, solamente se destinan cuarenta y un millones de bolivares
(41.000.000,00), al area de Capacitacion y Entrenamiento. Esta cantidad
resulta irrisoria si tomamos en cuenta que las aeronaves de la FAV son en su
totalidad producto de tecnologia extranjera, situacion que dificulta el proceso
de planificacion de la Capacitacion y el Entrenamiento, ya que estas
requieren de entrenamiento especializado, el cual en la mayoria de los
casos, debe realizarse en el exterior.

Si tomamos en cuenta la cantidad citada anteriormente y lo costoso de
la ensefianza tanto en el pais como en el exterior, es muy facil pronosticar y
definir la cantidad y calidad de la Capacitacion y Entrenamiento que pueda
recibir el Personal Militar Profesional de la FAV. Esto, aunado a la poca
atencién que se brinda a las labores de investigacion como actividad
académica, ha dificultado la implementacion de un plan que le permita a la
FAV salir adelante con la confianza de alcanzar los resultados exigidos en el
corto, mediano y largo plazo.

Es por ello, que se ha hecho costumbre gerenciar en funcién de la
crisis y no en funcion de un plan con objetivos claramente definidos que
garanticen el cumplimiento de la misioén de la organizacion.




La Capacitacion y el Entrenamiento del recurso humano de la Fuerza
Aérea ha obedecido a la necesidad de atacar un problema de momento y no
a un estudio analitico que permita determinar las necesidades futuras. En
fin, capacitamos y entrenamos sin tener claro el perfil del hombre que se
requiere para cumplir con las exigencias que demanda la institucion.

Entre las razones que permiten explicar las deficiencias observadas en
el funcionamiento del Sistema de Planificacion de la FAV y que afectan
significativamente el disefio de los programas de Capacitacion vy
Entrenamiento, se advierten:

a)

b)

d)

)

Ausencia de politicas y estrategias a la hora de establecer los
objetivos institucionales en el area educativa a mediano y largo
plazo, explicable entre otras cosas por la inexistencia de un Plan
Maestro Educativo que norme la orientacién estratégica de la
organizacion que consolide el logro de los objetivos comunes a
largo plazo.

La direccién y el control administrativo han estado centrados en la
verificacion del cumplimiento de érdenes y procedimientos, en
lugar de la evaluacién de resultados dentro del proceso de
Planificacion.

El Comando de Operaciones de Personal no esta ejerciendo una
acciéon de conduccion, direccion y control del Sistema Educativo en
la FAV, en virtud de que el rol corporativo no esta definido. Los
centros educativos actuan con cierta independencia no
obedeciendo ésta a un plan global para la Capacitacion y el
Entrenamiento de nuestro recurso humano.

Inexistencia de un departamento en el Comando de Operaciones
de Personal que centralice y coordine el proceso de Planificacion
Administrativa orientada hacia el logro de objetivos en el area
educativa, a corto, mediano y largo plazo.

Inexistencia de politicas que orienten la formulacién del
presupuesto de acuerdo a un plan de prioridades dentro del
Comando de Operaciones de Personal.

El Sistema de Planificacion de la FAV, no le da direccionalidad a
las acciones de la Fuerza.

Ausencia de personal profesional multidisciplinario en las areas de
Planificacion y Gerencia Estratégica orientadas al sector educativo.




h)
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Falta de lineamientos y politicas definidas en cuanto a la promocién

y ejecucion de actividades de investigacion y desarrollo en el area

cientifica y tecnoldgica a nivel de la FAV.

Este conjunto de deficiencias han afectado considerablemente el
cumplimiento de los programas de Capacitacion y Entrenamiento,
concebidos sobre la base del Plan Operativo Anual y de los Planes de
Desarrolio Educativos y Tecnoldgicos, que se han pretendido llevar a cabo
durante afios anteriores. En razén de ello, se entiende que podamos advertir:

a)

b)

d)

Permanencia de la Gerencia por Crisis en detrimento de la
Gerencia Estratégica.

Ineficiencia en los procesos administrativos y en el manejo de los
recursos destinados al area educativa (Capacitacion vy
Entrenamiento).

Programacién y existencia de Programas de Capacitacion que no
se corresponden con los requerimientos operacionales de la
Fuerza.

Las Unidades de la FAV, muestran inconformidad con la calidad de
los educandos, aduciendo que los mismos no responden a sus
requerimientos.

e) Activacion de Sistemas de Armas con poca viabilidad

g)

presupuestaria lo cual ha incidido negativamente en la adquisicién
de los paquetes de capacitacion y entrenamiento que los referidos
Sistemas requieren.

Falta de direccionalidad en la gestién y desarrollo de las politicas
educativas que refuercen el desempefio profesional del recursc
humano de la FAV.

La imposibilidad de lograr soluciones integrales a los problemas de
Capacitacién y Entrenamiento en la organizaciéon, que tienden &
agravar la situacion con el tiempo.







CAPITULO V

PROPUESTA PARA LA CREACION DE UN MODELO DE GESTION

ESTRATEGICA EN EL AREA DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO
PARA EL COMANDO DE OPERACIONES DE PERSONAL DE LA FUERZA

5.1

AEREA VENEZOLANA
Fundamentacion

El Modelo esta orientado hacia la planificacién de las actividades de

capacitacion y entrenamiento del personal militar profesional que se
desempefia en las Unidades Administrativas y Operativas de la Fuerza Aérea
Venezolana, discriminados de la siguiente forma:

5.2

1) Personal de Oficiales efectivos.

2) Personal de Oficiales asimilados.

3) Suboficiales Profesionales de carrera (efectivos y asimilados).
4) Personal de Aerotécnicos.

5) Personal de Tropa Alistada.

Estrategias

Instrumentar el Modelo de Gestion Estratégica en el area de Capacitaciéon
y Entrenamiento a través de la Direccion de Educacion del Comando de
Operaciones de Personal para que el mismo sea aplicado a la poblacién
de personal Militar FAV de acuerdo a lo establecido en las Directivas y en
los Planes de Capacitacion del mismo.

Coordinar con los Institutos Educativos de Formacion de la FAV Escuela
Superior de Guerra Aérea (ESGA), Escuela de Aviacion Militar (EAM),
Escuela Técnica FAV (ESCUTEFAV) y con las Universidades: Central de
Venezuela, Catélica Andrés Bello, Bicentenaria de Aragua y el Instituto
Universitario Politécnico de las Fuerzas Armadas Nacionales e Institutos
como el INCE Militar, con los cuales mantenemos convenio, para fijar
posicion y asumir compromisos a fin de obtener el mayor beneficio
posible de los cursos sefialados en el Plan de Capacitacion Militar de la
FAV y otros que surjan de la aplicacion del Modelo propuesto.

Conjuntamente con la implantacién del Modelo, la Direccion de Educacion
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del Comando de Operaciones de Personal, en correspondencia con el
proceso de reestructuracion que ha venido experimentando la Fuerza
Aérea Venezolana, debe abocarse junto con el Estado Mayor General de
la Aviacién, a un estudio de la estructura organizacional y de las
necesidades de Capacitacion y Entrenamiento, tendientes a la creacion
de cursos que favorezcan el buen desarrolio educativo del Personal
Militar, a objeto de incentivar la competencia, el espiritu de cuerpo y la
dinamizacion del proceso de adiestramiento en la FAV.

Expresar presupuestariamente el costo del Plan Anual de Capacitacion y
Entrenamiento para el Personal Militar de la FAV, a fin de que este sea
considerado en funcion de una verdadera planificacion y deteccion de
necesidades de acuerdo a la estructura tecnoldégica que presenta
actualmente la Organizacion.

Deteccion de Necesidades a Nivel Organizacional.

A este nivel podriamos sefalar como necesidades a erradicar, las que
se derivan de las situaciones que se exponen a continuacioén:

No existe un esquema claro de planificacién, que permita definir con
exactitud, el camino que se debe recorrer para el logro de los objetivos.

El Estado Mayor General de la Aviacion, como ente planificador del
desarrollo de la Fuerza Aérea Venezolana, debe considerar la
elaboracion de planes de Capacitacion y Entrenamiento que respondan a
la realidad tecnoldgica y aeronautica de los sistemas de armas de la FAV,
tomando muy en cuenta la necesidad que existe de capacitar al recurso
humano en Universidades, Centros Educativos, Institutos, Empresas,
Talleres, etc, cuyas sedes en la mayoria de los casos, estan en el
exterior.

La Direccién de Planificacion y Presupuesto del Estado Mayor, debe
establecer una estrecha interrelacion, entre lo Planificado y lo
Presupuestado, a fin de que exista una justa distribucién de los recursos,
para la Capacitacion y el Entrenamiento, en aquellas instituciones
ubicadas, tanto en el pais como en el exterior, que brinden los mayores
niveles de exigencia y conocimientos.

La Fuerza Aérea Venezolana, adolece de una politica de investigacion y
desarrollo claramente definida, emanada del Estado Mayor General de |a
Aviacion, orientada hacia la parte académica, que permita autoevaluar
nuestro sistema educativo, para asi detectar las deficiencias e incorporar
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nuevas técnicas o conocimientos tendientes a mejorar la calidad de la
Capacitacion y el Entrenamiento de cada uno de los miembros de la
organizacion.

La Fuerza Aérea Venezolana, como organizacion que debe velar por la
Capacitacion y el Entrenamiento de su personal, debe efectuar un analisis
minucioso de los planes de estudio, con la finalidad de adecuarlos a las
nuevas realidades, para asi garantizar que el recurso humano de la
organizacién adquiera las habilidades necesarias que le garanticen un
exitoso desenvolvimiento en la investigacion, desarrollo, resolucion vy
disefio de actividades que estén al mismo nivel de los avances
tecnologicos del campo aeronautico actual.

El Comando de Operaciones de Personal, no esta ejerciendo una accién
coordinada de planificacion y control del proceso educativo dentro de la
organizacién ya que cada centro o instituto de educacion dentro de la
FAV, lleva su propio plan educativo en forma independiente, no
respondiendo este a un desarrollo integral para la Capacitacién y el
Entrenamiento del Personal Militar involucrado en tan ardua tarea.

La Direccion de Educacion de la FAV, no cuenta con un instrumento que
le permita establecer la unificacibn metodoldgica para todos los centros
educativos, a fin de exigir coherencia de propésitos para alcanzar los
objetivos que se plantee la organizacion.

La Direccién de Educacidon no posee un instrumento que le permita
identificar necesidades, surgidas del desarrollo de actividades educativas
que no llenan las expectativas de los educandos. La organizacién debe
visualizar las herramientas para estimular la inconformidad activa y
proactiva ante aquellas situaciones que no respondan a un plan
claramente definido. Es prioritario eliminar el conformismo derivado de
una cultura subdesarrollada, la cual carcome las bases de la institucién.
No se puede seguir permitiendo la indolencia e indiferencia ante lo
desordenado, lo improvisado, lo mal planificado, lo insatisfactorio sin que
se generen soluciones tangibles al corto plazo, para erradicar
definitivamente de la Fuerza Aérea Venezolana, éste tipo de situaciones.

La Direccion de Educacién de la FAV, debe redimensionar su capacidad
productiva y analitica, con la finalidad de estudiar a fondo el disefio
curricular de especialidades tales como Mantenimiento Aeronautico,
Electronica, Abastecimiento, Personal, Logistica, Defensa Aérea y
Comunicaciones, con el objetivo de definir un perfil profesional que le
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permita a la organizacion, visualizar el desempefio de cualquier integrante
de la Fuerza Aérea a futuro, con un margen minimo de error.

Existe la imperiosa necesidad de inyectar Personal Militar y Docente, que
reunan los mas altos atributos a la Direccidon de Educacion de la FAV, a
fin de promover y estimular la creacion de equipos multidisciplinarios,
para el estudio de los convenios educativos, nuevos cursos, programas
de intercambio y cooperacion tanto en Venezuela como con paises
amigos.

Cada centro educativo de la Fuerza Aérea Venezolana, funciona como un
ente independiente, donde cada uno tiene un Plan de Estudios que
cumplir y en el cual no existe un elemento de interaccion que permita
relacionar un plan con otro, trayendo consecuencias nefastas para la
integracion de las politicas en materia educativa que deben adelantarse
para el desarrollo profesional del recurso humano de la organizacion.

No esta definido un perfil de ingreso, para los centro educativos de la
FAV, acorde con los niveles de exigencias de los planes de estudio
respectivos, los cuales deben ser sometidos a un proceso de revision con
la finalidad de adecuarlos a los actuales niveles académicos, para asi
disminuir el desfase que pudiera existir entre la poblacion que
normalmente ingresa a los institutos de formacién militar de la FAV vy el
nivel de conocimientos ideal que se requiere, para cumplir con éxito los
planes educativos de la organizacion.

La falta de coherencia entre los diferentes planes de estudio de los
centros educativos de la FAV, ha propiciado las condiciones para que los
respectivos egresados respondan al perfil que la actual realidad
demanda.

El personal asignado al Sistema Educativo de la Fuerza Aérea
Venezolana, no retne las condiciones profesionales requeridas en el
aspecto metodoldgico y de actualizacién, trayendo como consecuencia
gue los mismos adopten una actitud conformista, que impide el desarrollo
y la investigacién de nuevas técnicas y metodologias de investigacion que
permitan elevar el nivel de desarrollo profesional del personal de la
organizacion.

El creciente déficit presupuestario, que esta afectando a las Fuerzas
Armadas, no permite que el proceso de seleccion del personal de
Educadores, se efectue a través de un concurso de credenciales, donde
solo los mas idéneos, sean los llamados a ocupar la plantilla educativa de
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los institutos educativos de 1a FAV, en virtud de que este personal exige
remuneraciones econémicas que la organizacién no puede asumir.

La Escuela Superior de Guerra Aérea, no exige formalmente trabajos de
investigacion acordes con las exigencias de otros centros de educacién
superior. Este bajo nivel de investigacién no incentiva el desarrollo de la
creatividad, de ideas nuevas, planes, conocimientos, procedimientos,
actividades y exigencias que permitan desechar las viejas referencias e
incorporar nuevos niveles de capacitacion tecnoldgica.

Como organizacibn que cuenta con centros de ensefanza para la
capacitacién de personal militar, adolece de un instituto de postgrado en
virtud de que la Escuela Superior de Guerra Aérea, quien es la mas
idébnea para asumir este rol, no otorga titulos académicos a nivel de
maestria, por no cumplir con el nUmero de horas académicas y exigencias
a nivel de tesis de grado que permitan efectuar equivalencias con
institutos civiles del mismo nivel.

El bajo nivel de investigacidn que se realiza a nivel de los centros
educativos de la FAV, se ve incrementado por la poca o diezmada
literatura actualizada con que cuentan las bibliotecas de los institutos de
educacion de la organizacién.

El Personal Militar Profesional de la Fuerza Aérea Venezolana, durante
toda su carrera, debe atender a un proceso que permita modelarle el
caracter, el espiritu militar, la capacidad de liderazgo y la especializacion
profesional, o que ha incidido en el desarrollo de actividades por ensayo
y error.

5.4 Programacion del Entrenamiento ( Lineas Directrices).

Realizado el analisis anterior, se hace impostergable ejecutar acciones

que conduzcan a la realizacibn de actividades multidisciplinarias, donde
participen todos los componentes del Sistema Educativo de la Fuerza Aérea,
a fin de dar repuestas contundentes que permitan el desarrollo de estrategias
que garanticen el buen desenvolvimiento de nuevos Planes y Programas
Educativos, para facilitar el relanzamiento de! Proceso Educativo del
Personal Profesional de la Fuerza Aérea.

Entre estas acciones, se pueden destacar las siguientes:

e El Estado Mayor General de la Aviacién, debe asumir su rol como ente

planificador de las politicas y doctrinas de la Fuerza Aérea, haciendo
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énfasis en lo importante y beneficioso que resulta para cualquier
organizacién la Capacitacion y el Entrenamiento del recurso humano.

El Estado Mayor General de la Aviaciéon, a través de la formacion de
equipos multidisciplinarios, debe abocarse a la revisidn de los patrones de
carrera del Personal de Oficiales, Suboficiales y Aerotécnicos, con la
finalidad de establecer un perfil Profesional, que refieje en forma detallada
y ho general, los niveles de Capacitacion y Entrenamiento que deben ir
alcanzando los integrantes de la organizacién, tomando en consideracion,
como punta de lanza hacia la excelencia, la calidad de la instruccién por
encima de la cantidad de la misma. Para ello es necesario contar con
personal especializado en Recursos Humanos, Organizacién y Métodos,
Educadores, Psicologos y Personal Militar en sus diferentes categorias, a
fin de estudiar a fondo cada una de las carreras o especialidades que
tiene la FAV, con el objeto de plantear soluciones que respondan
directamente a las caracteristicas propias de cada especialidad y no a
una generalizacion, la cual en la mayoria de los casos no cumple su
cometido, por no recopilar los detalles necesarios para establecer un perfil
ideal para cada una de ellas.

La Direccién de Planificacién y Presupuesto del Estado Mayor General de
la Aviacién en coordinacién con la Direccién de Educacion del Comando
de Operaciones de Personal, deben establecer una programacion
presupuestaria para atender los cursos de Capacitaciéon y Entrenamiento
que se necesitan dictar al Personal Profesional y asi disminuir en un gran
porcentaje las deficiencias a nivel de Educacion Profesional que en la
actualidad existen. No es conveniente ni rentable para cualquier
organizaciéon vivir en la incertidumbre de qué podria pasar sin no se
cumple con los niveles de entrenamiento exigidos, por la carencia de
recursos para el desarrollo de cursos especializados tanto en el pais
como en el exterior.

Considerando que la mayoria de los sistemas de armas que posee la
FAV, son de tecnologia extranjera, se hace necesario definir con
exactitud necesidades y prioridades, con el objeto de elaborar una
programacién tanto curricular como presupuestaria que permita
cuantificar el apartado de dinero correspondiente, para atender los cursos
de Capacitacién y Entrenamiento que se dictan en el exterior, de forma tal
de considerarlo en el Plan Operativo Anual con suficiente antelacion y no
en el momento que se presente la crisis.

La Fuerza Aérea Venezolana, debe acometer politicas agresivas que le
permitan establecer convenios de cooperacidén tecnoldgica y educativa
con Instituciones, Empresas, Centros Educativos, Institutos de
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Investigacion, etc, tanto en el pais como en el exterior, asi como también
con Fuerzas Aéreas de paises amigos, con la finalidad de mantener un
intercambio proactivo de conocimientos y experiencias, que redunden en
beneficios para la organizacién, tomando en consideracion que este tipo
de contacto se puede efectuar, con altos estandares de ahorro
presupuestario para la Fuerza.

Tomando como punto de referencia y de mayor prioridad, la revision y
elaboracion de los perfiles de carrera, es importante que el Estado Mayor
General de la Aviacidn, establezca una Directiva donde se reflejen los
requisitos que debe cumplir el Personal Profesional seleccionado para
realizar los cursos de Capacitacion y Entrenamiento, propios de su
especialidad, asi como también la evaluacion académica y profesional
una vez finalizado el curso. Debe establecerse una guia que le permita a
la organizaciéon verificar los niveles educativos alcanzados por sus
integrantes y los estandares de calidad obtenidos, lo que hara posible
reflejar con exactitud las necesidades que tendria la FAV en esta materia
a futuro.

La seleccidn del Personal Profesional que va a realizar cursos de
Capacitacion y Entrenamiento, tanto en el pais como en el exterior, debe
ser reglamentada de forma tal que solamente aquellas personas que
estan siguiendo una programacion curricular claramente establecida,
sean las escogidas para realizar estos cursos. La organizacion no puede
continuar por la senda de la improvisaciéon o beneficiando a profesionales
que no poseen los conocimientos, no son especialistas o no reldnen las
condiciones minimas, sobre las materias del curso para el cual fueron
seleccionados.

Como organizacién integrante de las Fuerzas Armadas Nacionales,
garantes de la soberania nacional y de la reserva moral del pais,
debemos exigirnos altos niveles de calidad. Es por ello que el proceso de
seleccion del personal que va integrar nuestras filas debe hacer énfasis
en el perfil de ingreso establecido para cada uno de los Centros
Educativos, el cual debe estar estrechamente vinculado con las
exigencias de los planes de estudio. La Fuerza Aérea Venezolana, tiene
que acometer actividades de promocion en Institutos de Educacion
Media, publicos y privados, donde a través de visitas dirigidas a las
instalaciones de la FAV, se les haga una presentacion de las bondades
que brinda la organizacion; esto con la finalidad de establecer un proceso
de captacion donde solo lo mejor tenga cabida dentro de la organizacion.
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No podemos seguir manteniendo esquemas de bajo perfil y baja
competitividad que al final se ven reflejados en un mayor esfuerzo y
gasto presupuestario, para alcanzar los objetivos.

El Comando de Operaciones de Personal, como ente rector de la politica
educativa dentro de la Fuerza Aérea, debe efectuar una revisién profunda
de los planes educativos de la Escuela Superior de Guerra Aérea,
Escuela de Aviacion Militar, Escuela Técnica y de la Direccion de
Infanteria Aeronautica, con la finalidad de adecuarlos a las nuevas
realidades, asi como también interrelacionar uno con otro en aras de
alcanzar coherencia en las politicas educativas que deben adelantarse
para el desarrollo profesional del recurso humano.

El Comando de Operaciones de Personal debe tomar conciencia de la
importancia que reviste la capacitacion del recurso humano y debe
abocarse a la seleccién de Educadores con estudios de Post-Grado,
Psicologos, especialistas en Recursos Humanos, Organizacion y Métodos
y Oficiales Efectivos y Asimilados con experiencia y estudios en el area
educativa, para crear una plantilla de profesionales que se dediquen al
estudio, revisién y elaboracién de los Planes y Programas Educativos,
que la Fuerza Aérea requiere para enfrentar con éxito la resolucion de los
problemas organizacionales y técnicos que a diario se presentan.

La Direcciébn de Educacion, debe proyectarse como una dependencia
dedicada a consolidar el nivel educativo de la Fuerza Aérea, a través de
la Capacitacion y el Entrenamiento del recurso humano, con el
establecimiento de cursos que respondan a la realidad de la organizacion
y donde los niveles de exigencias sean producto de un estudio analitico
de las necesidades de la FAV.

La Direccion de Educacién, debe conformar un equipo de Inspectores,
preparados con los mas altos niveles de exigencia y conocimientos, con
la finalidad de que este equipo, se encargue de la evaluacién periddica de
los Planes Educativos y de los Cursos de Capacitaciéon y Entrenamiento
que se dicten, a objeto de detectar las fallas a tiempo y corregirlas, de
forma tal de competir por la calidad, como un parametro que se debe
alcanzar con la mayor economia de recursos y esfuerzo.

La Direccién de Educacion, debe crear comités para la revision periodica
de los Cursos de Capacitacion y Entrenamiento que estén programados
en los planes educativos de la Fuerza, con la finalidad de que sean
especialistas en las diferentes areas quienes se encarguen de atacar las
fallas, modificaciones o incorporaciones a que hubiere lugar. Esto evitaria
que personas que no tienen un conocimiento exacto de las necesidades,
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ventajas y desventajas que pueda presentar determinado programa, se
aboquen a realizar estudios, modificaciones o investigaciones sin atacar
todas ias variables o sin poseer las herramientas técnicas minimas que
garanticen un analisis profundo de las mismas.

Se deben realizar talleres donde se les inculque al Personal Profesional
de la organizacién, la necesidad de poseer los conocimientos teoricos y
practicos antes de acometer la resolucion de determinado problema para
asf evitar que, basandose exclusivamente en documentos que resefian
ciertas maneras de trabajo en las cuales ellos no participaron, consideren
que ya conocen todo lo que tienen que saber sobre un problema y por
ello, igualmente no estudian con profundidad las causas y consecuencias
de las acciones concretas que van a realizar.

Ejecucion.

Teniendo presente que lo visto hasta ahora nos provee las lineas que
orientaran el desarrollo de las acciones, resulta pertinente sefialar como
ha de ejecutarse lo previsto. En ese orden de ideas es fundamental:

e Que si bien es vital la determinacion de los objetivos a los que apunta
la Fuerza Aérea Venezolana, establecidos desde la perspectiva de los
mas altos niveles de la institucion |, la ejecucion de las actividades de
Capacitacion y Entrenamiento reclaman de la participacion tanto de
quienes se ubican en esos altos niveles de la organizacidn como
también del soporte que conformaria el personal especializado que
presta sus servicios en el Comando de Operaciones de Personal y el
cual se abocaria en teoria a las labores propias de la Capacitacion y
el Entrenamiento.

Que exista un pleno convencimiento a todos los niveles de la
organizacion, de que las actividades previstas de Capacitacion vy
Entrenamiento deben asumirse como una inversién, mas que como
un costo.

Resulta de importancia capital que se instaure la conciencia de que el
recurso humano involucrado en los procesos de mejoramiento,
puedan a su vez constituirse en diseminadores a otras instancias de la
institucidn del conocimiento y habilidades desarrolladas, esperando
ademas que quienes asuman el rol supervisorio de ese recursc
humano no resulten a la postre un muro de contencidbn que impida le
puesta en practica de lo aprendido en la labor del dia a dia.
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Es importante asumir la revision de los planes de estudios como meta
fundamental para llevar un proceso de Capacitacién y Entrenamiento
ajustado a las necesidades de la Fuerza Aérea Venezolana, donde se
tomen en consideracion las variables intervinientes: personales,
sociaies, organizacionales, educativas y presupuestarias a fin de
garantizar el éxito del proceso.

Si no existe este basamento conformado por la concientizacion sobre
la importancia que reviste para la institucion la programacién de la
actividad educativa, de seguro se presentaran trabas en el desarrollo
propiamente dicho de lo que entendemos como Ejecucién de la
Capacitacion y el Entrenamiento, poniendo en entredicho la posibilidad
real de acceder a los objetivos que la institucidn persigue.

Evaluacion.

En funcién de seguir una metodologia que permita llevar adelante lo

previsto a nivel de la programacion, resulta obligante proceder a la
evaluacion de lo que arrojaria el proceso como un todo. En sintesis, los
resultados obtenidos deberian permitir:

Determinar hasta qué punto se produjeron las modificaciones que se
esperaban en lo que respecta al desempeno posterior ya recibida la
Capacitaciéon y el Entrenamiento del recurso humano.

Determinar la correlacidon que pudiese existir entre el Entrenamiento
administrado y la consecuciéon de los objetivos y metas a los que
aspira la Fuerza Aérea Venezolana.

Precisar en que medida los métodos utilizados por los drganos
encargados de dictar la Capacitacién y el Entrenamiento, se ajustan a
lo que es el perfil del recurso humano que requiere la Fuerza Aérea
Venezolana.

Establecer la relacién que el proceso de Capacitacion y Entrenamiento
tendria con el nivel de fortalezas y debilidades que pudiesen presentar
las acciones que se adelanten en lo que respecta a las técnicas de
reclutamiento y seleccion de personal y los métodos de evaluacion del
desempefio empleados en la institucion.

Establecer el apartado presupuestario correspondiente para llevar ¢
cabo las actividades de Capacitacion y Entrenamiento que I
organizacion planifique de acuerdo a sus necesidades.




Establecer el cumplimiento de una programacion anual de
Capacitacion y Entrenamiento en el exterior ajustada a las
necesidades reales de la Fuerza y no al concurso de intereses
personales, que en nada beneficia el buen desenvolvimiento de la
organizacion.




56

CONCLUSIONES.

La falta de politicas y estrategias concretas por parte del Estado
Mayor General de la Aviacion, en cuanto a los objetivos reales que
deben orientar el disefio de los Planes de Desarrollo Educativo de la
Fuerza Aérea, dificultan la asignacion de responsabilidades
administrativas y presupuestarias que garanticen el logro de las metas
trazadas en el corto, mediano y largo plazo.

Las deficiencias de un adecuado sistema de Planificacién Educativa
en la Fuerza Aérea, ha contribuido en los Ultimos afios a incrementar
los problemas de indole Operacional, Logisticos, Investigaciéon vy
Desarrollo, Capacitacibn y Entrenamiento, areas vitales para las
cuales no se han establecido adecuadamente un marco de politicas y
estrategias que orienten las acciones de la FAV, hacia soluciones
integrales y definitivas. Las deficiencias en el Sistema de Planificacién
facilita la permanencia de la Gerencia por Crisis en detrimento de la
Gerencia Estratégica.

La Fuerza Aérea Venezolana carece de un Sistema de Control de
Gestion efectivo, que permita conocer , desarrollar y evaluar las
directrices y politicas emanadas del Comando General de la Aviacion,
para la elaboracién, supervisibn y control de los programas de
Capacitacion y Entrenamiento que la FAV debe acometer en pro del
desarrollo tecnoldgico y profesional del recurso humano de la
organizacion.

El proceso Educativo de la Fuerza Aérea Venezolana, debe
deslastrarse de una direccion y control administrativo, basados en la
verificacién de ordenes y procedimientos antes que en la evaluacion
de resultados y de desempefio que permitan autoevaluar la eficiencia
y calidad del proceso como tal.

El Estado Mayor General de la Aviacidn debe establecer una estrecha
vinculacién entre los planes a corto plazo y los planes a mediano y
largo plazo para el area educativa, en razéon de originar una
correspondencia que permita mantener una coherencia clara vy
objetiva con la finalidad de centrar los esfuerzos en cumplir con una
serie de actividades que al final van a arrojar como resultado el
cumplimiento de las metas trazadas en estos planes.

Es prioritario estimular la cultura de la Planificacion como norte
principal para el logro de los objetivos trazados; no se puede permitir
el incumplimiento de los planes institucionales y el desvio de recursos
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para cumplir con actividades que no estaban programadas
previamente.

La Direccidén de Educacién del Comando de Operaciones de Personal,
actualmente no posee la capacidad para conformar un sistema de
gestion administrativa que satisfaga las necesidades actuales de la
organizacion como o6rgano de coordinacién y control centralizado del
proceso de planificacion educativa de la Fuerza Aérea Venezolana.

La inyeccion de Personal Profesional especialista en el area educativa
a la Direccion de Educacién y la creacidén de una dependencia que se
dedique Uunica y exclusivamente a la planificacion, vigilancia vy
evaluacion del proceso educativo a nivel de la FAV, revestiria grandes
beneficios para el logro de los objetivos a corto, mediano y largo plazo
de la organizacioén.

Es necesario contratar personal especialista en areas como:
Psicologia, Relaciones Industriales, Planificacién, Presupuesto,
Organizacion y Métodos, Educacion y Administracién con la finalidad
de crear equipos multidisciplinarios que se aboquen al estudio de los
planes educativos del Personal de Oficiales, Suboficiales vy
Aerotécnicos de forma tal de consolidar y adecuar el perfil de carrera
de cada uno de ellos a las nuevas realidades.

Conformar un instrumento que le permita a la Direccion de Educacion
de la FAV poseer una referencia metodologica para llevar a cabo un
proceso de Planificacion Estratégica donde se consideren todas las
variables intervinientes en el proceso para asi garantizar el éxito de las
politicas que se deseen llevar adelante.

Implementar talleres dirigidos al Personal Profesional Militar a fin de
consolidar los esfuerzos y los recursos en pro de afianzar la cultura
organizacional con miras a crear un profundo movimiento renovador
que revitalice las bases de la organizacion.

Implementar a corto plazo, un programa de capacitacion del recurso
humano de la organizacion a través de convenios con los Institutos de
Educacion Superior, de Investigacion Cientifica, Tecnolégicos,
Universidades, Centros Educativos y Especializados, con miras a
establecer una plantilla de personas que posean los conocimientos
necesarios para el desarrollo del area educativa en la Fuerza Aérea
Venezolana.
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Si bien el desarrollo de todo lo que compete a la gerencia de las
actividades de Capacitacion y Entrenamiento tienen un lugar que le
es propio, no deja de ser menos cierto que se impone |a necesidad de
establecer la relacion que estas tienen con lo que la institucion lleva a
cabo en materia de Reclutamiento, Seleccion de Personal vy
Evaluacion del Desempefo. Quiere decir esto que, al estar concientes
de la necesidad de inducir cambios en lo que respecta al perfil del
recurso humano de la Fuerza Aérea Venezolana, es primordial dar pie
a la revisidon de los parametros que han servido de referencia para
formalizar los ingresos y de los indices que arrojan las evaluaciones
de desempeno practicadas al personal. El tener a disposicion estas
referencias haran posible los intentos que se adelantan con el fin de
precisar qué tan exitoso o no ha resultado el proceso de Capacitacién
y Entrenamiento.

Cualquier intento que apunte a la redimensién de todo lo que involucra
la Capacitacidén y el Entrenamiento del recurso humano de la Fuerza
Aérea Venezolana, debe contar como condiciébn necesaria con la
anuencia de la alta jerarquia la institucion. A partir de alli debe
iniciarse, la planificacién que proceda para el mediano y largo plazo,
teniendo como norte el perfil que se aspira alcanzar en lo que
respecta al desemperio de quienes integran la FAV. Tal esfuerzo en
suma debe ser visto no como un costo sino como un valiose
inversion.
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REQUISITOS INTELECTUALES PARA ASCENSO DE OFICIALES

PROPOSITO:
Establecer los Requisitos Intelectuales para Ascenso de los Oficiales
de la Fuerza Aérea Venezolana.
INDICE
Pdrrafo
Criterios .. .. .. .. (. L L o e e i e e i e i e e e e e e e e e 1
Requisitos Intelectuales de Ascenso para cada grado .. . 2
De los Exdamenes de Ascenso a Teniente y Capitén .. 3
De los Cuestionarios para Exdmenes de ASCENSO .. .. .. .. .. v vt vt v vt on vn oo o 4
De la Prueba para Ascenso a Teniente Coronel .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. ... 5
De log Reprobados .. .. .. .. v vt v th i vt e te e e e e el s 6
Responsabilidades .. .. .. .. .. tv ci i iiie eh et e e e e e e e e e 7
Disposiciones Generales .. .. .. .. 8
Disposiciones Transitorias .. .. , 9
Disposiciones Finales .. .. .. .. .. cv cv vt et bt it ih ce v e e e ee e ee e e s 10

1.—Criterios:

1.1. A fin de implementar la norma estable-
cida en el Articulo 171, letra “b”, de la LO-
FAN, se deberan utilizar procedimientos que
permitan cuantificar los requisitos de aptitud
intelectual del Oficial FAV y orientar su es-
fuerzo hacia el estudio de materias que con-
tribuyan directamente a acrecentar sus cono-

cimientos profesionales y de cultura general,
para el mejor cumplimiento de sus funciones
castrenses.

1.2, Los referidos procedimientos deberdn,
por consiguiente:

1.2.1. Incentivar y guiar al Oficial FAV pa-
ra que mejore y actualice sus conocimientos

Esta Directiva FAV/D 36-1 deroga la FAV/D 36-1 del 19DIC69.
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profesionales, en forma organizada, permanen-
te y metddica.

1.2.2. Interferir lo menos posible con sus
actividades normales de trabajo o la atencion
a Cursos de Capacitaciéon o de Especializacién,
dentro o fuera del pais.

1.2.3. Utilizar instrumentos que permitan
cuantificar el esfuerzo individual, con la menor
dependencia posibie del régimen formal de cs-
colaridad.

1.2.4. Considerar las diferencias de nivel en
lo que respecta a las exigencias para cada gra-
do, y permitir diferenciar, en forma individual,
el nivel de aptitud intelectual del Oficial FAV.

2. —Requisitos intelectuales de ascenso para
cada Grado:

2.1. Sub-Teniente a Teniente:

Haber aprobado el Examen de Ascenso para

el grado de Teniente.

2.2. Teniente a Capitan:

Haber aprobado el Examen de Ascenso para

el grado de Capitan.

2.3. Capitan a Mayor:

Haber aprobado el Curso Tactico dictado por
la ESFAV.

2.4. Mayor a Teniente Coronel:

Haber aprobado la prueba para Ascenso al
grado de Teniente-Coronel.

2.5. Teniente Coronel a Coronel:

Haber aprobado el Curso de Comando y Es-
tado Mayor en la ESFAV.

2.6. Coronel a General:

Los requisitos que establece la Ley Orgdnica
de las Fuerzas Armadas y cualquier otra dis-
posicién del Ministerio de la Defensa.

3.—De los Examenes de Ascenso a Teniente
y Capitan:

3.1. Serdn de caracter obligatorio para to-
dos los Oficiales FAV que, de acuerdo a los
requisitos establecidos por la LOFAN, se en-
cuentren en condiciones de ser promovidos a
los grados de Teniente y Capitan.

32 El Comando Aéreo de Personal tendra
bajo su responsabilidad la administracién de
los examenes a todos los Oficiales, incluyendc
a lo§ que estén en el exterior, dentro de los
términos perentorios establecidos.

3.3. Los Exdmenes de Ascenso a Teniente
y Capitan versardn sobre los respectivos
“Cuestionarios para Exdmenes de Ascenso”
(Cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Teniente y Cuestionario para Exa-
menes de Ascenso al grado de Capitan), y
contendrdn no menos del 25% del total de
preguntas del correspondiente cuestionario,
las cuales seran seleccionadas por el Comando
Aéreo de Personal.

3.4. Los Exdmenes de Ascenso seran elabo-
rados y administrados de acuerdo al POV res-
pectivo; el cual determinara concretamente lo
siguiente:

3.4.1. Objetivos a alcanzar.

3.4.2. Numero de preguntas por cada ob-
jetivo.

3.4.3. Forma de seleccién de las preguntas.
3.4.4. Numero total de preguntas del Exa-
men.

3.4.5. Duracion.

3.4.6. Sistema de Calificacién.

3.4.7. Otros detalles necesarios para regu-

lar este proceso.

3.5. Los Examenes de Ascenso podran ser
administrados de acuerdo a las siguientes mo-
dalidades.

3.5.1. Por convocatoria a los Oficiales afec-
tados.
3.5.2. Por solicitud adelantada de quien ten-

ga que cumplir alguna actividad Oficial (Co-
misién de Servicio o de Estudios) dentro o
fuera del pais.

3.5.3.

En todo caso, el POV correspondiente fijarad
la modalidad a ser aplicada en cada oportu-
nidad.

Por correspondencia.

3.6. La Calificaciéon de los Examenes de As-
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» censo se hara sobre la base de cien (100) pun-
tos, siendo setenta (70) puntos la calificacion
minima aprobatoria.

3.7. El Comando Aéreo de Personal desig-
nara, a su d:bida oportunidad, los correspon-
dientes Jurados Examinadores, los cuales es-

taran constituidos por un (1) Oficial Superior

(Coronel) Presidente, y por dos (2) Oficiales
Superiores.

3.8. Los Examanes de Ascenso, seran admi-
nistrados durante el tercer trimestre del tltimo
afio de permanencia del Oficial en el grado res-
pectivo (Sub-Teniente o Teniente).

4.—De los Cuestionarios para Examenes de
Ascenso:

4.1. Generalidades:

4.1.1. Los Cuestionarios para Examenes de
Ascenso, ademas de constituir un valioso ins-
trumento para orientar el esfuerzo intelectual
de los Oficiales FAV, permiten valorar los re-
quisitos intelectuales establecidos en el Articu-
lo 171, letra “B”, de la LOFAN, sin distraerles
de sus tarcas y responsabilidades castrenses.

4.1.2. En este sentido, dichos Cuestionarios
seran elaborados con el propdsito de alcanzar
objetivos concretos en la elevacion de los co-
nocimientos profesionales y de cultura general
del Oficial FAV, acordes a las exigencias inte-
lectuales requeridas para su desempefio en los
grados de Teniente y Capitan.

4.1.3. Los Cuestionarios para Examenes de
Ascenso deberan ser distribuidos por el CAP
con un (1) afio de anticipacion a la fecha pres-
crita para el Examen, a fin de que los Oficia-
les dispongan del tiempo necesario para el
estudio e investigacion de su contenido.

4.2, ‘Cuestionario para Examen de Ascenso:

al grado de Teniente:

El Cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Teniente, tendrd las siguientes ca-
racteristicas:

4.2.1. Serd comun para todos los Oficiales
de todas las especialidades.

4.2.2. Deberd permitir alcanzar el objetivo
eneral gue persigue ¢l Articulo 171, letra “b”,
e la LOFAN, a través de la consecuciéon de

objetivos especificos en las diversas dreas que
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comporta —desde el punto de vista intelec-
tual— el perfeccionamiento de la cultura pro-
fesional y general del Oficial FAV para su As-
censo al grado de Teniente.

4.2.3. Constard del ntimero y tipo de pre-
guntas que sean necesarias para alcanzar los
referidos objetivos, pero en ningtin caso dicho
numero deberd ser inferior a trescientas (300)
ni superior a cuatrocientas (400) preguntas.

4.2.4. Centrard su esfuerzo en las siguien-
tes areas, las cuales podran ser agrupadas en
funcién de los objetivos establecidos:

4.2.4.1. Legislaciéon Nacional.

4.2.4.2. Legislacién y Reglamentacién Mi-
litar,

4.2.4.3. Directivas FAV.

4.2.4.4. Don de Mando.

4.2.4.5. Organizacion Militar,

4.2.4.6. Técnica de Comunicaciéon Social.
4.2.4.7, Seguridad Aérea y Terrestre.
4.2.4.8. Operaciones Aéreas.

4.2.4.9. Ciencias Politicas.

4.2.4.10. Nociones de Derecho Internacio-
nal.

4.2.4.11. Cuestiones limitrofes (Derecho
Territorial).

4.2.4.12. Economia.

4.2.4.13. Nociones de Estado Mayor.
4.2.4.14. Estadisticas y demas materias

cursadas en la E.A.M.

4.3. Cuestionario para Exdmenes de Ascen-
so al grado de Capitan:

El cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Capitdn tendrad las siguientes carac-
teristicas:

4.3.1. Deberd permitir alcanzar el oblietivc
general previsto en el Articulo 171, literal “b”,
de la LOFAN, a través de la consecucidon de
objetivos especificos en las diversas dreas qu¢
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ymporta el perfeccionamiento de la cultura
‘ofesional y general del Oficial FAV para su
icenso al grado de Capitan.

3.2. Estara constituido de dos partes: una
imera parte, comiin para todos los Oficial-s,
una segunda selectiva, para Oficiales de Ia
ma operacional, técnica o de servicios.

3.3. La primera parte estard integrada por
numero y tipo de preguntas que sean ncces
rias para alcanzar los objetivos indicados
'ro en ningin caso dicho nitmero debera ‘ser
ferior a doscientas cincuenta (250), ni su-
rrior a trescientas (300) preguntas.

3.4. La segunda parte estard: orientada
icia-la consecucion de objetivos especificos
las tres grandes areas ocupacionales defi-
das anteriormente. Con ese propésito, con-
ndrd un numero de preguntas no inferior a
ean (100), ni superior a ciento cincuenta
50) preguntas, centradas en la discusion de
picos directamente relacionados con dichas
eas.

—De la prueba para Ascenso a Tcniente
Coronel:

1. La Prueba para Ascenso a Teniente-
yronel, tiene por finalidad comprobar que el
iicia. aiectado cumple con los requisitos in-
lectuales establecidos en el Articulo 171, li-
ral “b”, de la LOFAN, para su ascenso al
ado inmediato superior.

2. Serd de carédcter obligatorio para todos
s Mayores FAV que rettnan los requisitos es-
blecidos por la LOFAN y se encuentren, por

tanto, en condiciones de ser promovidos al-

ado de Teniente-Coronel.

3. La Prueba para Ascenso constard de
3 siguientes partes:

3.1. Un trabajo escrito, de interés profe-
ynal, con un minimo de cinco mil (5.000)
labras.

3.2. Exposicion Oral del referido trabajo
te el jurado designado al efecto.

4. La Prueba para Ascenso a Teniente Co-
nel serd administrada durante €l primer tri-
:stre del tltimo afio de permanencia del Ofi-
i\l en el grado de Mayor. Con este objeto,
Oficial interesado deberd recibir el Tema
Trabajo que le corresponderd realizar, un

(1) afio antes de la iniciacion del trimestre en
referencia. En igual forma se le hara conocer,
con la debida oportunidad, las fechas en las
que deberd entregar el Trabajo Escrito y afec-
tuap“la Exposicién Oral del mismo.

5.5. El Comando Aéreo de= Personal tendra
bajo su responsabilidad la administracion ge-
neral de la Prueba de Ascenso a Teniente Co-
ronel FAV, comprendiendo dentro de ese pro-
ceso los siguientes aspectos:

5.5.1. Notificacién o convocatoria a los Ofi-
ciales .interesados.

5.5.2. Seleccion de los diferentes Temas o
Asuntos sobre los que versara la Prueba Es-
crita. S

5.5.3. Asignacion de una Tarea o Trabajo
concreto a cada Oficial interesado.

5.5.4. Entrega, dentro del plazo previsto,
del Tema sobre el cual versard el Trabajo
Escrito.

5.5.5. Sefialamiento de las fechas en las
cuales el Oficial intercsado debera hacer en-
trega del Trabajo Escrito.

5.5.6. Reglamentacién de cualquier otro a-
sunto relacionado con este mismo proceso.

5.6. La Calificacion de la Prueba para As-
censo a Teniente Coronel FAV, se harad sobre
la base de cien (100) puntos, siendo setenta
(70) puntos la calificacion minima aprobato-
ria. Uno y otro de los referidos puntajes seran
el promedio de las calificaciones obtenidas en
el Trabajo Escrito, al cual se le asignara €l coe-
ficiente 0,6 y en la Exposicién Oral, que ten-
drad como coeficiente 0,4.

6.—De los Reprobados:

6.1. Los Oficiales que no aprobaran los Exa-
menes de Ascenso, sufrirdn un retardo de un
(1) afio, debiendo someterse nuevamente a [os
mismos en la fecha que determine el Comando
Aéreo de Personal.

La reprobacién por segunda vez, en el mismo
grado, de un Examen de Ascenso, serd causa
suficiente para someter al Oficial afectado a
Conscjo de Investigacion, a fin de considerar
su pase a la situacion de Disponibilidad, al
tenor de lo establecido en el Articulo 253, a-
parte “d” de la LOFAN.
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6.2. La aprobacién en la Prueba para As-
cunso a Teniente Coronel, producird igualmen-.

te el retardo de un (1) afio, debiendo el Ofei
cial afectadoicumplir con egte, mismo requisiz! -

to en la fecha que lo estaplgzta el Comando
Aéreo de Personal. PR R

. , fu‘; S ,..'tv -

En el caso de una nuevd,reprobaeief”debers
ser sometido a.Coh‘sejo*d‘,%'Tnvesti acién, con-
forme a lo dispuesto en la:Ley Organica de

ias Fuerzas Armadas..:. .
La reprobaci%n

c ol

PRTUNS:

6.3. 191
vocara e] retardo’de

tado, debiendo atender 'nuevamentéft‘ii}':hgfiéupi},

so en la oportuniddd que Mondetermine €
mando Aéreo de Personal,: o' g

re:

SN TETE
[ALECT - N
de Consejo de Investigaci6n, conform:=:alAr-
ticulo 253 aparte “d” de'flé‘;"~1:’QFAf}Nﬁ»wer
A R L I

6.4. El Curso de Comando y‘éEstado Mayor
no podré repetirse, y el Oficial que sea repro-
bado en el mismo, tendrd limitada su carrer

hasta el grado de Teniente Coronel. C

¢

7.1. Del Comando Aéreo d,e,:Pé"rsonal:

7.1.1. Elaborar, mantener actualizados y
distribuir dentro del plazo estipulado, los Cues-
tionarios para Examen de Ascenso a los gra-
dos de Tenients y Capitan. .

7.1.2.  Administrar los Exdmenes de Ascen-
so a Teniente y Capitan, y la Prueba de As-
censo a Teniente Coronel.

7.1.3. Designar oportunamente los Oficiales
Xue integrardn los Jurados de los Exdmenes de

scenso a Teniente y Capitan y de la Prueba
de Ascenso a Teniente Coronel.

7.1.4. Elaborar y someter a la aprobacién
del escalon superior, el POV correspondiente,
para regular todo lo concerniente a la admi-
nistracion de los Examenes y Pruebas de As-
censo, y en general todo el proceso involucra-
do en el cumplimiento de los requisitos inte-
lectuales para el ascenso de los Oficiales FAV.

7.1.5. Informar al Escalén Superior y a los
Comandos interesados los resultados obtenidos
en los Examenes y Pruebas establecidos en es-
ta Directiva para dar cumplimiento a los re-
quisitos intelectuales estatuidos en la LOFAN,

',A.~l

dely Curso Técti 0, Pro---
(1) afio al Ofip!;gl, %fecéf_“‘)

¢

7.—Responsabilidades: RBEIE

5“?‘.“;7"?2 .2,
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para el Ascenso de los Oficiales FAV al grado
inmgdiato superior.

YL
7.1.6:0 Elaborar oportunamente las listas de
.los)\Q,f.&%al_es EAV:que deberin.atender al Cur-
ksl“8é gti_e -omando: y Estado Mayor y al Curso
acticos.

7.2. De la Escuela Superior. FAV: "

7.2,Ji.. -Dictar los Cursos de Comando y Es-
_tado Mayor y Tactico, de acuerdo a los planes
correspoifientes,;; CvELY

19V Sz ¥R
. Remitir a)

Wil

CAP, con la debida opor-

f;(;}}os-}m:_}f'fq@id,ad,.g\e}'informe contentivo de los resulta-
43z 1+ 'dos” obtemidos en dichos Clirsos.
P LV

. e .
La reprobacién por ségundaiyez, serdiizausaide’

J:ri\Y‘: o

ﬁﬁ},—%t@@posiciones Generales:

8. 1...cAdenlds de los requisitos de aptitudes
iﬁtele’ﬁtuales establecidos en la presente Direc-
tiva,"el personal de Oficiales propuestos para
ascenso debera satisfacer las otras exigencias
prescritas en la Ley Orgénica de las Fuerzas
Armadas. -

- LA

8.2. Eljcumplimiento de los requisitos inte-

- lectuales especificados en esta Directiva, no

exim@'@los Oficiales FAV de la obligatoriedad
de atefider. y aprobar cualquier Curso’ ordena-
do-p,orueliﬁ-Comar}do General de la Fuerza.

[ ~

8.3. Los resultados numéricos de la evalua-
cién de los Examenes, Pruebas o Cursos exi-
gidos para el ‘Ascenso, serdn considerados en
la conformacién del Orden de Mérito de cada
promocion.

8.4. Cuando, por disposicién superior, los
Oficiales FAV atiendan a Cursos Tacticos o
de Comando y Estado Mayor en otros Institu-
tos Nacionales o extranjeros, la aprobacion de
dichos Cursos podra ser considerada como
cumplimiento de los requisitos intelectuales es-
tablecidos para el ascenso al grado inmediato
superior, previa aprobacion del Comando Aé-
reo de Personal. No obstante, la ESFAV esta-
blecera los mecanismos y tomara las providen-
cias necesarias a fin de que los Oficiales afec-
tados reciban oportunamente la informacion
minima indispensable relacionada con los Cur-
sos de Estado Mayor y Téctico dictados en
ese Instituto.

8.5. Los casos no previstos en esta Direc-
tiva serdn objeto de un estudio especial por
parte del Comando Aéreo de Personal, antes

— 5 —




FAV/D 36-2

3.2.3.3.3. El Curso de Comando y Estado
Mayor Aéreo, sera realizado por el gficial en
la Escuela Superior FAV,, salvo casos en los
que por razones de reciprocidad o de politica
de Fuerza, sean seleccionados Oficiales. FAV
para’ efectuar dicho curso en instituos similares
de otra Fuerza o de un pais amigo.

Los Oficiales que hayan realizado el curso.de
Comando y Estado Mayor Aéreo fuera de la Es-
cuela Superior FAV deberan atender a un cursi-
llo, destinado a la unificacién doctrinaria y me-
todolégica de los aspectos relacionados con el
empleo de la FAV en el marco de la Seguridad
y Defensa Nacional.

3.2.3.3.4. La aprobacion de este curso sera
requisito indispensable para el ascenso.al grado
de Coronel. '

3.2.3.3.5. El Curso de Comando y Estado
Mayor Aéreo no podra ser repetido; quien resul-
te reprobado en el mismo,. continuard en la
Fuerza por un lapso de cinco (5) afios, a cuyo
término debera ser sometido a Consejo de In-
vestigacion.

3.2.3.4. Curso Superior de Defensa Nacio-
nal y otros equivalentes.

3.2.3.4.1. De acuerdo a su naturaleza, es-
tos cursos estén destinados a dar a los cursan-
tes una vision de conjunto de la problemdtica
imgo'lucrada en la Seguridad y Defensa Nacio-
nal.

Tienen, por lo tanto, una importancia directa
para el Oficial FAV, ya que le permiten adqui-
rir una perspectiva mds amplia de la funcion
esencial atribuida a la FAV dentro de esta pro-
blematica.

3.2.3.4.2, Tendrdn opci6n prioritaria para
atender a estos cursos, dependiendo de las pla-
zas disponibles y de las necesidades de la Fuer-
za, los Oficiales que se hayan ubicado en el
primer tercio del Orden de Mérito del Curso
de Comando y Estado Mayor Aéreo { que ha-
yan .demostrado capacidad potencial para la
planificacién y cumplimiento de funciones de
alta responsabilidad en la Fuerza.

4 —ASPECTOS ADMINISTRATIVOS DE LA
CARRERA DEL OFICIAL FAV:

Los aspectos administrativos de la Carrera del
Oficial FAV se rigen por las leyes, reglamentos
E Directivas vigentes. Sin embargo, en esta

directiva se seftalan expresamente los que tie-

nen una incidencia directa en la proyeccién ge-
neral de la carrera:

4.1. Orientacién o guia profesional:

4.1.1. La orientacién profesional constituye
un complejo de actividades que forma parte
integrante y substancial de la asignacién y del
sistema educacional FAV, destinado a propor-
cionar al Oficial un asesoramiento permanente
para facilitar, encauzar y guiar el desarrollo de
su carrera.

4.1.2. El proceso de orientacion se inicia en
la Escuela de Aviacién Militar, con la finalidad
de fortalecer la vocacion del futuro Oficial, fa-
cilitarle su adaptacién al ambiente militar y
asesorarle en la seleccién de una especialidad
FAV que esté de acuerdo con sus aptitudes, in-
clinaciones y preferencias, y contintia a lo lar-
go de su carrera, mediante la accién de sus co-
mandos y supervisores directos, en las depen-
dencias de la Fuerza.

4.1.3. La Orientaci6n tiene también por ob-
jeto ayudar al Oficial a resolver los problemas
que puede confrontar en el ejercicio de sus fun-
ciones, especialmente desde el inicio de su ca-
rrera hasta cuando ocupa cargos de nivel me-
dio dentro de la Fuerza. :

Es, por consiguicnte, responsabilidad del Ofi-
cial el buscar ese asesoramiento cada vez que
lo considere necesario para el mejor desarrollo
de su carrera.

4.2, Clasificacion:

4.2.1. La clasificacién tiene por objeto iden-

tificar con precision la capacidad del Oficial en

base a la instruccidén recibida, entrenamiento
y experiencia, para el cumplimento de una fu-
cién especifica dentro de la Fuerza.

4.2.2. Esa capacidad se identifica en el Sis-
tema de Clasficacién del Personal de la Fuerza
mediante una Especalidad Fuerza Aérea (EFA)
primaria, que tiene dos niveles: uno de forma-
cién (nivel I) y uno de capacitacién (nivel II),
los cuales, conforme lo establece esta Directiva,
deberan ser obligatoriamente alcanzados an-
tes del ascenso del Oficial al grado de Capitan,

Ademds de estos niveles, el Oficial podr4 incre-
mentar su capacitacién especializada mediante
la realizacién de cursos superiores, los cuales

tienen caracter opcional.
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4.2.3. Todo Oficial, adem4s de su especia-
lidad primaria, deberd desarrollar una especia-
lidad secundaria con el objeto de ampliar sus
posibilidades de utilizacién dentro de la Fuer-
za.

4.2.4. Los procedimientos y normas refe-
rentes a la clasificacién de personal estdn con-
tenidos en la Directiva FAV/D 35-1 y en el
Manual de Clasificacién de Especialidades
(M-FAV/D 36-1).

4.3. Asignacién:

4.3.1. La asignacion del Oficial debe ser
hecha en funcién de las necesidades de la
Fuerza y de las aptitudes, experiencia e interés
particular del Oficial.

4.3.2. La asignacién debe dar al Oficial
oportunidades para que adquiera experiencia
en su especialidad y pueda proyectar su carre-
ra hacia los niveles superiores de la misma.

4.3.3. La asignacién debe ser hecha en fun-
cion directa de la clasificacion, a fin de garan-
tizar, en lo posible, la realizacién personal del
Oficial, y, en consecuencia, su maximo rendi-
miento en el cargo asignado.

Debe, asimismo, proporcionarle igualdad de
oportunidades para ser seleccionado, promovi-
do y designado a cargos de mayor importan-
cia, en funcién del mérito y de la capacidad
demostrados.

4.3.4. Es responsabilidad de la Fuerza y del
Oficial en particular el cuidar que las asigna-
ciones correspondan a la especialidad y al ni-
vel de capacitacidn del Oficial y le proporcio-
nen la oportunidad de cumplir con los requisi-
tos exigidos para el desarrollo de su carrera.

4.4. Reclasificacion: -

La reclasificacién de un Oficial puede produ-
cirse por necesidad de la Fuerza, por incapa-
cidad fisica del Oficial para el desempefio de
determinada funcién o por haber éste desarro-
llado otra especialidad que lo califica para de-
sempeiiarse eficientemente en la misma.

4.4.1. Los Oficiales que hayan alcanzado el
nivel I en su especialidad determinada, podran
ser reclasificados, sometiéndose a los requisi-
tos establecidos en esta Directiva, particular-
mente en lo que respecta a la obtencidn de los
correspondientes créditos de instruccién y de
adiestramiento. Igual posibilidad estard abier-
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ta a los Oficiales que hubieran alcanzado los
niveles I y II, pero este ultimo le servird de
acreencia para la realizaciéon de los cursos de
capacitacion para el empleo de la Fuerza y
para fines de ascenso.

En uno y otro caso, servirdn de factores deter-
minantes para que se proceda a la reclasifi-
cacion, las necesidades de la Fuerza y la posi-
bilidad de que el Oficial pueda alcanzar:los
niveles esablecidos sin afectar el desarrollo
de su carrera.

4.4.2. Los Oficiales que hayan aprobado el
Curso de Comando { Estado Mayor Aéreo, no
perderdn su especialidad primaria. No obstan-
te, de alcanzar el nivel Il en otra especialidad,
podran ser reclasificados para su mejor utili-
zacion dentro de la Fuerza.

4.4.3. Los Oificiales pilotos podrin clasifi-
car en mas de un Sistema de Armas, de acuer-
do a sus aptitudes e intereses y a las nece-
sidades de la Fuerza. Podrdn igualmente ser
reclasificados, atendiendo a las razones ante-
riormente expuestas.

4.4.4. Para que el Oficial alcance el nivel Il
de especializacion serd necesario que obtenga
previamente el nivel I, excepCién hecha de
aquellos casos en que dicho nivel puede ser
alcanzato directamente, a base de los estu-
dios realizados en institutos universitarios ex-
tra-Fuerza (créditos de instruccién) J' de los
créditos de adiestramiento establecidos para

.cada especialidad.

4.5. Evaluacibn:.

4.5.1. La evaluacién del Oficial es un pro-
ceso que se cumple constantemente, a lo largo
de su carrera, con las siguientes finalidades:

4.5.1.1. Identificar y diferenciar las cuali-
dades y aptitudes profesionales de los Oficia-
les, para su mejor ubicacién y asignacién den-
tro de la Fuerza.

4.5.1.2. -Apreciar y cuantificar los requisi-
tos exigidos por la ley para el ascenso a los
grados inediatamente superiores.

4.5.1.3. Destacar las cualidades y aptitu-
des sobresalientes que sirvan de acreencia para
la proyeccién ascendente de la carrera del Ofi-
cial y para el otorgamiento de los premios y
recompensas establecidas.

4.5.2. Los aspectos fundamentales de la eva-
luacién del Oficial estdn regidos por la Ley
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- Ademé4s de los requisitos morales,

de Oficia

4.6.6.
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Otgénica de las Fuerzas: Armadas Nacionales;
el‘%{eglamento de: Calificacién’ de: Servicios y.
Evaluacién para Ascenso de Oficiales y-las Di-
rectivas FAV/D 14-4 (Juntas Revisoras de Ex-
pedientes) FAV/D 36-1 E(-Requisitos Intelec-
tuales para: Ascenso),d" AV/D 53:-3: (Eva-
luacién. de Cursos para Oficiales en:la ESFAV).
4.6. Requisitos para el ascenso:

rofesiona-
les y fisicos que establece la LOFAN para el
ascenso,. el Oficial. FAV deber& reunir las: si-
guientes acreencias para el cumplimento de’los
requisitos intelectuales:.

4.6.1. Subteniente a Teniente: Haber apro-
bado el examen de ascenso para el grado de
Teniente, de acuerdo a las normas estableci-
das en.la Directiva FAV/D 36—1.

4.6.2. Teniente a Capitan: Haber obtenido
el nivel Il de especializacién.

4.6.3. Capitan a Mayor: Haber aprobado el
curso Tactico y acreditar un (1) aiio de ser-

wvicio en Mando y Coduccién de. Personal en

uno cualquiera de los grados de la categoria
Subalterno.

4.6.4. Mayor a Teniente Coronel: Haber
aprobado la prueba de ascenso establecida en
la. Directiva FAV/D 36—1.

4.6.5. Teniente Coronel a Coronel: Haber
aprobado aprobado el Curso de Comando .y
Estado Mayor Aéreo u otro equivalente.

Coronel a General: Haber cumplido
con los requisitos que establece la LOFAN y
cualquier otra disposicién que imparta el Mi-
nistro de la Defensa. =

4.7

4.7.1.
publica

Estimulos y Recompensas:

Las Leyes y Reglamentos de la Re-
de las Fuerzas Armadas preveen &l

‘otorgamiento de premios, recompensas y con-

decoraciones para reconocer los afios de servi-
cio prestados a las Fuerzas Armadas, estimu-

“lar el desarrollo de todas las virtudes milita-

res, premiar al Oficial de conducta intachable
y la ejecucién de acciones heréicas.

4.7.2. En el ambito de la Fuerza Aérea, se
consideran igualmente otras distinciones y re-
compensas destinddas 4 exdltar los meritos
profesionales, el espiritu de vuelo, la eficiencia
en el cumpiimiento del deber y la observancia

intachable de las normas.disciplinarias propias
de medio militar.

Entre estas distinciones y estimulos se sefialan
los siguientes:

4.7.2.1. Los Oficiales Pilotos, en funcién
al tiempo de servicio activo en su especialidad
y al: nimero de horas de. vuelo acumulados,
odrdn obtener de acuerdo a la Directiva
AV/D 35—1, las clasificaciones aeroniuticas
de PILOTO MAYOR y PILOTO COMANDAN-
TE, las cuales conllevan una remuneracién eco-
némica. acorde con la respectiva categoria..

4.7.2.2. La produccién de una obra o la
realizacién de un trabajo de alto interés para
!a Fuerza o la Institucién Armada, serdn ob-
jeto de reconocimiento y recompensa especial,
tanto a nivel Fuerza Armadas como en el seno
de la propia Fuerza, y constituird una acreen-
cia vdlida para el ascenso del Oficial.

4.7.2.3. Los Oficiales qlue a su egreso de
la Escuela de Aviacién Militar ocupen el pri-

mera y segundo puesto de su promocién, ade-

‘més de las condecoraciones. y premios estable-

cidos, tendrdn opcién prioritaria en la esco-
gencia del correspondiente curso de especia-
lizacién a realizar en un instituto nacional o
extranjero. En- igual forma, quienes ocupen
esas posiciones al finalizar los Cursos Tactico
y de Comando-y Estado Mayor Aéreo, tendrdn
opcion preferencial a ser designados para aten-
der a cursos de especializacién o de mejora-
miento profesional. en el pais 0 en el extran-
jero.

4.7.2.4. Los Oficiales que. se ubiquen.en el
primer tercio del orden de mérito de su pro-
mocion de la Escuefa de Aviacién Militar ten-
dran opcién prioritaria para ocupar cargos co-
mo_Oficiales de planta de ese Instituto y de
la Escuela Técnica y para optar a las becas
para cursos de especializacion o de mejora-
miento profesional en el pais o en el exterior.

4.7.2.5. Los Oficiales que se ubiquen en el
primer tercio del orden de mérito al finalizar
el Curso de Comando y Estado Mayor Aéreo
y el Curso Tictico tendrdn opcién prioritaria
a ocupar cargos en la Escuela Superior FAV,
en la Escuela de Aviacién Militar y en la Es-
cuela Técnica, y para la realizacién de cursos
de perfeccionamiento profesional en el pais o
en el exterior. Los graduados en el curso de
Comando y Estado Mayor Aéreo tendran, ade-
més, opcion preferencial para representar a la
Fuerza en insitutos y organismos nacionales
de alto nivel.

—8 —




4.7.2.6. Los Oficiales que obtengan mencio-
nes honorificas al graduarse en los cursos que
realicen para obtener los niveles de especia-
lizacibn y capacitacibn en universidades na-
cionales 0 extranjeras, merecerdn una acreen-
cia especial, valida para su Hoja de Servicios,
que serd concretamente establecida por el Co-
mando de Personal.

lgual acreencia se otorgard a los Oficiales que

esempeifien en forma sobresaliente las funcio-
nes de instructor en las escuelas de la Fuerza,
e instructor de vuelo en las Unidades TAacticas
de la misma por el lapso de dos (2) afios.

4.7.2.7. Los Oficiales que alcancen el nivel
1l en una Especialidad FAV tendrén derecho a
utilizar una insignia distintiva de la correspon-
diente drea de especializacién, cuyo uso y ca-
racteristicas seran reglamentadas posterior-
mente.

4.8. Seguridad Social:

El Oficial de la Fuerza Aérea, como integrante
de las Fuerzas Armadas, estd protegido por
la Ley de Seguridad Social, la cual le confiere
garantias sociales, médico-asisteniales y eco-
némicas para él y sus familiares directos du-
rante el tiempo que permanece en actividad,
las mismas se extienden, en funcién de] tiem-
po de servicio, a la situacién de disponibilidad
y retiro.

5. OFICIALES DE RESERVA.

5.1. Los Oficiales de Reserva de la Fuerza
Aérea son aquellos contingentes, que reuniendo
los requisitos exigidos por la Ley, son entre-
nados formalmente hasta obtener el despacho
de Subteniente de Reserva, quedando en con-
diciones de ser llamados al servicio activo, en
situaciones de emergencia nacional, para cum-
plir funciones especificas dentro de la Fuerza
Aérea. ‘

5.2. Estos Oficiales, pueden ser incorpora-
dos a los Fuerzas Activas en periodos de ins-
truccién consecutiva o de movilizacién, reci-
biendo sus nombramientos en igual forma que
los Oficiales efectivos, teniendo, entonces, los
mismos derechos y deberes que éstos.

5.3. Los Oficiales de Reserva que sean lla-
mados a periodos de instruccién consecutiva
podran ser ascendidos hasta el grado de Ca-
pitan de Reserva, inclusive.

5.4. La formacion de oficiales de reserva
comportard un periodo aproximado de un (1)
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aifio, durante el cual recibirin una instruccién
militar basica y la orientacién hacia las espe-
cialidades previstas para su utilizacién en la
Fuerza Aérea.

5.5. Los niveles de especializacién y capa-
citacion para los Oficiales de Reserva serdn
deteminados en funcién de las necesidades de
la Fuerza, de acuerdo a los planes que para
el caso establezca el Comando de Personaf

5.6. Las modalidades para los perfodos de
instruccién consecutiva o continua, permanen-
cia del Oficial en servicio activo, etc., serin
establecidos en los Reglamentos y Directivas
correspondientes. Los aspectos administrativos
referentes a estos Oficiales se regirdn por las
mismas normas previstas en esta Directiva
para los Oficiales efectivos.

5.7. Los Oficiales de Reserva pasaran al re-
tiro, al cumplirse el término de su contratacién
o por los limites de edad establecidos en la
LOFAN, en las mismas condiciones que los
Oficiales efectivos.

6. OFICIALES ASIMILADOS:

6.1. Son asimilados los civiles, profesiona-
les o especialistas que reciban empleo a elec-
cion” del Presidente de la Repiiblica, para de-
sempeiiar temporalmente funciones de Oficial
en las Dependencias de la Fuerza Aérea.

6.2. Los profesionales civiles podran ser asi-
milados a un grado que corresponda a las fun-
ciones que desempenarin en la Fuerza y po-
dran ascender hasta el grado de Coronel, en
las mismas condiciones de antigiledad, exa-
men, calificaciones y vacantes que los Oficiales
efectivos.

6.3. Para recibir su asimilacién en la Fuer-
za, el profesional aspirante deber4 realizar un
curso de formacioén militar, de aproximadamen-
te seis (6) semanas de duraci6n, con el objeto
de adaptar su personalidad al medio militar
aeroniutico y adquirir formas y actitudes mi-
litares.

6.4. Los Oficiales Asimilados deben reali-
zar un curso de su especialidad entre el tercero
y noveno afio de servicio en la Fuerza, el cual
ser4 requisito profesional indispensable para
pasar a la categoria de Oficial Superior.

6.5. Los Oficiales Asimilados que relinan
los requisitos establecidos, tendrin opcion a
realizar los Cursos Tactico y de Comando y
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Estado Mayor ‘Aéreo, de acuerdo a las -necesi-
dades institucionales, constituyendo la aproba-
cidn de estos cursos credencial para su pro-
yeccién en la Fuerza. '

‘7. RESPONSABILIDADES:
7.1. Estado Mayor General de la Aviacién:

7.1.1. Estudiar, elaborar y someter a fa con-
sideracién del Comando General de la Fuerza
-las -politicas, -normas y directivas que regulan
‘1a carrera del Oficial FAV.

7.1.2. -Completar'la elaboracién y mantener
actualizado el Manual de Clasificacion de Es-
-pecialidades para Oficiales, el cual debe esta-
‘blecer los requisitos de estudios, tiempo mini-
mo de experiencia y-procedimientos .para el
otorgamiento de niveles en cada una de las
Especialidades FAV.

7.1.3. Preveer, en los Planes de Activjd_a-
des Anuales de la FAV, los aspectos adminis-
trativos y financieros para la aplicacién de lo
dispuesto en la presente Directiva.

7.1.4. TEstablecer los requisitos para el otor-
gamiento del nivel Il en cada una de las Espe-
cialidades FAV.

7.1.5. Evaluar la aplicacién de la presente
Directiva-y presentar al Comando General las
modificaciones que considere conducentes.

7.2. Inspectoria de la FAV:
7.2.1. Verificar la correcta aplicacién -de lo
dispuesto en la presente Directiva ]y el grado
de eficiencia en el cumplimiento de las respon-

sabilidades asignadas con este propésito a los
diversos entes y orgamismos de la Fuerza. ..

7.2.2. Presentar -al Comando General de la
Aviacién las recomendaciones y sugerencias
que fueran del caso para dar mayor vigencia
y dinimica a las normas establecidas y corre-
gir oportunamente las definiciones detectadas.

7.3. Consejo Superior de Educacién FAV:

7.3.1. Asesorar al Comando General de la
Aviacién en todos los asuntos referentes a la
planificaci6n, organizacién, implementacion y
funcionamiento del Sistema Educacional, para
facilitar la aplicacién de las normas que regi-
ridn Ja carrera del Oficial FAV, de acuerdo. a
lo establecido en la Directiva FAV/D 14—11,
del 21 Junio-77.

7.3.2. Velar constantemente por la integra-
Cién, concordancia y aplicacion apropiada de
las normas que establece esta Directiva en re-
lacion a aquellas que estin definidas en la doc-
trina educacional FAV (Directiva FAV 1—2).

7.4. Comando de . Personal:

7.4.1. Elaborar los planes educacionales
de personal que afecten'la carrera del Oficial
-FAV, de acuerdo a las instrucciones del Co-
mando General de la Fuerza.

7.4.2. <Coordinar la accién-pertinente al cum-
_plimiento de los Planes Ecﬁ:cacionales y de
-Personal, con los organismos y dependencias
involucrados. ‘ '

7.4.3. Emitir las Directivas y criterios para
la elaboracién de los pensa de los diferentes
lc:lx-{),os contemplados en la carrera del Oficial

7.4.4. Centralizar, controlar, supervisar y
evaluar la ejecucién de todas las actividades
involucradas en el desarrollo de la carrcra del
Oficial FAV.

7.4.5. ‘Analizar y proponer al Comando Ge-
neral de la Fuerza las modificaciones y .cam-
bios que dehen introducirse en el disefio de la
carrera del Oficial FAV.

7.4.6. Ejercer el control y la coordinacién
general de la planificacién, programacién y
desarrollo de las actividades que se cumplen
-en los Institutos Educacionales de-la Fuerza,
tormmando oportunamente las -providencias .ne-
cesarias ,para mejorar la calidad de la ense-
Jfianza y ‘el nivel académico de los cursos que
en ellos se realicen. '

7.4.7. Asignar créditos a todos los Cursos
que se.dicten dentro de la Fuerza y tomar las
providencias necesarias para establecer la .co-
rrespondiente equivalencia con aquellos que
se-utilizan en las Universidades e Instituos Téc-
nalogicos del pais y del exterior.

7.4.8. Garantizar, mediante la asignaci6n
apropiada, que los Oficiales cumplan con los
requisitos exigidos para la obtencién del nivel
11 de especializacion.

7.4.9. Llevar un registro de control de los
-créditos de instruccién y adiestramiento.

7.4.110. Dirigir, controlar y evaluar todos
los aspectos administrativos sefialados en esta
Directiva que tienen incidencia en la carrera
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del Oficial FAV, incluyendo entre ellos de ma-
nera particular, su asesoramiento y orientacion
profesional.

7.5. Comando de Operaciones Aéreas
y Comando Logistico:

7.5.1. Planificar, dirigir, evaluar y supervi-
sar los programas para el entrenamiento de
unidad que se cumplen en el ambito de sus
respectivos Comandos.

7.5.2. Plantear al Comando de Personal las
necesidades educacionales y de personal de
sus resgectivos Comandos, para su inclusién
en los Planes respectivos.

7.5.3. Proponer al Comando de Personal
las modificaciones y cambios que deben intro-
ducirse en el disefio de la carrera del Oficial.

7.5.4. Dirigir, controlar y evaluar todos los
aspectos administrativos sefialados en esta Di-
rectiva, que afectan la carrera del Oficial FAV.

7.6. Comandantes y Oficiales Supervisores:

7.6.1. Constituye responsabilidad fundamen-
tal de todos los Oficiales FAV, en funcién de co-
mando o de supervision, fuera o dentro de la
Institucidn, interpretar y aplicar con la mayor
fidelidad posible el espiritu y contenido de la
presente Directiva en todo lo relacionado a
guiar, orientar y conducir acertadamente el de-
sarrollo de la carrera de los Oficiales FAV bajo
su comando y supervision. Igualmente el velar,
en el ambito de su influencia, por la correcta y
eficiente aplicacion de las normas y disposi-
ciones establecidas en la presente Directiva. .

7.7. Responsabilidad del Oficial FAV:

7.7.1. Programar y desarrollar su carrera,
en forma tal de hacer de la misma el camino
para su realizacion personal, aprovechando de
los instrumentos y facilidades establecido para
tal objeto en esta Directiva.

7.7.2. Preocuparse constantemente por el
cumplimiento de los requisitos establecidos pa-
ra la proyeccion de su carrera.

7.7.3. Requerir la asesoria y orientacién pro-
fesional que le fuera necesaria para canalizar
sus esfuerzos hacia la consecucién de los ob-
jetivos y metas sefialadas para su formacién
integral.

7.7.4. <Cuidar que sus condiciones fisicas y
mentales puedan responder apropiadamente al
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esfuerzo que le exige la profesién militar aero-
ndutica para el cumplimiento de las responsa-
bilidades que le estan asignadas a la FAV.

7.7.5. Ademds de las Leyes, Reglamentos y
Directivas que deben ser del conocimiento del
Oficial, es necesario que éste se familiarice
con las disposiciones constantes en esta Di-
rectiva y en la Directiva FAV/D 1—2, que se
relacionan intimamente con el desarrollo de su
vida profesional,

8. DISPOSICIONES TRANSITORIAS:

8.1. Documentos para la implementacion
de esta Directiva:

8.1.1. Sera de la responsabilidad del Co-
mando de Personal:

8.1.1.1. Elaborar o revisar y actualizar los
documentos que sean necesarios para acelerar
el proceso de implementacion de la presente
Directiva.

8.1.1.2. Revisar las directivas FAV que
afecten a 1a carrera del Oficial FAV, a fin de
adecuarlas a lo previsto en la presente Direc-
tiva, o' proponer su derogacién.

8.2. Niveles de Especializacion:

La obtencion de los niveles de especializacion
se regird por las siguientes normas, de acuerdo
a los grados que ostenten los Oficiales en el
momento de entrar en vigencia la presente Di-
rectiva:

8.2.1. Se reconoce el nivel de especializa-
cion Il a todos los Oficiales Superiores que ha-
yan aprobado el Curso de Comando y Estado
Mayor Aéreo.

8.2.2. EI reconocimiento del nivel Il para
los Oficiales Superiores que no hayan atendido
al Curso de Comando y Estado Mayor, se hara
mediante la aprobacion de un trabajo de utili-
dad para la Fuerza dentro de su respectiva es-
pecialidad, y constituird requisito previo para
atender a dicho Curso.

8.2.3. Los Oficiales en el grado de Capitén
con o sin Curso Tactico aprobado, deberan al-
canzar el nivel Il en su especialidad, como re-

guisito previo para optar al grado de Teniente
oronel.
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8:2.4" Los Oficiales en el:gradd -de: Teniente
deberan alcanzar el nivel ll:de especializacién
antes de ser- ascendidos: al: grado: de- Capitan
y realizar el Curso TA4ctico sin la obligatorie-
dad'de este requisito.

8.2.5. Los Oficlales: en' el grado-de Subte-
nientes y los Alféreces que'cursan el tltimo afio
en l4iEscuela de Aviacion Militar, deberdn al-
canzar el nivel II' como requisito previo a la
realizacién del Curso Téctico.

8.2.6. .La Fuerza dard las facilidades nece-
sarias para que los Oficiales’ afectados-por es-
tas disposiciones puedan alcanzar los niveles
de especializacion’en los-lapsos-esablecidos.sin
afectar el desarrollo de sus carreras.

8.2.7. Los institutos educacionales FAV de-
berdn implementar el sistema de créditos de
instruccion para todos los cursos que dicten,
de acuerdo a las-instrucciones que.emita al res-
-pecto el Comando de Personal.

8.3.

8.3.1. Teniente a Capitan: La.exigencia.del
nivel Il de especializacién para el ascenso de
Teniente a Capitdn serd aplicable a las promo-
ciones que egresen de la Escuela de Aviacién
Militar al entrar en vigencia la presente Direc-
tiva.

Requisitos para el ascenso:

CUMPLASE:

kF do.)

Hasta: tanto, se:continuard. con- los exdmenes
gg. a;scenso establecidos-enla.Directiva FAV/D

8.3.2. La exlgencia'de‘haber ejercido- un
(1) afio de Mando:y Conduccién de Personal
para ascender al grado de Mayor, tendr4 apli-
cabilidad: total a partir de quiénes vayan a.as-
cender a dicho grado en el afio 1988.

9. DISPOSICIONES FINALES:

9.1. La presente Directiva entrar4 en vigen-
cla a partir dél dia diez de diciembre de mil
novecientos setenta y siete, y su aplicacién
progresiva se har4 de acuerdo a las normas es-
tablecidas en las disposiciones transitorias.

9.2. Se asignan al Comando de Personal am-
plias facultades para que dirija y coordine ei
proceso general de impiementacion de la pre-
sente Directiva y tome las. medidas:conducentes
para que la- Fuerza disponga de los instrumen-
tos necesarios para acelerar el proceso de tran-
sicion y lograr la plena vigencia de las nor-
mas en ella establecidas.

9.3. Esta Directiva deroga las Directivas,
Normas o Disposiciones. que se opongan o es-
tén en conflicto con el contenido, los objetivos
y el propdsito de la misma.

GRAL. DE DIV. LUIS A. LEON ARANGUREN
Comandante General de la Aviaciéon
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REQUISITOS INTELECTUALES PARA ASCENSO DE OFICIALES

PROPOSITO:

Establecer los Requisitos Intelectua’zs para Ascenso de los Oficiales

de la Fuerza Aérea Venezolana.
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1.—Criterios:

1.1. A fin de implementar la norma estable-
cida en el Articulo 171, letra “b”, de la LO-
FAN, se deberdn utilizar procedimientos que
permitan cuantificar los requisitos de aptitud
intelectual del Oficial FAV y orientar su es-
fuerzo hacia el estudio de materias que con-
tribuyan directamente a acrecentar sus cono-

Pdrrafo
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cimientos profesionales y de cultura general,
para el mejor cumplimiento de sus funciones
castrenses.

1.2, Los referidos procedimientos deberan,
por consiguiente:

1.2.1. Incentivar y guiar al Oficial FAV pa-
ra que mejore y actualice sus conocimientos

Esta Directiva FAV/D 36-1 deroga la FAV/D 36-1 del 19DIC69.

ORP: DIPEMGA.
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profesionales, en forma organizada, permancn-
te y metddica.

1.2.2. Interferir lo mcnos posible con sus
actividades normales de trabajo o la atencidn
a Cursos de Capacitacion o de Especializacion,
dentro o fuera del pais.

1.2.3. Utilizar instrumentos que permitan
cuantificar el esfuerzo individual, con la menor
dependencia posible del régimen formal de cs-
colaridad.

1.2.4. Considerar las diferencias de nivel en
lo que respecta a las exigencias para cada gra-
do, y permitir diferenciar, en forma individual,
el nivel de aptitud intelectual del Oficial FAV.

2.—Requisifos intelectuales de ascenso para
cada Grado:

2.1. Sub-Teniente a Teniente:

Haber aprobado el Examen de Ascenso para

el grado de Teniente.

2.2. Teniente a Capitdn:

Haber aprobado el Examen de Ascenso para

el grado de Capitan.

2.3. Capitin a Mayor:

Haber aprobado el Curso T4ctico dictado por

la ESFAV.

2.4. Mayor a Teniente Coronel:

Haber aprobado la prueba para Ascenso al

grado de Teniente-Coronel.

2.5. Teniente Coronel a Coronel:

Haber aprobado el Curso de Comando y Es-

tado Mayor en la ESFAV.

2.6. Coronel a General:

Los requisitos que establece la Ley Organica
de las Fuerzas Armadas y cualquier otra dis-
posicién del Ministerio de la Defensa.

3.—De los Examenes de Ascenso a Teniente
y Capitan:

3.1. Serdn de cardcter obligatorio para to-
dos los Oficiales FAV que, de acuerdo a los
requisitos establecidos por 1a LOFAN, se en-
cuentren en condiciones de ser promovidos a
los grados de Teniente y Capitan.

3.2. El Comando Aéreo de Personal tendra
bajo su responsabilidad la administracion de
los exdmenes a todos los Oficiales, incluyendo
a los quc estén en el exterior, dentro de los
términos perentorios establecidos.

3.3. Los Exdmenes de Ascenso a Teniente
y Capitdn versardn sobre los respectivos
“Cuestionarios para Examenes de Ascenso”
(Cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Teniente y Cuestionario para Exa-
menes de Ascenso al grado de Capitan), y
contendrdn no menos del 25% del total de
preguntas del correspondiente cuestionario,
las cuales seran seleccionadas por el Comando
Aéreo de Personal.

3.4. Los Examenes de Ascenso serdn elabo-
rados y administrados de acuerdo al POV res-
pectivo; el cual determinard concretamente lo
siguiente:

3.4.1. Objetivos a alcanzar.

3.4.2. Numero de preguntas por cada ob-
jetivo.

3.4.3. Forma de seleccion de las preguntas.
3.4.4. Niimero total de preguntas del Exa-
men.

3.4.5. Duracibn.

3.4.6. Sistema de Calificacion.

3.4.7. Otros detalles necesarios para regu-

lar este proceso.

3.5. Los Examenes de Ascenso podrin ser
administrados de acuerdo a las siguientes mo-
dalidades.

3.5.1. Por convocatoria a los Oficiales afec-
tados.
3.5.2. Por solicitud adelantada de quien ten-

ga que cumplir alguna actividad Oficial (Co-
misién de Servicio o de Estudios) dentro o
fuera del pais.

3.5.3.

En todo caso, el POV correspondiente fijara
la modalidad a ser aplicada en cada oportu-
nidad.

Por correspondencia.

3.6. La Calificacion de los Examenes de As-
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-~ censo se hard sobre la base de cien (100) pun-
tos, siendo setenta (70) puntos la calificacién
minima aprobatoria.

3.7. El Comando Aéreo de Personal desig-
nard, a su dcbida oportunidad, los correspon-
dientes Jurados Examinadores, los cuales es-

taran constituidos por un (1) Oficial Superior

(Coronel) Presidente, y por dos (2) Oficiales
Superiores.

3.8. Los Examanes de Ascenso, serdn admi-
nistrados durante el tercer trimestre del altimo
afio de permanencia del Oficial en e] grado res-
pectivo (Sub-Teniente o Teniente).

4.—De los Cuestionarios para Exémenes de
Ascenso:

4.1. Generalidades:

4.1.1. Los Cuestionarios para Exdmenes de
Ascenso, ademéas de constituir un valioso ins-
trumento para orientar el esfuerzo intelectual
de los Oficiales FAV, permiten valorar los re-
quisitos intelectuales establecidos en el Articu-
lo 171, letra “B”, de la LOFAN, sin distraerles
de sus tarcas y responsabilidades castrenses.

4.1.2. En este sentido, dichos Cuestionarios
seran elaborados con el propésito de alcanzar
objetivos concretos en la elevacion de los co-
nocimientos profesionales y de cultura general
del Oficial FAV, acordes a las exigencias inte-
lectuales requeridas para su desempefio en los
grados de Teniente y Capitéan.

4.1.3. Los Cuestionarios para Exdmenes de
Ascenso deberan ser distribuidos por el CAP
con un (1) ano de anticipacién a la fecha pres-
crita para el Examen, a fin de que los Oficia~
les dispongan del tiempo necesario para el
estudio e investigaciéon de su contenido.

4.2. Cuestionario para Examen de Ascenso:

al grado de Teniente:

El Cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Teniente, tendrd las siguientes ca-
racteristicas:

4.2.1. Sera comun para todos los Oficiales
de todas las especialidades.

4.2.2. Deberd permitir alcanzar el objetivo
general que Rlersigue el Articulo 171, letra “b”,
de la LOFAN, a través de la consecucion de
objetivos especificos en las diversas areas que

FAV/D 36-1

comporta —desde el punto de vista intelec-
tual— el perfeccionamiento de la cultura pro-
fesional y general del Oficial FAV para su As-
censo al grado de Teniente.

4.2.3. Constard del nimero y tipo de pre-
guntas que sean necesarias para alcanzar los
referidos objetivos, pero en ningiin caso dicho
nimero deberd ser inferior a trescientas (300)
ni superior a cuatrocientas (400) preguntas.

4.2.4. Centrard su esfuerzo en las siguien-
tes dreas, las cuales podran ser agrupadas en
funcién de los objetivos establecidos:

4.2.4.1. Legislacion Nacional.

4.2.4.2. Legislacién y Reglamentacién Mi-
litar.

4.2.4.3. Directivas FAV.

4.2.4.4. Don de Mando.

4.2.4.5. Organizacion Militar.

4.2.4.6. Técnica de Comunicacién Social.
4.2.4.7. Seguridad Aérea y Terrestre.
4.2.4.8. Operaciones Aéreas.

4.2.4.9. Ciencias Politicas.

4.2.4.10. Nociones de Derecho Internacio-
nal.

4.2.4.11. Cuestiones limitrofes (Derecho
Territorial).

4.2.4.12. Economia.

4.2.4.13. Nociones de Estado Mayor.
4.2.4.14. Estadisticas y demés materias

cursadas en la E.A. M.

4.3. Cuestionario para Exdmenes de Ascen-
so al grado de Capitan:

El cuestionario para Examen de Ascenso al
grado de Capitan tendrd las siguientes carac-
teristicas:

4.3.1. Deberda permitir alcanzar el obf'etivo
general previsto en el Articulo 171, literal “b”,
de la LOFAN, a través de la consecucion de
objetivos especificos en las diversas dreas que
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ymposta el perfeccionamiento de la cultura
rofesional y general del Oficial FAV para su
scenso al grado de Capitan.

.3.2. Estara constituido de dos partes:.una
rimera parte, comin para todos los Oficial-s,
una segunda sclectiva, para Oficiales de la
ima opcracional, técnica o de servicios.

.3.3. La primera parte estard integrada por
| niimero y tipo de preguntas que sean ncce-
arias para alcanzar los objetivos indicados
ero en ningun caso dicho numero deberd ser
iferior a doscientas cincuenta (250), ni su-
ierior a trescientas (300) preguntas.

.3.4. La segunda ‘parte estard: orientada
iacia la consecucién de objetivos especificos
n las tres grandes areas ocupacionales defi-
iidas anteriormente. Con ese prop6sito, con-
endra un nimero de preguntas no inferior a
dien (100), ni superior a ciento cincuenta
150) preguntas, centradas en la discusién de
opicos directamente relacionados con dichas
ireas,

.—De la prueba para Ascenso a Tcniente
Coronel:

i

5.1. La Prueba para Ascenso a Tecniente-
Coronel, tiene por finalidad comprobar que el
Oiicia. aicctado cumple con los requisitos in-
telectuales establecidos en el Articulo 171, li-
teral “b”, de la LOFAN, para su ascenso al
grado inmediato superior.

5.2. Sera de caracter obligatorio para todos
los Mayores FAV que retinan los requisitos es-
tablecidos por la LOFAN y se encuentren, por

lo tanto, en condiciones de ser promovidos al-

grado de Teniente-Coronel.

5.3. La Prueba para Ascenso constard de
las siguientes partes:

5.3.1. Un trabajo escrito, de interés profe-
sional, con un minimo de cinco mil (5.000)
palabras.

5.3.2. Exposicién Oral del referido trabajo
ante el jurado designado al efecto.

5.4. La Prueba para Ascenso a Teniente Co-
ronel serd administrada durante el primer tri-
m:stre del ultimo afio de permanencia del Ofi-
cial en el grado de Mayor. Con este objeto,
el Oficial interesado deberd recibir el Tema
o Trabajo que le corresponderd realizar, un

(1) afio antes de la iniciacién del trimestre en
referencia. En igual forma se le hara conocer,
con la debida oportunidad, las fechas en las
que dcberé entregar el Trabajo Escrito y afec-
tuarla Exposicién Oral del mismo.

5.5. EI Comando Aéreo de Personal tendra
bajo su responsabilidad la administracién ge-
neral de la Prueba de Ascenso a Teniente Co-
ronel FAV, comprendiendo dentro de ese pro-
ceso los siguientes aspectos:

5.5.1. Notificacién o convocatoria a los Ofi-
ciales .interesados.

5.5.2. Seleccién de los diferentes Temas o
Asuntos sobre los que versara la Prucba Es-
crita.

5.5.3. Asignacién de una Tarea o Trabajo
concreto a cada Oficial interesado.

5.5.4. Entrega, dentro del plazo previsto,
del Tema sobre el cual versard el Trabajo
Escrito.

5.5.5. Sefialamiento de las fechas en las
cuales el Oficial intercsado debera hacer en-
trega del Trabajo Escrito.

5.5.6. Reglamentacién de cualquier otro a-
sunto relacionado con este mismo proceso.

5.6. La Calificacién de la Prueba para As-
censo a Teniente Coronel FAV, se hard sobre
la base de cien (100) puntos, siendo setenta
(70) puntos la calificacién minima aprobato-
ria. Uno y otro de los referidos puntajes seran
el promedio de las calificaciones obtenidas en
el Trabajo Escrito, al cual se le asignara el coe-
ficiente 0,6 y en la Exposicién Oral, que ten-
dra como coeficiente 0,4.

6.—De los Reprobados:

6.1. Los Oficiales que no aprobaran los Exa-
menes de Ascenso, sufrirdn un retardo de un
(1) afio, debiendo someterse nuevamente a los
mismos en la fecha que determine el Comando
Aéreo de Personal.

La reprobacién por segunda vez, en el mismo
grado, de un Examen de Ascenso, serd causa
suficiente para someter al Oficial afectado a
Consejo de Investigacién, a fin de considerar
su pase a la situacién de Disponibilidad, al
tenor de lo establecido en el Articulo 253, a-
parte “d” de la LOFAN.
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S TR
6.2. La aprobacién en la Prueba para As-
cunso a Teniente Coronel, producird igualmen-.
te el retardo de un (1) afio, debiendo el Ofix:t
cial afectado:cumplir con este, mismo_requisiz*
to en la fecha que lo estabtezta el Comando
Aéreo de Personal. PR ST

Lomad e

para el Ascenso de los Oficiales FAV al grado
inmgdiato superior.

7.;.8_;\. Elaborar oportunamente las listas de

‘ »los)\Q‘f.Ke-ales EAV:que dejeran.atender al Cur-

\‘grgg (ti_e .omando y Estado Mayor y al Curso
ico?

7.2. Dela Escuela Superior FAV: '

S KT SRR

En el caso de una nueva,r p:oba:cl&g), debers
ser sometido a.Con'sejO"g‘e'Tnvesti acion, con-
forme a lo dispuesto en laLey Qrganica de
las Fuerzas Armadas.... .+ 7.2,}... -Dictar los Cursos de Comando y Es-

. ) . tado Maybr y Téctico, de acuerdo a los planes
6.3. La reprobacifin del; Curso Tdctico,pro---: correspondientes,: ‘
vocard el retardo’de "H(‘d(v_lt)' afio al Oficia] afequ 9V Spas ¥ U
tado, debiendo atender nuevamenté'tichgycypssi' 772 .2, . Remitir @] CAP, con la debida opor-
so en la oportunidad que Nondédermine el o> “'tunidad,nel informe contentivo de los resulta-
mando Aéreo de Persoqal,.';‘i “et g a4 dos obtenidos en dichos Clirsos.

ettt L P Silp

La reprobacion por skgumdaivez, serd/ivausanv? 8.-<vDispesiciones Gen :
de Col:;se'o de lr?vestiggcib‘n;'c0nform‘:ﬁl:‘Ar-" el ;l;)_@po g Generales
ticulo 25

st e

ot

e wned
6.4. El Curso de Comando y*Estado Mayor
no podra repetirse, y el Oficial que sea repro-
bado en el mismo, tendrd limitada su carrera
hasta el grado de Teniente Coronel. N

7.—Responsabilidades:

e

7.1. Del Comando Aéreo de;béysonal:

7.1.1. Elaborar, mantener actualizados y
distribuir dentro del plazo estipulado, ios Cues-
tionarios para Examen de Ascenso a los gra-
dos de Tenient: y Capitan. .

7.1.2. Administrar los Exdmenes de Ascen-
so a Teniente y Capitidn, y la Prueba de As-
censo a Teniente Coronel.

7.1.3. Designar oportunamente los Oficiales
que integrarin los Jurados de los Examenes de
Ascenso a Teniente y Capitan y de la Prueba
de Ascenso a Teniente Coronel.

7.1.4. Elaborar y someter a la aprobacién
del escalon superior, el POV correspondiente,
para regular todo lo concerniente a la admi-
nistracién de los Examenes y Pruebas de As-
censo, y en general todo el proceso involucra-
do en el cumplimiento de los requisitos inte-
lectuales para el ascenso de los Oficiales FAV.

7.1.5. Informar al Escalén Superior y a los
Comandos interesados los resultados obtenidos
en los Examenes y Pruebas establecidos en es-
ta Directiva para dar cumplimiento a los re-
quisitos intelectuales estatuidos en la LOFAN,

APV W

aparte “d” defla LOFAN»ane ™« 8 1 .cAdefids de los requisitos de aptitudes

Yhtelde tuales establecidos en la presente Direc-
tiva, el personal de Oficiales propuestos para
ascenso deberd satisfacer las otras exigencizs
prescritas en la Ley Orgdanica de las Fuerzas
Armadas.
~ N
8.2. Elicumplimiento de los requisitos inte-
- lectuales especificados en esta Directiva, no
exime'@los Oficiales FAV de la obligatoriedad
de atender y aprobar cualquier Curso ordena-
do por..ePfComar}do General de la Fuerza.

8.3. Los resultados numéricos de la evalua-
cion de los Examenes, Pruebas o Cursos exi-
gidos para el ‘Ascenso, serdn considerados en
la conformacién del Orden de Mérito de cada
promocion.

8.4. Cuando, por disposicion superior, los
Oficiales FAV atiendan a Cursos Tacticos o
de Comando y Estado Mayor en otros Institu-
tos Nacionales o extranjeros, la aprobacion de
dichos Cursos podrd ser considerada como
cumplimiento de los requisitos intelectuales es-
tablecidos para el ascenso al grado inmediato
superior, previa aprobacion del Comando Aé-
reo de Personal. No obstante, la ESFAV esta-
blecera los mecanismos y tomaré las providen-
cias necesarias a fin de que los Oficiales afec-
tados reciban oportunamente la informacion
minima indispensable relacionada con los Cur-
sos de Estado Mayor y Tactico dictados en
ese Instituto.

8.5. Los casos no previstos en esta Direc-
tiva serdn objeto de un estudio especial por
parte del Comando Aéreo de Personal, antes
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de ser sometidos a la decision del Comando
General de la Fuerza.

9. —Disposiciones Transitorias:

9.1. Las normas constantes en esta Directi-

va seran aplicables en todas sus partes a 1os-

Sub-Tenientes y Tenientes a quienes corres-
ponda serdpromovidos en e] mes de julio de
1978. Tendrdn igualmente plena vi§encia en
el caso.de los Mayores que reiinan Jos requi-
sitos para ser ascendidos, a partir del mes de
enero de 1978.

9.2. Los Oficiales FAV a quienes correspon-
da ascenso a los grados de Teniente y Capi-
tdn en los meses de julio de 1977 y enero de
1978, recibirdn un Cuestionario Especial, cuyo
nimero de preguntas deberd ser aproximada-
mente proporcional al tiempo de que se dis-
pongan para su estudio y preparacién. El re-
ferido Cuestionario servira de base para la ela-
boracién del Examen respectivo, observando
el criterio del porcentaje establecido, esto es,
el 25% del total de preguntas formuladas.

9.3. Las disposiciones constantes en los nu-
merales (9.1 y 9.2) no seran aplicables a los
Oficiales que a la fecha de publicacién de esta
Dir.ctiva hayan reatizado o se encuentren rea-
lizando el Curso Tactico. En tal caso se proce-
der4 de acuerdo a las normas actualmente vi-
gentes, esto es, dichos Oficiales tendran op-
cion, desde el punto de vista de los requisitos

CUMPLASE:

(Fdo.)

intelectuales, a ser promovidos hasta el grado
de Mayor.

9.4. Los Oficiales que ostentan el grado de
Mayor y a los cuales corresponda ascenso an-
tes del dia 1° de enero de 1978, se regirdn en
todas sus partes, en lo que respecta al cum-
rhmignto de los requisitos intelectuales, por
as disposiciones constantes en la Directiva
FAV/D 36-1 del 19DIC609.

9.5. EI Comando Aéreo de Personal proce-
derd a preparar y entrcgar, hasta el dia 31 de
Diciembre del afio en curso, Jos Cuestionarios
para Exdmenes de Ascenso a Teniente y Ca-
pitdn y los Temas o Asuntos sobre los cuales
versard el Trabajo Escrito correspondiente a
la Prueba de Ascenso a Teniente Coronel. Dis-
pondrd de igual plazo para la elaboracién y
entrega de los Cuestionarios Especiales a los
que se hace referencia en el numeral 9.2 de
esta Directiva.

10.—Disposiciones Finales:

10.1. Esta Directiva entrard en vigencia a
partir de la fecha de su publicacin, corres-
pondiendo al Comando Aéreo de Personal to-
mar las providencias necesarias para su co-
rrecta implementacion, de acuerdo a las nor-
mas constantes en las Disposiciones Transito-
rias.

10.2. Derbguese las Directivas FAV/D 36-1
en cuanto entre en plena vigencia la presente
Directiva.

GRAL. DE DIV. FERNANDO PAREDES BELLO

Comandante Gencral de la Aviacion



