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Tanto si te sientes cansado como si no, hombre, no reposes, no detengas la lucha
que llevas solo, sigue adelante y no busques el descanso.

...Caminards por veredas bomradas y que no parece que lleven a alguna
parte, sélo salvards a unas cuantas vidas tristes. Hombre, no te desanimes, no
descanses. Tu misma vida se vaciard y parecerd indtil, bordeards el camino a
cada momento...

...Hombre, no reposes hasta llegar a estos campos. El mundo se
oscurecers y U seras para él y acabarés con la tiniebla. Hombre, aunque Ie vida la

pierdas, no descanses.
...Hombre, no descanses t; haz que los otros puedan descansar.

Mahatma Gandhi.
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Introduccién

Solia comentar el Primer mlnlstro lnglés w, Churchlll “ La diferencia entre un politlco y

un estadista, descansa en que el pnmero plensa las acclones de ‘gobiemo para ganar' s

de nuevo las préxlmas elecclones n tanto eI segundo lo hace pensando en Ia proxima

generacnén

ponlan en primer plano de un hombre de
ermlnada decisién.
éra crisls econdmica que azotdé al mundo

: reclo del petroleo, la recesién econdmica, la baja

L produchvidad esto aunado a una creciente inflacion y un desempleo masivo pronto
‘afectaron en sus proyectos polltlcos a los Estados nacionales.
. Si antes sé pensaba que el Estado deberia ser el principal promotor de empleo e
, inverslénr para generar ocupaclén productiva, lo ocurrido en ese afio vino a echar por
tierra este viejo paradigma keynesiano.
En el caso de México la crisis econdémica vino aparejada de una “oleada” de cambios en
la Administracién Piblica. Si antes ésta sélo era objeto de discusién académica; a
partir de entonces se convirtié en un tema comin tanto en las oficinas publicas como
en la calle.
Migue! De la Madrid sefialé que el Estado mexicano era una entidad obesa e ineficaz,
su antecesor - José Lépez Portillo ~ habia hecho crecer a las empresas publicas en un
universo ingobernable. La actividad del Estado iba desde la construccidn de bicicletas
hasta ser propietario de cines, teatros y bares. Ello era inadmisible; ademas se
demostré que a su cobijo estaba una burocracia corrupta y rapaz.
La ilamada “Reforma o Modemizacién del Estado" emprendida por De la Madrid,
comenzd por la reduccidon del gasto publico, por lo tanto la obra estatal se vio
suspendida, el desempleo comenzé a crecer desorbitadamente. No fue gratuito que por
esas fechas apareceria un nuevo actor en las calles de la Ciudad: Los tragafuegos y se
comenzd acuiar un nuevo témino para los pordioseros de otrora, “nifios de la calle”.



"Hay quienes seﬁalan que eso es’ el neollberallsmo. la adopcnén'd Ias medidas
. ;econémucas sugeridas por ‘el Fondo Monetario Intemacional,” El Banco Mundlal o Ia
- Organlzacién Mundial de Comercio (OCDE). T
’ .Més’ tarde con  Carlos salinas ( 1988 — 1994 ) se contlnué con esta p,

tica 'de -

prlvatizacién y modemizacién de la administracion publica, Si con MMH quedaron séloi -

-350 entidades, con el nuevo Presidente se llevarian a cabo las ventas de Empresas
: Estatales mas importantes; Teléfonos de México (Telmex), La Banca naclonallzada la~
- venta de tierras ejidales y la concesidn a particulares de la construccién de carreteras y
la venta de las companiias areas. LT
A partir de entonces se introdujeron nuevos enfoques tedricos para lntentar realizar algo; i
mas con las pocas Empresas Plblicas sobrevivientes. Al proceso privatlzador -'

Petrdleos Mexicanos (PEMEX), Comisién Federal de Electricidad (CFE). lnstituto . .

Mexicano del Seguro Social (IMSS) e Instituto de Seguridad y Servicios ‘de’ los
Trabajadores del Estado (ISSSTE).

El problema ahora no era ya saber si el mejor método era ia Planificacién o Planeacién,
la presupuestacién por programas o el desarrollo. Esos vieJos paradigmas de la
Administracién Pdblica parecian estar ya desfasados.

El nuevo contexto intemacional exigia mayor precisién en la administracién de los
bienes ptiblicos. Con la creciente participacion ciudadana los gobiernos autoritarios no
podian estar sustentados en burocracias ineficaces y corruptas. Por lo tanto se pensé
aprovechar ese caudal de movilizacion para que Estado y Sociedad fijaran cusles
serian, a partir de ahl, los objetivos que ambos perseguirian — Recuérdese la caida del
muro de Berlin, y en América la ola democratizadora que acabd con las dictaduras
otrora terribles. En México 1988 significd algo més que una eleccién severamente
cuestionada, era el despertar de la ciudadania.—

Ante ello el marco tedrico de ias llamadas Politicas publicas, la Planeacién Estratégica,
la reingenieria de Procesos y otras vertientes del pensamiento administrativo que
contemplaban mejores métodos para agilizar los tramites burocraticos parecieron ser la
opcién a este nuevo escenario intemacional.

De alli ta preocupacién de quien escribe, la burocracia sigue siendo un actor
determinante en la inoperancia del Estado. No en balde Max Weber en su “Economia y



Sociedad" seﬁalé que este cuerpo de funclonarlos especlallzados en el conomm|ento o
admlnlstratlvo era un mal necesario en la sociedad racional. B ;
En México durante décadas la Burocracla ¥ Admlnlstramén Publlca fueron slnénlmos de
ineficaces 'y corruptos.
Hoy que ha Ilegado la altemancia politica en la Presidencia de la Republica parece que
hay luces que iluminan este nuevo sendero, S i
Dentro de ia Politica de Ahorro y Austeridad el Gobierno Federal |mp emen 6 en 1999 Y

2000 un Programa de Retiro Voluntario, el cuél buscaba reducir la planta laboral de la”
burocracia, pero de una forma menos hostil a las llevadas a cabo en le era de las
privatizaclones. )

Dicho Programa fue Propuesto por la Secretaria de Hacienda y Crédito Plblico, a'las
dependencias de la administracién publica federal centralizada, incluyendo a sus
respectivos érganos desconcentrados, la Procuraduria General de la Republica, las
oficinas de la_presidencia de la repablica, la consejeria juridica del ejecutivo federal y

los tribunales administrativos. En este caso de estudio, el érgano encargado de llevar a-
cabo tal accidn era el ISSSTE a través de la Subdireccion de Recursos Humanos, la

cudl se encargaria de expedir -La Hoja de Servicio- documento en el cual se mostraban
no soélo antecedentes, sino antigliedad laboral del empleado.

El trabajador que solicitara su “Retiro Voluntario” seria remunerado con cierta cantidad

monetaria, sin embargo renunciaba a una serie de prerrogativas y derechos que le
pertenecian y que a lo largo de la investigacion se analizarén.

Pero se le advertia al trabajador que desde el momento que solicitaba su Retiro
Voluntario tenia un determinado tiempo para obtener dicha oportunidad. Ello, no
ocurrié, ni ocurre debido a un sin nimero de obsticulos y barreras que se suceden en
la Subdireccién de Recursos Humanos del ISSSTE.

Durante 1999 y 2000 se implementaron dos programas de Retiro Voluntario, en ambos
casos la experiencia ha sido negativa. Pero sobretodo por trabas administrativas de la
Subdireccién, en la cudl encontramos desde un inexistente archivo ordenado de
expedientes, hasta maquinas de escribir mecénicas que en nada ayudan a los
empleados operativos de la entidad para realizar la documentacién necesaria. En
ciertos momentos el trabajador por obtener la lamada “hoja de servicio” la cual es

w




" demandada por la SHCP'y por. la entidad donde labora para compfobar el tisempo
.. cotizado péra el ISSSTE,* llega a ofrecer al empleado de ventanilla “una compensacién
) moh’eytariak", ello nos lleva a viejos vicios que pensdbamos ya exterminados.

: Asl frente a este escenario nace esta tentativa de no sélo describir fallas y errores, sino
de probuésté péra mejorar y atender asi a nuestros ciudadanos, es quizds un
coympromiso,moirval que tiene alguien que en ocasiones se pone ‘del otro lado del

: mostrédor‘, con lo que nace la preocupacién por brindar una mejor atencién, y con ello
contribuir a cambiar la mala imagen que se tiene de los servidores publicos.

“Teniendo me"ptonces dos sujetos de estudio, el Retiro Voluntario y la subdireccion de

f'r'ecLIrsos humanos del ISSSTE. Este estudio parte de una hipétesis sencilla y clara, en

: lanto no, se consideren los criterios de la Planeacién Estratégica para la aplicacién del -
programa de Retiro Voluntario en el ISSSTE — en la Subdireccién de Recursos
Humanos se perderan en su aplicacién los conceptos de eficacia y eficacia.

i Consldero importante la Planeacion estratégica en ia elaboracién del presente trabajo,
Lya yque ‘'se requiere analizar la situacién presente, para cambiar lo necesario, partiendo

“de"los Trecursos con los que se cuentan. Se debe elaborar un plan estratégico para
"+ definir como se trabajara en el futuro, considerando el presente.

-Asimismo, la planeacién estratégica constituye un proceso que se inicia con el
establecimiento de objetivos y metas, define estrategias y politicas para lograr estas
metas, y desamrolla planes detallados para asegurar la implantacidn de las estrategias y
con ello obtener los fines que persigue una organizacion.

Nuestro Objetivo General seiiala, se deben de analizar los lineamientos bajo los cuales
se debe de aplicar en el ISSSTE el Programa de Retiro Voluntario 2001, promovido por
el Goblerno Federal con base a ias experiencias de 1999 y 2000.

Para ello es necesario considerar las diversas variables involucradas en la ejecucion de
la propuesta planteada, como son la capacitacion, la resistencia al cambio por parte de
los trabajadores, la disposicién de las autoridades del Instituto para llevar a cabo la
incorporacién de dicha propuesta, las negociaciones con el sindicato del ISSSTE para
apoyar las medidas que se pretenden implementar, y la disposicién de trabajar en
equipo, para poder prestar servicios de mas calidad con los recursos disponibles.
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La investigacion se divide en tres capltulos eI prlmero llamado “Marco Tedrico" rescata
-y esclarece los conceptos y categorras de Ia Planeaclén Estratéglca Politicas PUblicas-
y Reingeneria de Procesos, a fin de mostrar cuan impor?antes son estos instrumentos
para las organizaciones publicas.

En el Capitulo dos, titulado “Diagnéstico del Programa de Retiro Voluntario en el
ISSSTE" se hace de manera suscinta un breve bosquejo historico de las experiencias
de 1999 y 2000, se sefialan errores y aciertos con el fin de ir recopilando sugerencias
‘para la propuesta de un modelo de Planeacién Estratégica en la Subdireccién de
Recursos Humanos del ISSSTE.

A‘slmylsmo, se analizan las bondades y las consecuencias que reciben los trabajadores
que se incorporan a estos programas, pero también se hace una resefia desde el punto
de vista del Instituto, que se beneficia con ahorros en el pago de la nédmina, a un costo
qyue péga muy alto por una mala planeacién en la aplicacién de dicho programa.

Se sefialan también los derechos que tienen las personas que alguna vez trabajaron en
el Instituto y que por ignorancia de los mismos, no los reclaman, y cuando lo hacen,
como en el caso de las hojas de servicios, no se le respetan los tiempos establecidos
de respuesta.

Este trabajo se concentra en la subdireccién Recursos Humanos, que es ia encargada
de la aplicacién del programa, por lo que se hace un estudio sus Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, para asi poder establecer una adecuada
propuesta, basada en las necesidades reales del Instituto, pero que requiere de una
total disposicién, tanto de las autoridades como por parte de los trabajadores, para su
ejecucion.

En el Capltulo tres denominado “Propuesta para la Aplicacion de Retiro Voluntario 2001
en el ISSSTE", sugiere un modelo que retoma lo mejor de (a Planeacién Estratégica, asi
como de la Reingenierfa de Procesos para que sea aplicado en la Subdireccién _ge
Recursos Humanos.

Ademés, se indica el proceso actual de aplicacidén del programa, indicando las acciones
correspondientes y los responsables de ejecutarias. Esto nos lleva a una propuesta de
redisefio de este, sin desacatar las normas establecidas por la Secretaria de Hacienda



dia con dia. i
El lector tiene en sus manos, no-el fru
necesidad académica, sino las reﬂex.iof

arlo o el accidente de una

ones’ que me nacleron desde
que pise por primera vez una oficina p antonces ganarme la vida como
servidor publico, Ojala el Ieétéf féngé rite"a'quella sentencia Homérica que
enunciaba, “Que el espiritude.. los jévenes es, voluble pero el del hombre maduro y
templado en sus actos pesa el preténto y porvemr y obra la equldad"




I, MARCO TEORICO

El principal objetivo de este trabajo es proponer los criterios bajo los cuales se debe
aplicar el Programa de Retiro Voluntario 2001 en el Instiuto de Se’gi.iridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado.- ISSSTE - Por ello, a continuacioén se presanta
el marco tedrico bajo el cual se trabajard en transcurso de la presente tesina, para su
mejor comprension.

1.1 Planeacién estratégica

Para comprender qué es la planeacién estratégica es necesario tener en cuenta
algunos criterios generales sobre su concepcién, en este caso, se considera lo
planteado por George A: Steiner', quien nos define los siguientes conceptos

1. La Planeacién del Porvenir de las decisiones actuales. Esto significa que observa la
cadena de consecuencias, causas y efectos durante un tiempo, relacionada con la
resolucién real o intencionada que tomard el director. También ve las posibles
altemativas de los cursos de accién en el futuro, y al escoger una de ellas, se
convierten en la base para tomar decisiones presentes. La esencia de la planeacién
estratégica consiste en la identificacién sistemaética de las oportunidades y peligros que
surgen en el futuro, los cuales combinados con otros datos'importantes proporcionan la
base para que una empresa tome mejores decisiones en el presente para explotar las
oportunidades y evitar los riesgos. Planear significa disefiar un futuro deseado e
identificar las formas para lograrlo.

2. La planeacién estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de
metas organizacionales, de fines y politicas para lograrlas, desarrolla planes detallados
para asegurar la implantacion de éstas y asi obtener los propdsitos buscados. También
as un proceso para decidir de antemano qué tipos de esfuerzos de planeacién deben

-1 Geroge A. Steiner, Plansacién Estratégica, Lo que fodo director debe saber, una gula paso a paso, Ed.
C.E.C.8.A.p.p.20-21.



'operatlvos EI concepto de una estructura de planes también de expresa en la siguiente
défnlcuén La planeacion estratégica es el esfuerzo sistematico y mas o menos formal
fde una compaﬁla para establecer sus propdsitos, objetivos, politicas y estrategias

- baslcos, para desarollar planes detallados con el fin de poner en préctica las politicas y

i ’estféteglas y asf lograr los objetivos bésicos de la compaiiia.

; "'El proceso de planeacién estratégica responde a las preguntas qué, por qué para qué y, o
cémo de la siguiente forma: :

g 1:) g,Oue’:_ haremos?

'2) ¢Qué proponemos
" lograr?

: '3)'¢kafmo' lo haremos?

" 4) 4Cémo lo mediremos?

" Lo que queremos ser

Proyectos, son las acciones especificas para implementar
estrategias.

Objetivos estratégicos, los objetivos esenciales para el
cumplimiento de la misi6n.

Estrategias clave, la foorma en que se lograra el propdsito
deseado.

Metas, especificacion numérica de cuanto deseamos lograr
(indicadores), parametro para evaluar el logro de los
objetivos estratégicos.

Visién, Descripcién de un escenario futuro deseado.
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Nuestra tarea - - Misién, e§ la razon de exlstxr establece el objetlvo general
slrve para deflnlr fromeras de responsabllldad y campo de
especlahzacion

Para Rafael Corona Funesz, la implénta;ilén'de 'un sisterna de planeacién estratégica

tiene como principios bésicoé alcanzar altos ' niveles de competitividad en todas las

areas de la empresa, asf como obtener un alto nivel de compromiso por parte de todas |
las personas'invoiucrédas en el desarrollo de la organizacién. En la medida en que la

alta dirédclén dorhine una visidn estratégica e involucre al resto de los colaboradores en

una ‘cultura: basada  en un. pensamiento &gil por consenso y razonamiento, se

alcanzaran él‘évados niveles de competitividad en la empresa.

. Un sistema de planeacién estratégica es la suma de cuatro elementos basicos:
E 1) Una herramienta de trabajo.
i) Un sistema integral de administracién.
1y Un proceso de desarrollo empresarial.
V).~ - Un enfoque de negocio.

; V;,Cqmb herramienta de trabajo, permite identificar con precisién las oportunidades y las
- amenazas que se generan en las diferentes dimensiones del entorno. Iguaimente, nos
“"permite detectar las fortalezas y debilidades en relacién con:

: ‘a) La madurez de la estructura funcional.
b).El desarrollo de sus recursos humanos.
- €) La optimizacién de sus procesos productivos y de comercializacion.

d) El saneamiento de sus finanzas.
e) La incorporacién de tecnologia de vanguardia.
f) L.a calidad de los productos y servicios que coloca en el mercado.

.~ *Cfr. Corona Fuentes, Rafael, Estrategia, E/ camblo en la proyeccién del pensamiento empresarial, Ed.
. SICCO, México, 1998.



Como snstema Integral contnbuye a hacer T as ef caz la relaclén que se establece entre
a) Las personas que colaboran T : )
b) Las éreas ° depanamento que Ia conforman
c) Las oﬁcnnas centrales o corporatlvas S
d) La alta direccion y los d|ferente nlveles operativos. ; .
e)Los acclonistas o duenos de la compaﬁia y sus prlncipales directivos.
f) La empresa con Ia comunldad a la que pertenece y sirve, :

Como proceso de desarrollo empresarlal es sumamente atil para
1) Producir y dlfundir informacién estratéglca orientada hacia ia optlmlzacién de
los procesos detoma de decisiones en los niveles. dlrectlvo gerencnal y .
operativo. e
2) Agilizar: la "comunicacién corporativa y mejorar el entendumlento de los
procesos de cambio entre los diferentes grupos de interes que rodean a la

organizacion.

Como enfoque de negocio, ayuda a:
a) Comprender la evolucién de la empresa y su entorno futuro.
b) Enfrentar los problemas cotidianos con una vision integra! y de largo plazo.
c) Definir el rumbo que guiara a la organizacién durante amplios periodos.
d) Orientar las decisiones y acciones que se desarrollen dentro de la empresa
con una visién estratégica.

Un sistema de planeacién estratégica esta integrado por el desarrollo de diez médulos
basicos:

La misién: es un breve enunciado que sintetiza los principales propositos estratégicos
y los valores esenciales que deberan ser conocidos y comprendidos por todas las
personas que colaboran en el desarvollo del negocio, es decir, su razén de ser.



“ La“ visién: :eys aquella idea o’éonjunto deideas que se tienen de la organizacién a
futdrq. Es el suefio mas preclédd a largo plazo, es ia luz que ilumina el camino y le da
un sentido eétratégico a los planes, programas, proyectos. acciones y decisiones.

Un objetivo estratégico: es el marco de referencla con base en el cual se orientan
todas las estrategias, planes, programas y proyectos especificos de la organizacién.
Una oportunidad: es aquella situacién o circunstancia generada en los ambitos del
mercado, la competencia, el entomo sectorial, el macrosconémico y el de la economia
intemacional que favorece significativamente el desarrollo de la organizacién a corto,
mediano y largo plazos.

Una amenaza: es aquella situacion o circunstancia generada en las diferentés
dimensiones del entorno, que afecta negativamente el desarrollo de la organizaclén a-_k

corto, mediano y largo plazos. .
Una fortaleza: es aquel elemento organizacional que genera una ventaja competmva
Una deblilidad: es aquel elemento organizacional que impide elevar signifi icativamen
la capacidad competitiva de la organizacién. La competencia, al identificar e‘sita"s
debilidades, puede aprovecharlias como una sefial de oportunidad. : N

Una estrategia: es el conjunto de acciones orientadas a:
a) Consolidar fortalezas.
b) Eliminar las debilidades.
c) Aprovechar las oportunidades.
d) Minimizar el impacto de las amenazas.
e) Alcanzar los objetivos estratégicos.

Las estrategias operativas: consisten en determinar cuéles son las actividades clave
que nos daran la posibilidad de:
a) Consolidar fortalezas. . )
b) Superar las debilidades. ) R
c) Aprovechar las oportunidades.
d) Detener el impacto de las amenazas.

e) Alcanzar los objetivos estratégicos.
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El plan estratégico: nos permitiré def nir los pnnclpales programas y proyectos dey
trabajo. : K AP
Los proyectos especificos: El origen de estos se aprecla en dos grandes vementes
la primera se refiere a las actividades desarrolladas tanto en el plan estratégico como ]

en los programas de trabajo; la segunda, a la deteccién de un problema en partlcula
dentro de la organizacion que, aunque no se haya considerado en |a: estructura de
* actividades clave, podria convertirse en un verdadero proyecto especifico. . S
- En la evaluacion estratégica cada uno de los elementos anteriores debe su]e'tars"é a
un proceso de seguimiento, control y evaluacion, el cual es llevado a cabo en difv rentes: .

; tiempos y por diferentes personas, de forma que se puedan ir cumpllando todas y cada_'
..una de las expectativas que se han sembrado sobre su proceso de planeaclén E ;

e estratéglca

1.2 Control :

La funcién administrativa de control consiste en la medncnén y-la. correccion del
desemperio con objeto de asegurar que se estan cumpliendo tanto los objetivos de la
empresa como los planes elaborados para lograrlos. Asi, la planeacldn y el control son,
por lo mismo, dos funciones que van de la mano.

1.2.1 Proceso Basico de control
El proceso basico del control, doquiera que se ejerza y sin importar lo que se controle
implica tres etapas:

1) Fijacién de estdndares. Debido a que los planes son los puntos de referencia que
los administradores utilizan para determinar los controles mas adecuados, el
primer paso del proceso de control es el establecimiento de éstos. Sin embargo,
puesto que ellos varian en su contexto y en su complejidad, y dado que los
administradores pueden vigilarlo todo, se fijan estandares especiales. Por
definicién pardmetros son simplemente criterios de desemperio. Son los puntos
escogidos de todo un programa de planeacién de los cuales deben realizarse

3 Cfr. Corona op, cit. Passium




medlciones del desempeﬁo con objeto de advertir a Ios adminlstradores acerca .
del funcionamiento de las cosas sin que tengan que estar al pendiente de cada
: paso de Ia ejecucién de los planes

Medlclén de/ desempeﬂo, Aunque no siempre es factible este tipo de
medlclones la evaluacién del desempeiio contra los estandares siempre deberia

2

~—

realizarse “en forma anticipada, de manera que las mediciones pudiesen
‘descubrirse’ antes de causar problemas y que pudiesen tomarse las acciones
correctivas necesarias y apropiadas para eliminarlas.

Correccién de desviaciones. Si los estandares se fijan de manera a que reflejen
los distintos puestos de la estructura de la organizacion, y si el desempefio se
mide en estos mismos términos, resultara més facil corregir las desviaciones ya

3

-~

que los administradores sabran con exactitud en qué parte de la asignacion
individual o grupal de tareas deberan aplicar las medidas necesarias.

4) La correccién de las desviaciones. Es el punto en el cual el control se destaca
como una parte integral de todo un sistema de la administracién y en el que
puede relacionarsele con las demés funciones administrativas: Los'.
administradores pueden corregir los desvios reformulando sus planes o~
modificando sus metas®.

1.3 El retiro voluntario en el marco de las Politicas Publicas

Las politicas publicas son el conjunto de objetivos, decisiones y acciones que lleva a
cabo un Estado para solucionar los problemas que en un momento detenrminado los
ciudadanos y el propio gobiermo consideran prioritarios.

Desde este punto de vista, las politicas pablicas se pueden entender como un proceso
que se inicia cuando se detecta la existencia de un problema que, por su Importancia,
merece su atencién y termina con la evaluacién de los resuitados que han tenido las
acciones emprendidas para eliminar, mitigar o variar ese conflicto. El proceso o ciclo de
construccién de éstas comprende las siguientes fases:

4 Cir. Harold Koontz, Elementos de administracién, Mcgraw Hill, México, 1997,




N ldentlf‘ caclén y def" nlclén del problema

1
2’
-3
4
5

. Evaluacién de los resul dds obtenidos.

EI proceso de politxcas publlcas tlene un cardcter ciclico, el gobierno, una vez efectuada
la interv clén, mide los efectos de la misma sobre el problema y tras observar si éste
—ha con udo o si'‘permanece se pregunta si es necesario seguir actuando. En caso

B = afirmatlvo esto darfa lugar a un nuevo proceso de formulacién de.altemativas. Los
.. resultados de Ia politica retroalimentan el proceso.®

T Bajo el esquema anterior, el programa de retiro voluntario es una politica publica ya que
para su aplicacion requirié de la metodologia propuesta, y que consistié en;

Identificacién y definicién del problema: El nuevo gobiemo mexicano considera muy
elevado el gasto que realiza en pago de sueldos a burécratas, y es necesario reducir
este cuidando aspectos de eficacia e eficiencia. Un Estado obeso e incapaz es
inadmisible, sobre todo si aspira a ser considerado como un gobiermno exitoso.
Formulacién de alternativas de solucién: En este caso las alternativas de solucién se
reducen porque los trabajadores al servicio de Estado estdn protegidos por la Ley
Federal del trabajo burocratico, y al despedirlos deberan pagarse indemnizaciones, lo
que provocaria, ademas, conflictos con los mismos sindicatos, sin embargo, el
programa se presenta como la mejor alternativa debido a que a largo plazo la
congelacidn de plazas genera un ahomo para el Estado.

Adopcién de una alternativa: La solucion legal mas adecuada a este problema es el
establecimiento de un programa de retiro voluntario, en el que a cambio de una
indemnizacién por los afios laborados para el gobiemo y cotizados al ISSSTE, el
trabajador renuncie a su trabajo voluntariamente.

* Tamayo Jes(s, El andlisis de las politicas piblicas, (en Bafion, Rafael y Emesto Carrilio, La nueva
Administracién Publica) Ed. Tecnos, Madrid, 1977, pp. 281-284.
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Implantacién de la alternativa seleccionada: Una vez establecndos los criterios’ para
la aplicacion del programa, se somete a la aprobacion del Congreso y se publlca enel
Diario Oficial de la Federacion.

Evaluacién de los resultados obtenidos: Los resultados ‘de este programa se
reflejan, a corto plazo en un costo presupuestal muy alto y en el redlseﬁo de los
procesos administrativos al interior de las Instituciones. :

,.A medlano plazo se establecen procesos de reingenieria para llevar:a cabo una, ‘
i modemlzaclén administrativa, se hacen inversiones con las economfas generadas por.
dlcho programa RRETR

H,"A Iargo plazo el gobierno de deslinda de la responsabllldad del pago de
' ”; demés derechos a los que renuncia el trabajador al lncorporarse a ‘este progr:

Rl ecvt._l,erdq's'pbre el concepto de elaboracién de |as politicas es afm un tema' abierto que

“ ha gené}édb“dbs corrientes principales de andlisis: el racionalismo y el incrementalismo.

. La diferencia fundamental entre ambas corrientes es fa importancia que conceden al

‘analisis de las politicas para influir y mejorar la elaboracion de las politicas. Para los

" 'racionalistas es posible, mediante el anélisis, que las decisiones plblicas se asemejen

a las decisiones que toman los ingenieros, los industriales, los estrategas militares,
decisiones cuantificables, operativas, guiadas por criterios de eficacia en la consecucién
de los objetivos y eficiencia econdmica, preocupéandose no sdélo de qué hacer, sino
también de como hacerlo (Quade 1989).

Por el contrario, los incrementalistas abundan el carédcter elusivo, complejo,
fragmentado y a veces incomprensible de los procesos sociales sobre los que las
politicas publicas intentan influir, de modo que el analisis de politicas poco puede hacer
para ordenar el cambio en presencia de factores como las relaciones entre los distintos



niveles de gobiemo, la divergencia de intereses, la inexistencia de objetivos claros y
compatibles sobre qué debe hacerse, las presiones de individuos, grupos y empresas.®

Bajo el contexto anterior, considero que el retiro voluntario es una politica publica
planteada bajo el esquema del racionalismo, debido a que no intervino [a intuicién para
su formulacién, sino una serie de etapas previamente analizadas, en las que se
tomaron en cuenta los objetivos y las metas cuantificables que se pretendian alcanzar,
en las que se dejo bien claro qué hacer y cémo hacerio.

Otro factor por el que considero que se trata de una politica publica, es porque su
aplicacion tiene aceptacion entre trabajadores, es declr existe acuerdo entre ellos y las
autoridades.

1.4 Antecedentes

El desenvolivimiento histérico de la administracién ptblica se ha manifestado paralelo al
desarrollo y evolucién del Estado. El entorno mundial y nacional han obligado a la
funcién de gestion del goblemo a acrecentar su capacidad de respuesta y a redefinir,
por lo tanto, las formas de su intervencion en los sistemas econdmico, politico y social,
al moldear, adicionar o disminuir estructuras y procesos y adecuar su marco juridico
para atender y satisfacer los requerimientos de la sociedad, responsabilidad que
requiere de acciones sisteméticas y congruentes.

La dificil situacién econdmica y financiera que se enfrentaba en 1982, trajo consigo la
puesta en marcha de diversas medidas que significarian un cambio sustantivo en el
quehacer gubernamental. La austeridad, la reforma administrativa y la renovacién moral
constituyeron tres ejes de la gestidn publica para la transformacién estructural del
estado.

¢ Ibid p. 292.




En este perlodo se produjo una pronunclada contraccién en el gasto gubemamemal con

<te y de manera sustancial de las actividades

i establecieron compromisos y objetivos para responder con mayor equldad a Ios retos y i
= exlgenclas del momento hlstédco -

k”.En este perlodo se emplezan a abnr espacios a la participacién de la sociedad
"'organizada en declsiones antaﬁo reservadas exclusivamente al Estado. En
‘consecuencla ; "M sblo” cobran mayor relevancla las organizaciones no
',;gubemamemales, sino que también a cambiar los interfocutores y las formas de
intaracclén. Asi surgen programas con amplia movilizacidn ciudadana y organismos

~““auténomos a los poderes.”

Bajo este marco de austeridad y como parte de la reforma del estado, se planteé el
primer programa de retiro voluntario en México en 1988, esto con el propdsito de
optimizar el gasto relativo al capitulo 1000 (*servicios personales”) preservando el
adecuado cumplimiento de las funciones de las dependencias de la administracién
publica federal.

7 Vid. Programa de modemizacién de la administracitn publica 1995-2000, Ed. Secodam, pp.. 7-11.




Fue tamblen una medlda dlnglda para aquellos trabajadores que laboraban en dos

Ya Vemte dlas de sueldo por céda aﬁo de servuclos conforme al nlvel de
: remuneraclones correspondlente ' ‘
‘3. 'Doce dias adicionales de sueldo sob
slempre y cuando el servidor publlco tuvlera una antlguedad m[nlma de 15 aﬁos -
de servicios. . 5 N
4. Pane proporclonal de agulnaldo y pr1ma vacacional.
5. kLa compensaclén econémica mediante un solo pago. Lk
6. Elpagodela compensacién econémica era sin perjuicio de los benercios a que
cada trabajador tuvlera derecho en el ISSSTE.

la mlsma base por cada afio de servlcio

Requlsltos.
S A) Ser trabajador con plaza de base o confianza.
B) Llenar la solicitud y documentacién correspondiente.
C)'Penenecer a los niveles del 1 al 27 (operativos hasta un nivel anterior al
jefe de departamento) del tabulador general de sueldos del gobiemo
federal.

Jubilacién o pensién:
Podian incorporarse los trabajadores que por los afos de servicios tuvieran derecho a
pensionarse o jubilarse, obteniendo los siguientes beneficios:

1. Un apoyo econdmico consistente en una compensaciéon por una sola vez,
equivalente a 4.5 (cuatro y medio) meses de sueido, incluyendo despensa,
previsién social multiple, el pago del quinquenio correspondiente y parte
proporcional de aguinaldo.
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2. La compensaclén fue entregada independientemente de los pagos que por
concepto de pensuSn y de seguro colectivo de retiro tenian derecho a percibir, en
16s términos de |a ley del ISSSTE.

Anteﬂ ésia "hdeva
prensa naclona 0 de Junlo de 1988 comenté: “Optan por la renuncia voluntana
o 14 mil burdcratas Ninguna érea prioritaria como salud o educacién seré afectada con el
. ; 'ngramas de renuncms'voluntanas que se implementa en las dependencias publicas.

a para raclonallzar el gasto y disminuir el aparato burocratico, la

Hasta ahota, unos 14 mII se/wdoras publicos se han adherido a los beneficios de esta

! pmpuesta

ExpuSo Jq'u'e s‘e: aaba ‘un plazo de 90 dias, dependiendo de la fecha en que habia
iniciado “ en ‘cada - entudad de la administracién ptiblica, para que los trabajadores
interesados, . renuncleran voluntariamente obteniendo las respectivas liquidaciones de
acuerdo con [ ué rrespondfa en cada caso.

Rechazo que con‘esta- medlda se pretendiera reducir el nimero de burdcratas. Los

on de manera absolutamente voluntaria, por lo que los mismos

retlros, subrayé e
! Idlreron entre irse o permanecer en su empleo.

Aslmlsmo aclaré que las Instrucclones de la dirigencia de la FSTSE hacia sus sindicatos
,'_kmlembros fueron que tuvieran especial cuidado en que el programa no fuera
s aprovechado por alguna autoridad para despedir arbitrariamente a algtn trabajador,

"'Subrayé como falsa la versibn de que el trabajador que haya renunciado
voluntariamente quedaria vetado para volver a ingresar en alguna dependencia del
sector publico durante un determinado tiempo.

Ningun programa, puede estar sobre los derechos que consagran nuestras leyes. Por

ello, dijo, si posteriormente un servidor pablico quiere reincorporarse a una Secretaria y
existe la plaza, fo podra hacer sin problemas.
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Los penodlcos de mayor clrculacién, el 10 de junio de 1988 senalaron
"EI sol de Méx:co" ‘coments: "Cerca de 1 5 m|| burécratas tendran que dejar su empleo
voluntadamente s .

“Unomésuno®:"En

; nla
" FSTSE.".: i

‘El Heraldo'ﬁ +*Més de 14 mil burécratas, liquidados en dos semanas.”
“Ovaclones” Se adhieren 7 secretarias al plan "renuncia voluntaria”. )

La novedad fue factor determinante para que los trabajadores se incorporaran a este‘;[
tipo de programas, era demasiado atractivo para elios renunciar a su empleo a carﬁblo
de un pago que para ellos significaba un patrimonio con el cual podrian iniciar un
negocio o tal vez buscar otro trabajo, sin considerar qué perdian al renunciar a su-
empleo. :

En los casos de pensién o jubilacién, los derechos del trabajador no se vieron - :
afectados, por lo que se fue un buen anzuelo para que trabajadores con mas de 15°
anos de antigtiedad.

"Para los trabajadores con dos plazas en el gobierno, se les ofrecié escoger cual les
convenia mds conservar, y lo dejarian a cambio de una gratificacion.

* Vid. Sintesis infi iva de la Subdireceion de R H del ISSSTE, 13 de junio de 1988 p.2,
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programa y sus con cuencias a corto, medianc y largo plazo

La Import 3
' brevemente se ‘expusieron, partiendo de la década de los ochentas anallzando los

‘reaccién de la prensa nacional.

1.5 Resumen

Como hemos visto, los conceptos creados de planeacién estrateglca y eI control so ‘
los instrumentos idéneos para comprender més a fondo nuestro';bjeto de estudlo qu
en este caso es el ISSSTE, en virtud de que nos pem'\lten analizar los’ factores lntemos
y externos que influyen en este. :

Asimismo, es importants planeaf‘é médl

Por otra parte, con base en: el anélisls de lo que son Ias pol[tlcas publicas y de su
proceso de elaboracién 'por parte del goblemo se esquematizo la formuiacion dely :

a de los antecedentes inmediatos no se pueden dejar de lado por lo que‘ g

_cnterios bajo los cuales aparecié el primer programa ‘de retiro voluntario y con ello Ia:

Bajo este contexto, se realizara un analisis de cémo se apllcaron en el ISSSTE los.
programas de retiro voluntario en 1998 y en el 2000 '
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2, Diagndstico del programa de retiro voluntario en el ISSSTE

Este capitulo tiene dos objetivos centrales de analisis, el primero es sefialar baJo qué
contexto se aplicé el primer programa en el ISSSTE en 1999 asl como Ia problemétlca
surgida de éste y del que fue aplicado en el afio 2000.

El segundo objetivo esta enfocado a identificar qué beneﬂclos obtlen
se incorpora al programa, pero ain mas Importante, seﬁalar las des Y
trabajador y su familia, es decir, el espejismo de un pago por. lnica vez, a camblo de la
renuncia a todas las prestaciones y servicios que ofrece el goblemo a‘ sus traba]adores

2.1 Contexto

Para controlar la crisis econémica, el Estado ha implementado en los dGltimos éexenlos
dos estrateglas:
a)L.a privatizacién de empresas pUblicas
b)E! retiro voluntario, que implica la reduccion del aparato burocratico y por ende,
de la Administracién Publica.

Desde Miguel de la Madrid Hurtado, el Plan Nacional de Desamollo (1983-1988)
sefialaba cuatro objetivos principales:
‘1. Fortalecer las Instituciones democraticas.
2. Vencer la crisls.
3. Recuperar la capacidad de crecimiento econémico.
4. Iniciar los cambios cualitativos necesarios en las estructuras politicas,
econdmicas y sociales de la nacién.

Entre esos cambios se planteaba el adelgazamiento del Estado, que significaba una
politica de privatizacion de algunas empresas publicas.®

* Cfr. Historia de México I, Estado moderno y crisis en el México del siglo XX, Alabhra, 1992, pag. 421.

24



De esta manera se buscaba reducir la inflacién por medio de una politica de austeridad
orientada a frenar el crecimiento del gasto y aumentar los ingresos del sector publico;
reestructurar la Administracién Pablica Federal para que actuara con més eficiencia y
agilidad, sujetdndola a la mas estricta responsabilidad de los funcionarios.

En diclembre de 1982 el sector paraestatal estaba compuesto por un universo de mil
1565 empresas, durante el sexenio se crearon 61 mas, lo ‘que da un total de mil 216.
Para finales de agosto de 1988 se habia autorizado Ia deslncorporaclén de 722

entidades, con lo cual en vispera del Ultimo informe de Mlguel de Ia Madnd el goblemo :

mexicano habia decidido dejar de participar en cerca de sese 1¢
empresas.?

Con el presidente Carlos Salinas de Gortarl se dlo seguimiento,
privatizaclén en el sexto informe de gobierno, en el aspecto de anea
. ,seﬁala : S
“la Ieforma del Estado implicé la reestructuracién del sector paraeslatal Se
i fonalec/emn las empresas estratégicas y se desincorpord la mayoria de las
' réslantes, 415 entidades paraestatales que representaban el 67 por ciento del
total. A partir de 1990, con los recursos generados por el aumento lemporal de
los precios del petréleo y los provenientes de la venta de empresas creamos el
Fondo de Contingencia. En la medida en que se consolido la estabilizacién
econdémica decidimos utilizar la mayor parte de estos recursos para amortizar la
deuda. Al ciere de septiembre el fondo representaba 521 millones de nuevos

pesos™

En el caso de Emesto Zedillo se siguieron con las mismas practicas que en los
periodos anteriores, dando mayor énfasis a la disminucién del aparato burocratico. Sin
embargo, con él propiamente dicho surge esa gran gama tedrica de las politicas
pﬂbligas, la reingeneria de procesos y la planeacién estratégica, ahora lo importante era

“® Vid, UAM, México en la década de los och ; La modernizacién en cifras, 1990, pag. 193,
1 Salinas de Gortari, Carlos, Sexto informede gobu.mu, (Noviembre 1994)
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ya no privatlzér, sino reorganizar las pocas empresas plblicas que ain guardaba el
Estado Mexicano.

No es éaéual que surgieran los textos — hoy ya “clasicos” de Luis Aguilar Villanueva

(otrora un priista de sepia, Ricardo Uvalle y otros ) —que irfan a conformar las nuevas

maneras d‘e“yanallzar lo ptiblico. = Esto vendra a cobrar mayor auge en el gobiemo de

Fox quién a partir de la idea norteamericana de ‘reinventar’. el gobierno y de la

supl;esta ‘ciudadanizacién”, ofrece a los lectores la visién de esta nueva corriente
. administrativa -

Bajo el contexto anterior se aplicé en el {ISSSTE el primer programa de esta lndole en
1999,

2.2 Programa de retiro voluntario 1999

Dentro de esta propuesta de ahorro y en éumplimlento al acuerdo que establece el
Programa de Austeridad Presupuestaria en la Administracién Pablica Federal para el
ejercicio fiscal 1999, publicado en el Diario Oficial de la Federacidn del 22 de febrero
de ese mismo afio, y en apego a la normatividad juridica del 15 de marzo, en el que se
regulan las jornadas y horarios laborables en la Administracion Pdblica Federal, se
dieron a conocer los criterlos para la aplicacion del Programa de Retiro Voluntario, el

! cual conslstié basicamente en que el propio trabajador del Estado solicitaba su “retiro
voluntano de la institucién donde laboraba y a cambio recibiria un pago tnico por los
anos de servicio. Asimismo, la institucion estaba obligada a proporcionar la hoja de
servicio por los affos cotizados a todos los trabajadores que la solicitaran. Dicho
programa tenia como estructura:

Objetivo. Lograr compensar a los trabajadores dentro del marco de disposiciones
legales y normativas a cambio de la renuncia a su plaza.
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Personal factible de incorporacién al programa. E| personal técnico-administrativo
de base y de confianza comprendidos dentro del nivel 14-0 y hasta 28-1 (desde el . nivel

operativo mas bajo, hasta dos niveles antes del jefe de Departamento). con una

antigiiedad minima de 6 meses en el instituto.

Personal excluido del programa: Servidores Publicos Supéridres y mandos medios' L i

personal de rama médica, paramédica y grupos aﬁnes, personal de enlace, interinos y

personal contratado por honorarios.

Compensacién econémica: El personal que se incorpord al programa tenia derecho a
una compensacién economica de acuerdo a los afios de servicios:

COMPENSACION ECONOMICA

INTEGRADA POR:

A) 3 Meses de sueldo mensual bruto

~Sueldo tabufar
-Despensa

-Previsién social maltiple
-Aguinaldo

-Prima vacacional
-Quinquenio

B) 20 Dfas de sueldo mensual bruto

-Multiplicado por cada afio de servicio

C) 12 Dias de sueldo mensual bruto

-Muttiplicado por cada afio de servicio
{Gnicamente para aqusellos trabajadores
con mas de 15 ailos de serviclos
prestados)

D) Parte proporcional de aguinaldo

E) Prima vacacional

APOYO EXTRAORDINARIO POR
ANOS DE ANTIGUEDAD

MESES DE SUELDO

De 1 a 3 afflos

De 4 a 11 aflos

De 12 a 25 arios

De 25 aflos en adelante

5
7
8
9

FUENTE: Ley Federal dsl ISSSTE
ELABORO: Reymundo Varela Molina

FALLA DE ORIGEW

TESIS CON
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Requisitar los formatos de:
-Término de relacién laboral por incorporacuﬁn al programa de retlro voluntario .
-Solicitud de incorporacién al programa de retiro voluntano : v

Para analizar el dicho programa en el ISSSTE es necesario mencionar que para -
ingresar a traba]ar a esta Instntuclén en la mayorfa de los casos, es a traves de un; :
conocndo un parlente, un compromlso politico, una buena “palanca” en el Sindlcato. :

: una organizacion debe tener individuos aptos disponibles en
écfﬁcos para alcanzar sus metas. Entre las tareas que implica

) principales causas de que al interior del Instituto exista una de
4 étrés’adas de la administracién publica en México.

Pa/a 1999 el ISSSTE. contaba con 114,000 trabajadores, por lo que fue necesario la
I pniner retiro voluntario en el ISSSTE para liquidar a 4,000 trabajadores,
gfymés 800 que causamn baja por otros conceptos, como cese, invalidez, pensién,
j; jubl/aclén muerfe “etc., con lo que la plantilla disminuyo a 109,200 trabajadores, segtin
la Jefatura de servicios de informética del propio instituto.

: Para establecer los lineamientos en la aplicacion del programa de retiro voluntario 1999
en el ISSSTE, se -tomé como base la propuesta del primer programa aplicado en
Maéxico (antes mencionado), con la diferencia de que en este caso los jubilados se les
dio una liquidacion al 100%, sin perjudicar los derschos adquiridos por el tiempo
trabajado.

"' Wayne Mondy R. Administracion de Recursos H Prentice Hall, Mexico, 1997, pag. 23
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.. Se integraron al programa trabajadores del drea metmpollténa y de las delegaciones

estatales del ISSSTE.

Los trabajadores retirados no quedaron conformes con la compensacion recibida, por lo
cual se organizaron y demandaron al Instituto, ya que consideraron que el pago recibido

no fue justo.

2.3 Programa de retiro voluntario 2000

Vicisitudes:

A este segundo Programa de retiro Voluntario se lncorporaron 5, 000 trabajadores de

los cuales 1,500 correspondieron al area metropolltana y'3 500 a’ Iasr Dglegaclones

Estatales.

EVOLUCION DEL NUMERO DE PERSONAL EN LA NOMINA DEL ISSSTE 1999-2001 f»

ARO.

TOTAL DE
TRABAJADORES EN
NOMINA

~ 1959

114,000

4, 000 POR RETIRO VOLUNTARIO

8,00 POR JUBILACION, PENSION,

E_ENUNUCIA CESE, DEFUNCION,
C

~ 2000

109,200

5,000 POR RETIRO VOLUNTARIO
1,200 POR JUBILACION, PENSION,
RENUNUCIA, CESE, DEFUNCION
ETC.

TOTAL

103,000

LA ENCUESTA APLICADA POR EL
INSTITUTO NACIONAL DE
GEOGRAFIA, ESTADISTICA E
INFORMATICA (INEGI), PARA
DETERMINAR LA PLANTILLA REAL
DEL ISSSTE, ARROJO UNA
DIFERANCIA DE 10,500
TRABAJADORES MENOS AL
REPORTADO POR INSTITUTO

TOTAL A SEPTIEMBRE
DEL 2001

92,500

FUENTE: Jefaturs de o la
ELABORO: Raymundo Varela Mollnl

Y

Dol iISSSTE

29




; La encuesta’ que se menciona en el cuadro antenor fue .aplicada por el Instituto
) Nacional de Geografia, Estadistica e mformétlca en el aﬁo 2000, y permitid terminar la
vieja costumbre en el Instituto de pagarle a gente que no se presenta a trabajar, sélo a
cobrar (conocidos como “aviadores”).

.Asi, el trabajo realizado por el INEGI, tambiyé“rl _fu‘é determinante para reducir los gastos
por concepto de pago de némina en el ISSSTE." :

En el caso del programa 2000 los ctiteﬁd§ de'ablicacién fueron similares a los de 1999
con la diferencla que se incluyo a tod eI personal operativo, hasta un nivel antes del
Jefe de departamento.

Ambos programas (1999 y
siempre ex«stié una ; total
autorldades

erizaron en el momento de su aplicacion
én/ para’ los trabajadores por parte de las

e Una dlferencla para el programas del 20 ue que el drea Juridica del Instituto
' ]estableclé para evitar problemas de: demandas posteriores a la renuncia de los
(rabajadores, como sucedid en el programa anterior, el criterio de que ademas de su
- kénuncla. los trabajadores firmaran un acta, en la que aceptaban que el Instituto no les
adeudaba pagos por ningun concepto, y que con el pago de finiquito quedaban
liquidados completamente.

A manera de presién por parte del Instituto, se indicé a los trabajadores que pretendian
incorporarse a este nuevo programa, que si no firmaban a la brevedad posible este
documento, quedarian fuera, por lo que muchos lo hicieron sin comprender de qué se
trataba.

AUn con el acuerdo anterior, y siendo que en el desglose de los conceptos de pago
incluia los vales decembrinos, una vez mas los extrabajadores del Instituto hicieron su

0



reclamacién de este concepto, ocasionando otra vez problemas, y una nueva demanda,
en la cual expresaban, que no hablia sido justo el pago que recibieron por su retiro,

Otro cdncepto que demandaron |os extrabajadores, fue el del pago del bono sexenal,
que fue de $1,800, y que segun ellos no fue considerado en el pago Unico que se les
hizo. Este bono se pagaba en el ISSSTE, por costumbre, a finales de cada sexenio.

Las autoridades del Instituto no consideraron el problema que significaba expedir 5,000
las hojas de servicio, para que los trabajadores incomporados al programa hicieran la
reclamacién de sus aportaciones al ISSSTE. Asl este trdmite que por normatividad se
vgestiona en 40 dias héblles a pamr de su solicitud, por la magnitud de solicitudes, llegd
a durar més de un aﬁo para su expedlclén

biifnér bégo‘por, 'este cqncepto

En la actualldad el Instituto cuenta con 92,5 )
“A) Aphcaclon de los programas 1999 y 2 00

B) Jubilaciones.

C) Pensiones.

D) Defunciones.

E) Eliminacién de aviadores despuéds de la encuesta realizada por el Instituto
Nacional de Geografia, Estadistica e Informatica (INEG!) en el 2000,
F) Bajas por dictamen médico, por invalidez.
G) Renuncias.
H) Suspensiones y ceses.
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2.4 Beneficios y consecuenclas para el trabajador que se incorpora al programa
Beneficios

Los mas beneficiados con la aplicacion del programa en el ISSSTE, fueron los que
estaban en tiempo para jubilarse o pensionarse, ya que:
a)Recibieron el pago por todos los afios laborados;
b)Se les pagd sl periodo prepensionario o prejubilatorio (tres meses para realizar
sus respectivos tramites con goce de sueldo).
c)iniciaron su tramite para pension o jubilacion, sin afectar sus derechos.
En el caso de los trabajadores que tenian dos empleos en el goblemo. tuvleron la:
opcién de conservar uno. :

Para el resto el Ginico beneficlo real fue el pago qué!récibié{rérir.\ e

i Consecuenclas e
Max Weber Ilegé a plantear acerca del tema admlnlstratlvo

lLa édminisrracléh v racias al saber; éste representa su
caréctérmqlohal funda ' R :
Es decir, toda burocracia procura Incrementar la superioridad del saber profeslonal por’

medio del secreto de sus conocimlentos e lntenclon s. El goblemo burocrético es, por

. 8su misma ten ncia un actor que excluye toda publlcldad" ( Habermas ), oculta en la k
'medlda da lo posnble su saber y su actividad frente a la critica.

En eéte sentldo, el programa funciona como una hemamienta de ese poder oculto.y -
. secreto que tiene otras intenciones (ahorrar disminuyendo el aparato burocratico), y que -
se le presenta al trabajador como un espejismo a través del cual va obtener un pago
“justo” a cambio de renunciar a su empleo.

2 ¢it, Weher, Max, Economia y sociedad, Fondo de cultura ccondmica, México, 1998, -Passium-
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Tempa T

Asi, la ignorancia que tiene el trabajador de sus prestaciones, es el principal factor para
que tome la decision de incorporarse al programa.

La mayor parte de las organizaciones reconoce que tiene la responsabilidad de
proporcionar seguros de diversas clases y otr'os’p'rogr'amas relacionados con salud,
seguridad y certidumbre en el trabajo y blenestar general a sus empleados, como se

puede ver en el siguiente cuadro:

PRESTACIONES TIPICAS DE UN PROGRAMA DE COMPENSACION TOTAL

L

AMBIENTE INTERNO Y EXTERNO

"+ Compensacién el —l

' Financleras ;" ' No financleras 5. =

RO % C - Elambiente del - | -
Directo : - puesto

FUENTE: R, Wayne Mondy,

noe, p. 397.
ELABORO: Raymundo Varela Molina **~ ;
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Estas prestaciones lncluyen todas las compensaclones financieras que no suelen .-

‘ ‘pagarse de manera directa al empleado Las prestaciones le cuestan dinero a:la - :

:compaﬁia pero 'los empleados las reciben habnualmente de manera Indlrecta El ’
',empleado no’ recibe el dlnero pero si obtiene el beneficio de la cobertura del seguro‘ C
- fmédlco este tlpo de compensaclén tiene dos ventajas: i

1 Por lo regular no ocasiona impuestos al empleado. .
2. En el caso de los seguros, las primas son mucho menores para grandes grupos} i
‘de empleados, que si se tratara de pdlizas individuales.

En términos generales, estas prestaciones se proporcionan a los empleadbé‘pbr el

hecho de pertenecer a la compaiifa. Las prestaciones no suelen estar relacionadas con
la productividad del empleado y, por tanto, no sirven como motlvaclon:para un
desempeﬁo mejor.” :

La falta de informacién hace creer a los trabajadores que por el hecho de incorporarse
al programa, eso les hace perder su antigtiedad en ‘sl gobierricf /o cual és falso, el pago
es por renunciar a su empleo, no al tiempo cotizado para el ISSSTE; es decir, el tnico.
derecho que pierden es el cobro de quinquenios, sf es que consnguen entrar a trabajar
en otra dependencia.

El ketlrvao/untan'o significa para el trabajador la renuncia a su empleo en el gobierno,
. a cambio de una liquidacién, previamente establecida por la Secretaria Hacienda y
E Crédito Publico, y no solo eso, sino que de acuerdo al Artlculo 3° de la Ley del ISSSTE,

"+ en el caso de que no se haya adquirido el derecho a alguna pensién o Jubilacidn, el

trabajador tamblén renuncia a los seguros, prestaciones y servicios que otorga el
"~ Instituto, y que son:

. Vla), Prestaciones en especie: Benefician tanto al trabajador como a sus familias
- derechohabientes, sin distingos de nivel salarial o antigliedad.

" Wayne op. cit. , p. 396-397
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b) Prestaciones econdmicas: Se - otorgan pot. ey éxclusivamentg al personal en
activo y a los pensionistas; tomando como referencia el nivei del salario del
trabajador. R e Vi =

En el sigulente cuadro se hace la clasificacion de cada uno de los 'cbhcéptos qué
integran cada a dichas prestaciones: o '

PRESTACIONES EN ESPECIE:

1- Medicina preventiva

2- Seguro de enfermedades y matemidad

3- Servicios de rehabilitacién fisica y mental

4- Servicios de atencion para el bienestar y desarrolio infantil

5- Servicios integrales de retiro a jubilados y pensionistas

6- Servicios que contribuyen a mejorar la calidad de vida del servidor publico y
familiares derechohabientes

7- Servicios turisticos

8- Actividades culturales deportivas y recreativas

9 Servicios funerarios (también es econdmica)

PRESTACIONES ECONOMICAS:

1- Seguro de riesgos de trabajo

2- Seguro de jubilacion

3- Seguro de retiro por edad y tiempo de servicio

4- Seguro de Invalidez

5- Seguro por causa de muerte

6- Seguro de cesantia en edad avanzada

7- Indemnizacién global

8- Arrendamiento o venta de habitaciones econdémicas pertenecientes al Instituto

9- Préstamos hipotecarios y financiamiento en general para vivienda

10- Préstamos a mediano plazo

11- Préstamos a corto plazo

12- Sistema de ahorro para el retiro (S.A.R.)

FUENTE: www. lssste.gob /prestaciones/
ELABORO: Raymundo Varela Molina

Es decir, el trabajador renuncia a los derachos que otorga el ISSSTE, a él y a todos sus
familiares derechohabientes, aunque esto no se da de manera automatica puesto que
de acuerdo al articulo 32 de la Ley del ISSSTE, todo trabajador dado de baja por cese,
renuncia y que haya prestado sus servicios al menos seis meses, conservard en los dos
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“meses sigulentes a su baja, el derecho a recibir servncio médico, Este tamblén es para
sus derechohablentas ;

. B7.de la Ley del ISSSTE el trabajador que | renuncla a su empleo con

(T
s de d echoauna indemmzaclén global equnvalente, s

6n I aportaclones para préstamos .
‘j,-fraccién Il aportaciones destinadas a servicios de desarrolio infantil, - :
Inlegrales de retiro de pensionados y jubllados, servicios turlstlcos,i o
- culturales, deportivos, de recreacién y funerarios. SR
fraccion IV aportaciones para la prima para pago de jubllaclones,jk.‘f,

- pensiones e indemnizaciones globales. ;
-fraccién V aportaciones para cubrir gastos de administracién del lnsmuto

hi) EI monto total de las cuotas con las que hubiese enterado de acuerdo’ \ ’
fracclones de la Il a la V del Art. 16 de la Ley del ISSSTE, mas 45 dras;dé su o
Gltimo sueldo basico segun lo define el Art. 15, si tuviese de 5 a 9 afios de:

servlctos, :
m El monto total de las cuotas que hubiera pagado conforme al mismo precepto,r h

més noventa dias de su dliimo sueldo basico si hubiera permanecido en el
servicio de 10 a 14 afios.

.Es déclr, el trabajador podra recuperar el total de aportaciones que hizo al Instituto,
“ excepto el concepto de seguro de medicina preventiva, matemidad y rehabilitacién, -
conforme a su antigliedad, a los que se refiere la fraccion | del mismo articulo 16.

En el caso de que un trabajador haya cumplido 15 aflos © més de cotizar al ISSSTE y

55 afos de edad, tendra derecho a una pensidn de retiro por edad y tiempo de servicios
de acuerdo a lo establecido en el Art. 61 de la Ley del ISSSTE.
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El monto de Ia penslén de este rehro por edad y tlempo de serviclos se determinara,
conforme al Art 63 de la Ley del ISSSTE de acuerdo alos porcentajes de la tabla;

, TIEMPODE SERVICIO ;f e . PORCENTAJE
A5AROS L ST 50%
ABAROS T e s s e

NO§ 1+ " 55%

57.5%
AROS 60%

‘20AR0s ~ S e2s%
o 21ARDS T 65%

22 ANOS L 87.5%

23 ANOS ~70% *

© 24 ANOS S 725% .
25 ANOS 5%
26 AROS '80%
27 AROS 85%
28 ANOS 80%
29 ANOS 95%

~Para calcular el monto de las cantidades que correspondan por pensién, se tomard en

- cuenta el promedio del sueldo basico disfrutado en el titimo ario inmediato anterior a'la
! ~fecha de baja del trabajador o de su fallecimiento, de conformidad con el Art. 64 de la )
L’ey' del lSS‘STE. , '

i '.:,Aslmismo tlenen ‘derecho a pension por jubilacién los trabajadores con 30 afios 0 mas
de’ servlclos 'y las trabajadoras con 28 afios 0 méas de servicios e igual tiempo de
n al Instltuto, en los términos del Art. 60 de la Ley de! ISSSTE. Asi la pension
jubiladén da derecho al trabajador de disfrutar del 100 % del ultimo sueldo
. ; percubldo y ‘comienza al dia siguiente de haber causado baja.

& ‘derecho a la jubllacién y a la pensién no prescribe (Art. 186 de la Ley del ISSSTE),
Las pensiones caldas, las indemnizaciones globales y cualquier prestacién en dinero

7 que no se reclame dentro de los 5 afios siguientes a la fecha en que hubieran sido
_exigibles, prescribiran a favor del ISSSTE.
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DERECHOS DE LOS TRABAJADORES QUE RENUNCIAN A SU TRABAJO EN EL ISSSTE.

TIEMPO DE COTIZACION DERECHOS
. (Todos las persona: que trabajaron en el
ISSSTE, tienen derecho a solicitar la hoja de
servicios, |a cual refleja el total de sus
aportaciones)

Hasta 4 afios 6 meses Solo Hoja de setvicios

Mas de 4 afios 6 meses 1 dla Continuacién voluntaria de cuotas y
aportaciones por seguro de:
-enfermedades
-maternidad

-medicina preventiva
Se debera hacer por timestres o anualidades
anticipadas.
Se debera solicitar dentro 60 dfas posteriores
ala fecha de baja.
Mas de 15 afias Generan una pensidn de la que podran disfrutar
al cumplir los 55 afos de edad.
27 afios, 6 meses 1 dla (mujeres) En ambos casos se trata de una jubliacién.
29 afios, 6 meses 1 dia (hombres)
FUENTE: Ley Federal de los trabajadores del ISSSTE,
ELABORO: Raymundo Varela Molina

Todos los trabajadores que renuncian a una plaza de gobiemno, tienen derecho a que la
dependencia en la que trabajaron les emita una Hoja de Servicios que refleje las
aportaciones que hicieron al ISSSTE, y que de acuerdo a los Articulos 16 y 21 de la Ley
del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales, fueron cublertas con una cuota fija del
25.75 por ciento del sueldo bésico, y que se aplica de la siguiente forma: 9% para
atencién de la salud; 6% para financiamiento de vivienda; 1% para proteccién al salario
(Sistema de Tienda);, 0.75% para accidentes y enfermedades de trabajo; 1% para
créditos personales y el 8% restante para seguros.

::Piafé_,losVexvti'abaJadores del ISSSTE esta hoja de servicios se compone de cinco |
-apartados que son: "'

Aseguradora Hidalgo, con esta Ios extrabajadores tienen derecho a cobrar el go{é'I de
las aportaciones hechas a esa Institucién, para un jubilado representa .-
aproximadamente $25,000. Lol e

FOVISSSTE, con esta los extrabajadores tienen derecho a cobrar e! total de las
apontaciones hechas al Fondo de Vivienda del ISSSTE, :
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SAR, con esta los extrabajadores tienen derecho a cobrar el total de las aportaciones
hechas al sistema de ahorro para el retiro, -

Pensiones, presentando esta en el érea de pensiones ‘los trabajadores Inician su
proceso para que se les pague su penslon en el caso de haber trabajado menos de 15
afios, tiene derecho a una indemnlzacién global por parte ‘de esa misma area, y que
corresponds al total de sus aponaciones. Si el tri ador cotizé mas de 15 afos, tiene
derecho a una pensién que gozara al cumpllr los 55 ﬁos de edad

Comisién de Auxiiios, este es un coync‘e‘p‘tobque s’élo sé' paga a extrabajadores del
ISSSTE, que cotizaron més de 5 afios,. ya que 'se trata de una prestacién en Ia que el
sindicato aporta una parte y la otra el mlsmo Instltuto :

En la actualidad el Instituto no’ ha entregado el 100 por clento de- las; hojas deﬁ,
" correspondientes al concepto de FOVISSSTE, a los trabajadores que se retlraron en
1899, - debido a que.se retiro a trabajadores que participaban en el proceso de

- 'j‘elaboracién de Ias mlsmas entre otras causas.

.Otra @ausa impértanté es que el proceso de emisién de este tramite se lleva a cabo en
" ‘las oficinas centrales del Instituto, por lo que deben emitir las del drea metropolitana y
las de Delegaciones Federales, lo que acentia aln mas el retraso en la entrega.

En el caso de las hojas de servicio, el trdmite debe efectuarse en 40 dias habiles, por
norma, pero en algunos casos se llegan a entregar hasta un afio después.

Los trabajadores que se incorporaron a este programa, al renunciar a su empleo,
pasaron a formar parte de las filas de desempleados, en su mayoria eran personas

mayores de 30 afios que ya no son contratados facilmente por empresas privadas.

Lo anterior no significa que yo considere que ser trabajador al servicio del estado sea lo
mejor, pero la mayoria de las personas que se retiraron con estos programas, son los
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-que menor- grado de capacitacion o nivel académico tenfan, por. lo que, volver a
encontrér Un’e'mpleo les es muy dificil.

: . Como podemos damos cuenta, existen mas desven!ajas que beneﬁclos, pero eso el
: trabajador no lo puede valorar ya que no existe una lnstant:/a que Io asesore a/‘
; »;;-'respecto s L : '

'Eh" i:uanto val reti‘aso en la entrega de las hojas de servicios, la contraloria intema del
: lnstlluto. es la encargada de revisar la correcta aplicacién de los procedimientos, tiene
conocimiento de este problema, pero adopta una actitud pasiva ya que no hace nada

g para dar una solucién,

“La Qente que acude a SECODAM, a quejarse de esta anomalia, es la que obtiens mas
rapido este trdmite, debldo a que se trata de la instancia con mayor autoridad en este
aspecto.

2.5 Beneficlos y consecuencias para el ISSSTE por |a aplicaclén del programa
Beneficios:
a) Se lograron ahomos importantes en el pago del capitulo 1000 “Servicios
Personales”.
b) A fargo plazo el Instituto de desligd de la responsabilidad de pagar pensiones
a los trabajadores con menos de 15 adlos de antigiedad, limitdndose unicamente
al pago de una indemnizacién global.
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c) Se redum Ia canlldad de derechohabientes, que son los famlllares de /os
trabajadores que renunciaron. . ) =
d) Desconoc/mlento de los trabajadores de los derechos que Ies otorga Ia Ley de/ E

ISSSTE. : i

e) D/sposn:ldn de los trabajadores que contmuan /aborando para I/evar a cabo -
las tareas que se les asignaron por la reduocldn del personal B
f) Se redujo la duplicidad de funclones. - R

Consecuencias:

Aplicacién de procedimientos manuales

La actividad administrativa es una relacién continua y permanente que se establece
entre la sociedad y el Estado a través de sus instituciones, y materializada por medio
de la comunicacién escrita, es decir, a través de documentos, ésta relacién se lleva a
cabo mediante las diferentes éreas, controlando los documentos que son generados y
que dan lugar a gestiones de gobiemo.

Para llevar a cabo estos procedimientos se utilizan herramientas manuales como son el
uso de maquinas de escribir, archiveros, tarjetas, expedientes, sellos, estantes, libros
histéncos manuales de organizacion, etc. Este tipo de instrumentos aplicados al interior
crsos llevan consigo una serie de actividades como son: separar

alfabetizarta localizar documentos, archivarios, enviaros, turnarlos,

lnformaclén
,j»'redbiqqs. analizar, calcular, recoger, relacionar, rubricar, remitir, cotejar, etc,

; "‘Todas estas actividades han creado una serie de problemas tales como: rezago en el
trabajo, incumplimiento en los tiempos de entrega, exceso de errores al involucrarse

“mucha gente en la elaboracion del procedimiento, falta de coordinacién en las dreas
involucradas, cargas de trabajo mal distribuidas, diversidad de criterios por faita de
informacién actualizada, etc.

En el ISSSTE, estas formas de trabajo durante mucho tiempo fueron convenientes -

logrando los objetivos esperados, pero en la actualidad no son suficientes porque la = .

4]




" demanda de servlcnos ha rebasado la capacidad de respuesta del Instituto. Sumando a
esto el presupuesto para cubrlr la némina de tantos empleados ya que se necesita de
mucha gents para Ilevar a ‘cabo cada paso del procedlmlento originando una pérdida
de tiempo y recursos matenales que no pueden ser controlados en su totalidad,
- restringiendo con todo la prestacion dptima de los servicios.

El objetivo principal de adelgazar la nomina se cumplié, pero se dejaron de lado
factores tan importantes como son la eficacia y la eficiencia al interior de los procesos
administrativos que involucran el funcionamiento del Instituto. :

El no haber hecho un andlisis de puestos provocd que las actividades que realizaban
los trabajadores que se retiraron, recayeran en unos pocos, dando lugar a problemas
de retraso en los tiempos de cumplimiento de objetivos predeterminados.

Sindicato del ISSSTE
Creado el Instituto en pleno auge tanto 'del Sistema Politico Mexicano, como del
llamado “Desarrollo Estabilizador” no pudo jaméas escapar de ias redes y ventajas
del llamado Corporativismo Sindical. Justo en esa década se configuraba el
poder del Sindicato Petrolero con Joaquin Hernandez Galicia “La Quina". El
Presidente Lépez Mateos, marcé su gobierno con la politica de represiéon -
Movimiento de Médicos residentes del Hospital 20 de Noviembre, El asesinato
del lider agrario Rubén Jaramillo en Morelos, todo ello con la complicidad de su
Secretario de gobemacion, Gustavo Diaz Ordaz — Como lo estipulaba la
Constitucién de la Republica, los trabajadores del ISSSTE deblan regirse bajo el
apartado B de la ley Federal del Trabajo, asi la CTM no pudo agrupar a su
sindicato; pero si en cambio la llamada Federacién de Trabajadores al Servicio
del Estado, con lo cudl la corrupelén sindical pronto se reflejé en:
1. La justificacién de incapacidades médicas, que la mayoria de las veces son
conseguidas con la complicidad de los médicos en clinicas y hospitales.
2. Dia de cumpleaiios o santo del trabajador
3. Dia del ISSSTE (1°. de octubre)



4,10 de mayo, para las madres trabajadoras

5. Adema3s de los dias feriados oficiales ( 5 de febrero, 1 de mayo Sde mayo. 16
de septiembre, 20 de noviembre, etc.)

6. Derecho a presentar tres incapacidades por mes, sin perder Ias notas buenas .
(que es un pago extra que reciben los sindicalizados.)

‘Esto @s ‘un factor determinante para que no exista continuidad en el seguimi'ento'de'

,tareas encomendadas a este tipo de trabajadores, es decir la mayor parte del lrabajo es ..
elaborado por el personal de confianza. Asi, un gran porcentaje de personal ‘de
confianza se Incorpord a los programas, lo que provocé un retraso en Ia entrega y baja
calidad de los trabajos realizados. : : - -

El Sindicato del ISSSTE no actua sélo como defensor. de . los derechos de losv’. :
trabajadores sino que desvia el desemperio de las funclones del personal hac:a :
_actlvldades sindicales o personales. e

Asf la ééhté éiridlcalliéda se caracteriza por:
B Baja productlvldad en sus funciones.
w2, Aslstur mensualmente a reuniones informativas de su seccién sindical, de 1 hora o

més de duracién,

3. Esla gente que menos disposicién tiene de trabajar algunos minutos después de la
hora seflalada por los horarios establecidos.

4. Presentan incapacidades médicas en promedio 3 dias al mes (en complicidad con los
médicos)

5. Estan en contra de la automatizacién de procesos, pues no tienen mucha disposicién
al cambio.

Pago de pensiones

En la actualidad el ISSSTE no se ha desligado por completo del personal que se integré
a los programas anteriores, puesto que se dio oportunidad de incorporarse a este retiro
a personal que ya tenia derecho a jubilarse; 27 aflos 6 meses 1 dia para las mujeres y
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29 afios, 6 meses 1 dia para los hombres aunque esto no repercute dlrectamente en el
rubro de pago de némina, para este sector exlste un fondo de pensnones que se mtegra o
por al aportaciones hechas por los lraba]adores, ; :

EI pago que se hizo a los trabajadores que se retlraron en eI programa y que ya tenfan
'35 derecho a su jubilacién, yo considero que fue innecesario,  ya que la mayor[a de estos
lo que buscan es precisamente completar el tiempo para dejar de trabajar y recibir su
pensién. Pero en este caso la de norma expedida por la Secretaria los consideraba, de
tal forma que se les tuvo que incluir,

2.6 El retiro voluntario analizado desde la subdireccién de recursos humanos del
ISSSTE

Los factores mencionados anteriormente como beneficios y consecuencias,
visualizados a partir del andlisis en la Subdireccién de Recursos Humanos, se reflejan
de la siguiente manera. Dicha entidad no es ajena ni a los compadrazgos ni a ias
corruptelas que encierra en sf el corporativismo y la burocracia.

Los puestos de confianza son ocupados por gente en ocasiones sin experiencia, pero
eso_no importa siempre y cuando se este alll por compadrazgo. Formalmente dicha
Subdireccién tiene las siguientes funciones:

Subdireccién de Recursos Humanos:
Objetivo:
Establecer un sistema de administracion de personal que procure el mejor
aprovechamiento de los recursos humanos del Instituto, garantice sus derechos
individuales y colectivos, ademés de propiciar su desarmolio.
Funciones:
a) Dirigir la realizacién de los estudios que permitan planear e instrumentar el
crecimiento de los recursos humanos del Instituto, tanto en calidad como en
cantidad.

44



b) Controlar movimientos e incidencias del personal. ]

c) Coordinar el pago de sueldos y la aplicacién de deduccloheé . o

d) Actualizar los instrumentos juridicos y admlnlstratlvos que regulen Ié
administracién de personal del Instituto. L ‘

e) Mantener actualizados los tabuladores y el catalogo de puestos.‘

f) Ejecutar programas aprobados, asi como supervnsar y evaluar Ios resultados
alcanzados.

Ef organigrama de la Subdireccién de Recursos Humahds"‘;e‘ describe a @:qnt_inuaclén: :

SUBDIRECCION DE RECURSOS .
HUMANOS © . o
[FEFATORA D SERVGs |
| Fammace semvcios [veraTURA pE sSERVICIOS SERVCIS OE CESARROLLO
DE PERSONAL E o
DEPARTAMENTO DE DEPAATAMENTO DE
CONTROL DE PENSONAL CONTROL DE PERSONAL DEPMRTAMENTO OF DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO O
(=]  AREAS CENTRALES AREAS CENTRALES —{ oesamRaLLone [t OESARROLLOOE F— Presruesto
SSTEMAS SISTEMAS
BEPTO_GE CONTROL OF DEFT0. OE CONTROL
PERSONAL DELES. PERSONAL DELEG. DEPARTAMENTO OE
ESTATALES ESTATALES —— PROCESO PROCESO i TECNCO

DEPARTAMENTO OE OEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO OE DEPARTAMENTO DE

f— AMSTESY —1 ALSTESY "—- DSERO DE GSTEMAS DISERNO DE SISTEMAS ADMHTTRACION
DEOUCCIONES
[ OEPARTAMENTOOE
| CONTROL OE CFRAS ——-{ CONTROL DE CIFRAS ot  SOPORTE TECHCO 1 SOPOATE TECNCO
DEPARTAMENTO DE OEPARTAMENTO DE
] taMmES AL PERSONAL | &——]  PROGRAMACION
FUENTE: www.lssste.gob.mx
ELABORO: Raymundo Varela Molina
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2.6.1 Andlisis de Fortalezas Oportunidades Debilidades y Amenazas (FODA) de la

Subdirecciéon de Recursos Humanos.

A partir de los elementos que conforman el andlisis del FODA, se debe considerar su

importancia para el desarrollo de mi propuesta:

ANALISIS DE FODA EN LA SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
ISSSTE
FORTALEZAS DEBILIDADES

-Experiencia del personal.

-Disposicién de los mandos medios para asumir
el cambio.

-Personal de mando trabajando en equipo.
-Conocimlento  y experiencia del personal
operativo, sobre los procesos administrativos
con los que se opera.

~-Capacitacion

-Equipo de computo obsoleto y deficiente.
-Personal con bajo nivel académico y poca
capacitacién técnica.

-Comunicacién e integracién inadecuada entre
las diferentes dreas.

-Estructura ocupacional deficlente, fragmenta-
cién y duplicidad de funciones.

-Falta de planeacién.

-Procesos administrativos lentos por sistemas
complejos e inadecuados.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

-El nuevo goblerno promueve la modermizacién
administrativa y el camblo de la imagen
institucional.

-Es el tiempo adecuado para seguir el camino de
la eficlencia en la Administracién Publica.

-Falla de presupuesto.

-Retiro voluntario mal planeado.

-Participacidn del sindicato en actividades
administrativas.

-Convenios con el sindicato afiejos, que impiden
la aplicacién de la norma.

-Tardanza en la aplicacién de nuevos programas
administrativos.

-Crecimiento de la poblacién.

I
FUENTE:

[} del ISSSTE 2001-2003

: Program: de la de
ELABORO; Raymundo Varela Molina

Fortalezas
1) Experiencia del personal.

DEL .

Los conocimientos y la practica adquiridas con el ejercicio diario de las funciones por

parte del personal, hacen que ésta pueda convertirse en inercia y se convierta en un

factor de rapidez y eficiencia en el cumplimiento de las funciones de la Subdireccién, al
dotarla de un objstivo y estrategias claras. En la mayoria de los casos el personal
cuenta con por lo menos 5 afios de antigliedad en su drea de trabajo y en algunos

casos 4sta llega a ser hasta de 15 anos.
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- 2) Dusposnc:én de los mandos medios para asumlr el compromlso del cambio:

‘Los mandos medlos “han hecho frente a- los desaﬁos ‘que presentan los entomos
‘ mostrando dlsposlclén y capacldad :de’ trabaJo en equipo, ademas de
;tcolaboracldn en ‘equipo, compromlso y tin alto grado de profesionalismo. Estos
'~kelementos resultan fundamentales para el proceso de’ cambio que se vive en el

o \f lnstnuto

L 3) Personal de mando trabajando en equipo:

: i Existe en los mandos medios apertura para el trabajo en equipo y éste se reconoce
‘como unelemento necesario para el cumplimiento de las tareas encomendadas a la
Subdirecclén, ya que de esta manera se puede aprovechar la experiencia del personal
de ‘las diferentes é4reas para aicanzar los objetivos definidos por la actual
“administracion.

4) Conocimiento de los procesos administrativos:

- Un elemento fundamental del personal de la Subdireccién, es la experiencia que tiene
’ ~en su area de trabajo, lo que permite tener conocimiento claro de los procesos con los
“que opera.

§) Capacitacion:

La Subdireccién cuenta con un area de capacitacién, que orientada en sus objetivos a
las necesidades de las diferentes dreas, puede ayudar a hacer frente a al reto que
implica aspirar a la modernizacién.

Debilidades

1) Equipo de computo obsolsto e insuficiente:

El nimero de equipos con que cuenta la Subdireccién es insuficlente y en algunos
casos no es el adecuado para la operacidn de los sistemas. La mayoria de los procesos
con que opera se llevan a cabo con equipo absoleto, lo que hace que la operacién se
haga excesivamente lenta y complicada.
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2) Personal con baJo nlvel académlco y poca capacitacion técnica:

La capacitacién es de. vital: importancla en. cualquier organizacion para el mejor
desempeﬁo del personal Esto en los ultimos afios no se ha tomado en cuenta en la
’ 8ubdlrecclén La; mayoria’ de los cursos. que se imparten al personal, -no fueron
dlseﬁados en funclén de Ias necesldades especificas de las &reas. Por otro lado, una
parte slgnlfcatlva del personal tlene un bajo nivel académico.

3) Comunicaclén e lntegraclén inadecuada entre las diferentes areas:

Enla actualidad toda persona de nuevo ingreso no recibe induccién y generalmente no
es presentaqow con los compaﬁems de su drea de trabajo, lo que trae como
~consécuenc'|a una mala comunicacion y una inadecuada adaptaclén Entre las areas de
la Subdireccién existe una pobre integraclén lo que genera desconocimiento de las
actlvidades de cada una de éstas, esto repercute en el incumplimiento de los objetivos.

4) Estructura ocupacional deficiente, fragmenfaciéri y duplicidad de funciones:

Existe una mala distribucién de las ‘actividades de personal, lo que se refleja en una
duplicidad de funciones; por otro Iédb, ‘el no asignar funciones de conforme a las
necesidades del servicio, y no tener blen definidos los programas y procedimientos a
realizar en las areas de trabajo, deriva en un estancamiento de las actividades
encomendadas y por ende mayores cargas de trabajo en ésta.

§) Falta de planeacién:

En la actualidad no hay un rumbo definido para el trabajo de la Subdireccién, situacion
que llava a seguir en la inercia de hace muchos afios. Esta falta de precisién de los
objetivos de la Subdireccidn provoca que las actividades se desamrollen como se vayan
presentando, lo que impide que se tomen en cuenta las mejores decisiones, lo que
repercute en el desemperio de los trabajadores, ya que no tiene bien definido cual es la
finalidad y las metas que pretenden alcanzar.
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6) Procesos admihistfatlvos lentos por sistemas complejos e inadecuados:
El equipo para operar los sistemas es obsoleto al mlsmo tiempo los sistemas con los
que se cuenta han sido modlt”cados de tal forma que ya no es posible modernizarlos,
ademas de que los hace inoperantes, altamente compucados y lentos. Esta situacién
pone en constante riesgo la informacion que se maneja en la Subdireccidn.

Amenazas

1) Falta de presupuesto:

Derivado de la insuficiencia presupuestal y el pago de cada vez més altc en
prestaciones que otorga el Instituto a sus trabajadores, se genera el sobregiro en el
gasto de serviclos personales, esto aunado a la falta de recursos para cubrir las
necesidades basicas que se tienen de capacitacién, adquisicion de mobiliario y equipo
para poder cumplir adecuadamente con sus funciones, repercute en la productividad y
el cumplimiento de los objetivos de la Subdireccién.

2) Retiro voluntario mal planeado:

El retiro voluntario crea conflicto por ia falta de planeacidén, en donde se sefialan dos
cuestiones: en primer lugar, las &reas que intervienen se ven superadas por la cantidad
de trabajadores que se inscriben en el mismo, asimismo, el tiempo en el que se lleva a
cabo, es muy corto para realizar todas las actividades requeridas.

3) Participacién del sindicato en actividades administrativas:

La apatia y desconocimiento de la normatividad por parte del personal responsable de
administrar los recursos humanos del instituto, permite que la representacién sindical
efectie gestiones administrativas que no le competen, el cual en algunas ocasiones
exagera el papel representante, obstaculizando las actividades de la institucién.

4) Convenios que impiden la aplicacion de la norma:

La politica laboral de! Instituto ha sido benevolente en el trato con el sindicato,
otorgandoles demasiadas concesiones que desvian el desempefio de las funciones del
personal hacia actividades sindicales o personales, asi mismo, pemmitiéndoles modificar



la normatlvidad mediante ‘convenlos que beneﬂcian imagen del sindicato,
repercutlendof asf e 3 restaciones que impactan el gasto de los serwcios'
personales :

'7;»6) Crecumlento de la poblacién ;
‘ ‘An!e el constante ‘crecimiento de la poblacién en la demanda de los serv:clos, es cada‘,"
~'vez més dificil atenderlos, problema que se agudiza ‘con el hecho de que “la  '
E Subdlrecclén cuenta con procedimientos muy lentos y complicados, lo que da como"t
“resultado una mala calidad en el serviclo y un mal aprovechamiento de los recursos =
- humanos. : :

Oportunidades
- 1) El nuevo goblemo que promueve la modemizacién administrativa y el cambio en la
" imagen institucional.

2) La coyuntura social y politica que vive nuestro pais, propicla seguir por el camino de
la innovacidn, de la calidad y de ia sficacia en la Administracion Publica, por esto es
necesario aprovechar la apertura que se ha dado con el cambio de gobismo, y ante la
perspectiva de ser mejor y ofrecer servicios de calidad, es necesario definir claramente
objetivos y programas de trabajo que conlleven a la modemizacién de los sistemas y a
la modificacién de las estructuras, permitiendo asi la simplificacién administrativa.**

" ISSSTE. Progmma Estratégico de la Subdireccion de R Hi 2001-2003.
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. Como se puede observar en el andlisls de’ FODA descrito,” s se efectila un balance
,_entre todas las variables involucradas, la proporcion tlende a mostrar mas desventajas
que ventajas. Por esta razén es lmponante considerarla apllcaclén de los elementos de. '
la: planeaclén estratégica antes de implementar cualquier tipo de programa en el
Instituto.

2.7 Resumen

1) Hemos contextualizado la existencia de programa de retiro voluntario como yna
decisién de ahorro dentro de la politica de austeridad del Estado Mexicano.

2) También se han analizado los “espejismos” que trae para el trabajador un pago
aparentemente justo a cambio de la renuncia a su empleo, y a fodos los derechos que
goza él y todos sus derechohabientes, como consecuencia del desconocimiento de
. estos, - )

;f3) ;‘Sé‘ realizé un andlisis considerando bésicamente los objetivos, fortalezas,
- ‘oportunidades, debilidades y amenazas, como elementos de la planeacién estratégica

qua'aportan las bases para decisiones futuras.

"Con base en lo anterior, tenemos el punto de partida para realizar la propuesta de
. aplicacién a desarrollar en el sigulente capitulo.
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3. Propuesta para la aplicacién del programa de retiro voluntario

Para desarrollar la propuesta de aplicacidon del programa, primeramente, se deben
tomar en cuenta las normas de aplicacion que establece la Secretaria.

3.1 Norma que regula el programa de retiro voluntario del personal operativo en la
administracién publica federal en el afio 2001'°

A) Objetivo: Promover y apoyar el retiro del personal al servicio del estado, con el fin de
optimizar el gasto relativo al capitulo 1000 "serviclos personales”, preservando el
adecuado cumplimiento de las funciones de las dependencias de la administracion
publica federal centralizada.

B) Ambito de aplicacion: Es aplicable en las dependencias de la administracién plblica
federal centralizada, incluyendo a sus respectivos drganos administrativos
desconcentrados, la procuraduria general de la repUblica, las oficinas de la presidencia

" ''de la republica, la consejeria jurldica del ejecutivo federal y los tribunales

administrativos.

Para las entidades del sector parasstatal que rigen sus relaciones laborales conforme a
lo previsto por el apartado b del articulo 123 constitucional, Ia presente norma tendra
cardcter de marco de referencia, siendo responsabilidad de cada dependencia
coordinadora de sector instrumentar lo procedente para su aplicacién, conforme a las
caracteristicas presupuestarias de cada entidad en los términos del articulo 6° de la ley
de presupuesto, contabilidad y gasto publico federal.

De conformidad con lo establecido en el articulo 14 de ia Ley del ISSSTE, las
relaciones de trabajo entre le propio Instituto y su personal se rigen por |a Ley Federal
de los Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria de! apartado B del Articulo
123 Constituclonal.

' Ctr, $.H.C.P. Norma USC-PE01-2001, Emitida por 1a unidad de servicio civil, México, 16 de abril del 2001.
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C) Sujetos de Ié' .'norma‘ Seran los servidores pdblicos considerados como personal
operatlvo de base en el tabulador general de las dependencias del goblerno federal, el
‘ 'operativo de confianza y el de enlace o equivalente, que tengan una antigliedad minima
de seis meses de servicio en la dependencia de su adscripcién, *

Queda exciuido el de carrera y asimilado del servicio exterior mexicano; el docente y
directivo de los modelos de educacién bésica, media superior y superlor el de las
ramas médica, paramédica y grupos afines; el militar de las secretar[as de marina y de»
la defensa nacional; el de seguridad publica, asi como las personas que’ presten sus
servicios en las dependencias, sus o6rganos administrativos desconcentrados y
entidades de la administracién publica federal mediante contrato .de servicios
profesionales por honorarios.

D) Responsables de la aplicacién de la norma: Los responsables de la aplicacién de la
presente norma seran . los ftitulares de las dependencias antes mencionadas, los
~oficiales. mayores dlrectores generales de recursos humanos, directores generales de
programeclén, organlzaclén y presupuesto o equivalentes y, los servidores publicos a
i ,quienes se delegue la facultad correspondlente de acuerdo con las disposiciones
-legales aphcables :

E) D/spasiciones generales: Las dependencias, podran establecer programas de retiro
Voluntaﬁo financiados con economias de su presupuesto autorizado, incluidas las
"~ generadas por la cancelacién de las plazas incorporadas a dichos programas, siempre
que cumplan con los supuestos de [a presente norma; debiendo informar a la
Secretarfa, los términos en los que se lievaron a cabo los citados programas.

Quedan excluidos de este programa los servidores publicos que de acuerdo a su
edad y/o afios de servicios tengan derecho a pensién o jubilacién al momento de
solicitar su retiro voluntario, en razén de que estan considerados en la norma
especifica para estos efectos.
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Corresponde al txtular de ‘cada dependencla a través de la oficlalia mayor o de su
equlvalente apllcar el programa considerando los criterios slguientes

La autorlzacién de las solicitudes estard a cargo de los titulares de las unidades
'yédmihlstrativas presupuestarias de adscripcién comespondientes; los cuales
consideraran sobre la base del puesto y la continuidad del servicio, el periodo
necesario para autorizar la solicitud.

En todos los casos deberd cuidarse que la aplicacién del programa no afecte o
perjudique el eficaz cumplimiento de las funciones de la dependencia, asimismo,
se debe tomar en consideracién que exista la suficiencia presupuestaria que permita
cubrir fas compensaciones econdmicas correspondientes.

El personal que se incorpore al programa tendrd derecho a una compensacion
econdmica, en consideraciéon a los afios de serviclo y el nivel de remuneraciones
asignado, cuyo monto sera equivalente a:

Tres meses de sueldo mensual bruto, que para efectos de la presente norma se

intagra - por: sueldo tabular, despensa, previsién soclal multlple Yy el qulnquenlo o
o correspondlente asf como la compensacion. . o

Veinte dias de sueldo mensual bruto, sobre la base del punto anterior por cada aﬁo de
servicios, : .

Cuando el servidor pablico tenga una antigiiedad minima de 15 afios de servicios
efectivos prestados, doce dias mas de sueldo mensual bruto, sobre la misma base, por
cada afio de servicio.

Parte proporcional de aguinaldo y prima vacacional. al personal que no haya recibido
el beneficio del pago de la prima vacacional y aguinaldo, se le deberd cubrir la parte
proporcional que le corresponda.
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En adicién a lo anterior, se otorgard una compensacién para el personal que se
incorpore, conforme a la tabla siguiente:

ANTIGUEDAD IMPORTE DE SUELDO MENSUAL
BRUTO
Mas de 6 meses a 1 afo 1 mes
Mas de 1 afio a 3 afios 2 meses
Mas de 3 arios a 6 afigs 3 meses
Mas de 6 afios a 9 afios 4 meses
Mas de 9 afios a 12 afios 5 meses
Mas de 12 afios a 15 afios 6 meses
Mas de 15 anos a 18 aflos 7 meses
Mas de 18 anos a 21 aflos 8 meses
Més de 21 afios a 27 en mujeres y 29
en varones 9 meses

Se consideran aiios completos, cuando se hayan cumplido 6 meses 1 dia de labores.

En el supuesto de que las dependencias u érgano administrativo desconcentrado no
contaran con economfas, o tales fueran insuficientes, la secretaria, previo analisis,
podra proporcionar los recursos necesarios para llevar a cabo el programa. Para tal
efecto, las dependencias deberan presentar el proyecto de aplicacién del mismo a la
secretaria, quien emitira el dictamen comrespondiente.

Los remanentes de los recursos para cubrir la compensacién econdmica otorgados por
la secretaria para la aplicacién del programa, deberan ser reintegrados a mas tardar a
los 30 dias naturales de concluido éste. El incumplimiento de dicha disposicién, sera
sancionado en los términos de la ley federal de responsabilidades de los servidores
ptblicos.

La compensacién econémica que cormesponda deberd cubrirse mediante un pago
unico y a la recepcidn del pago se tendré por terminada la antigtiedad en el servicio
al estado, para efectos de asignacién y pago de primas quinquenales por afios de
serviclos.
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Previo al pago de la compensacién econdmica, el personal inscrito en los programas
.de refiro voluntario cuya solicitud sea autorizada debera presentar su renuncia al
“pvuesto y plaza que venia desemperiando en la administracion ptiblica federal.

En el caso de los trabajadores de base con licencia para ocupar una plaza de
confianza que opten por su incorporacion a los programas, la compensacion seré con
base al puesto que cubra al presentar su solicitud, pero renunciara a ambas plazas.

Las dependencias deberdn cancelar las plazas del personal que se incorpore al
programa, en la misma fecha en que se dé la baja del servidor publico.

El pago de la compensacion econémica es independiente de los beneficios a que
tenga derecho el personal en materia de seguridad social que otorga el ISSSTE,
conforme a su ley.

Tratdndose de personal que haya decidido su incorporacién al programa y que
falleciere después de firmar su renuncia y antes de recibir la compensacién econdmica
respectiva, ésta se cubrird a sus beneficiarios debldamente acreditados, sin perjuicio
ds los derechos de seguridad social en los términos de la ley del ISSSTE.

La oficialia mayor de cada dependencia o su equivalente en el érgano administrativo
desconcentrado, deberd dar a conocer & los trabajadores operativos de base y de
confianza la instauracién del programa a que se refiere esta norma.

... Los servidores publicos que se incorporen o hayan sido incorporados a programas de
‘.'réti(p",voluntaﬁo, podran ingresar nuevamente a la administracidn publica federal

e .centralizada, previo dictamen de la secretaria.

~7’Los movimientos presupuestarios que se deriven de la aplicacién de la presente

‘norma, deberan sujetarse a las disposiciones contenidas en el manual de normas
presupuestarias para la administracién publica federal.




" 'sacretarfa el 17 de marzo de 1998.

La presente norma entraré en vigor a parlir de su comunicacién ofclal a las
dependencras de la admlmstracién publica federal.

Se abroga la norma que regula el programa de retiro voluntario en la admlnlstractén
~publ|ca federal, expedida por el titular de la unldad de serwcio clvil de la

Esta normatividad se maneja de manera muy discreta, ya que sélo ‘tie‘n

acceso a ella
los responsables de la aplicacién del programa en cada dependencia. S

3.1.1 Programa de retiro voluntario 2001

De acuerdo con informacién proporcionada por la Jefatura S'er'i/‘iclosnde lhformétiéa de

la propia Subdireccién de Recursos Humanaos, que fue la ‘enc‘arg’ada de ejecutar el - -

programa para el ISSSTE, la aplicacién un nuevo programa en ‘el 2001 fue obligatorio,
ya que la Secretaria negocié el presupuesto del:2002 del Instituto, a cambio de la
reduccién de la plantilla de personal.

El programa aplicado en el 2001 tuvo las siguientes caracteristicas:
" a) Fue dirigido a las 4reas del Sistema Integral de Tiendas y Farmacias.

c) Alinterior del Instituto no se le dio mucha difusién, se manejo casi en secreto.

d) Se contrato personal de honorarios para elaborar las Hojas de Servicios
correspondientes.

e) Lo anterior generd molestias en el personal responsable de la elaboracién de las
hojas de servicio, argumentando que el dinero invertido en dichos honorarios, se
debib invertir en estimulos para ellos.

f) No se planed.

g) Una vez més, se dejaron de lado los factores de eficiencia y eficacia, haciendo
caso omiso de la norma.

~
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Es claro que a partir de las experiencias anteriores, se tomo la declsnon de’ contratar

‘personat por honorarios para entregar’ en el tlempo que establecldo Ias hojas de: -
servicios (40 dfas habiles marca la norme), Asi se evltaron problemas kosteriores ya 8
‘que no se dio oportunidad de organizarse a los extrabajadores- K
una vez mas que el ISSSTE fuera demandado '

objetlvo S
siml mo resulta‘ L

contradictorio que se autorice el retiro de gente, si en un futuro no se va a poder haceryy ooy
frente a los problemas con el personal que se queda, : ’

" servicio, soluciona los problemas a corto plazo, pero esto deja de.
principal que se persigue, que es el de ahorrar recursos fi nancler'os‘

3.2 Contexto actual

Para de enriquecer esta propuesta, considero necesario mencionar el documento
“Modelo estratégico para la innovacién gubemamental” expedido por el nuevo Gobiemo
de la Republica, y en el cuél se trazan las lineas de accién del gobiemo actual.’®

Su visién se centra en recuperar la confianza de los ciudadanos en la gestién pablica.f .
asi como transformar el gobierno en una institucién competitiva, que contribuya a lograr L
los resultados planeados en materia de crecimiento econémico, desarrollo humano y‘ e
social, asi como en materia de orden y respeto.

La innovacién que pretende el gobierno es entendida como un movimiento cultural y
estructural que busca reformar radicalmente la orientacién, la capacidad y la velocidad
de respuesta estratégica de la Administracién Publica Federal, revisualizando todo.'
desde mliltiples perspectivas.

'8 \id. Oficina de la p para la ! Modelo eatratéglco para la i b I, México,
2004, )
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Bajo el concepto de “Estructuras Planas” (réduccién), explicaﬁ que, para poner al
Gobierno a toda ‘marcha se hacen necesarias estructuras mas planas con menos
nlveles. con menos plazas, mas sencillas, lo que antes se llamaba slmpht" cacién de la
administracion:
1) Se trata de eliminar la grasa y fortalecer ios musculos
2) . Reducir el tamafio del aparato burocratico es ganar en capacidad y velocidad
de respuesta estratégica, ademas de ganar credibilidad, en recursos para
inversiones sociales y sueldos mas competitivos.

3) Para nadie es un secreto el aumento en tamafio de las estructuras de

-~

gobiemo, la inutilidad de muchos procesos, ia duplicidad de funciones, la
pesada carga burocratica, la asignacién de plazas por compromisos
electorales o partidistas. No cabe la menor duda que en este campo “hay
mucha tela de donde cortar’. (Capitulo 1000)

" Bajo este contexto, el goblemo pretende dar un cambio al interior del ISSSTE, asi lo
podemos' penclblr en las siguientes declaraciones:

. VLos camblos que se proyectan para el ISSSTE estdn encaminados a mejorar la calidad
de Ios‘ ervicios y prestaciones que se ofrecen a los derechohabientes, se realizaran
; sélo on el consenso de todos los sectores que integran a! Instituto, especialmente los

trab adores y para ello se analizan las propuestas més viables que permitan a!
L  ; organismo continuar y fortalecer su funcién como un instrumento publico y pilar de la
segurldad social en el Estado Mexicano.

Para\e'IIo el ISSSTE tiene como misidén acercar a los trabajadores opciones para
- praservar su poder adquisitivo, ademas de contribuir a mejores condiciones de vida

“medlante el otorgamiento de créditos hipotecarios o personales, servicios médicos
: oportuhos y eficaces, y la oferta de servicios turisticos, deportivos y recreativos para
- lograr un mejor desarrollo del trabajador y sus familiares.
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En este sentido, Gonzélez Roaro -Director General del ISSSTE a partir de enero del

2001- destacé la importancia de fortalecer las finanzas cel Instituto para garantizar las-- -
prestaciones que consagra la Ley a favor de los derechohabientes. Esto pérmitiré al .- -
‘organismo, ademas, utilizar los recursos de cada uno de sus fondos para Ios objetivos [
que inicialmente fueron determinados. : :

En el corto plazo, resaité el trabajo que se realiza para regularizar el otorgamlenlo de'.
los servicios, sustentados en un cédigo de ética y con las bases para desan'ollar una,
“cullura. de calidad, aunado a la desregulacion, slmphf cacién’ raclo»nellz,acldnf
. administrativa.’” :

La aplicaclén del Programa de Voluntario para el ISSSTE debe conslderar los ob]etivos‘
“de planteados por el Director General, para asf mejorar la cal:dad de los
se ofrecen en beneficio de los trabajadores y sus famillare'

Tomando como base la experiencia adquirida por la aplicacién e.los Programas de‘, o
Retiro 1999 y 2000 en el ISSSTE, y con e} propésito de reduclr los pagos por concepto -
del Capitulo 1000 *Servicios Personales”, y de Ilegar a una verdadera modernlzaclén k
administrativa al interior del Instituto, a continuacién presento mi propuesta de trabajo ; ‘
en la aplicacidn de un programa de retiro voluntario. ; '

3.3 Propuesta de aplicacién

La aplicacién del programa debe considerar los objetivos trazados por la Institucién, a o
través de procesos de calidad y mejora continua, para asi aplicar los principios de
planeacién estratégica.

La misién y [a visién son dos elementos que se encuentran intimamente ligados ya que
unen a la organizacion en la busqueda de un proceso de mejora continuo para asegurar
la calidad de los servicios, asimismo, son la base del proceso de planeacion.

! Cfr, www.issste. gob mx/intrapet boletin informativo N°7, 11 de junio del 2001,
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. Es este sentido, la mision d‘e‘la Subdirecclén se define de |a siguiente manera:

“Promover e/ sentrdo humano y la calidad de los trabajadores del . Instituto, .. ..:

desarml/ando y apllcando normas y politicas para la admln/stlacldn de personal" ST

: La visién que a contmuacion se presenta, -presentada en el programa de’ planeacidn i
eslratégica 2001-2003 del INSTITUTO- define el rumbo que la Subdlrecclén de" e
' Recursos Humanos pretende seguir en los préximos arios: . SR
: "Somos un equipo de trabajo efectivo, basado en la oponumdad calldad y ;
comunlcac/dn al personal, que mediante la calidez e Innovec/én /ogramos'
excelencla en el desarrollo humano”.

- Un objetivo estratégico es el marco de referencia, con base en el cual se orientan todas
las estrategias, planes, programas y proyectos especificos de la organizacién asi, los
objetivos estratéglcos de la subdireccién son:

1) Me]orar la-administracién del personal del Instituto, desamollando una nueva
: cultura organlzacional basada en los principios de calidad y mejora continua,
‘mediante - la slmplmcacion administrativa y el desamollo de sistemas que
mcorporen nuevas tecnologlas, con el fin de optimizar los recursos, elevar la
productlvldad y brindar servicios de excelencia al personal.

" 2) Incrementar al méximo las habilidades, destrezas y conocimientos del
personal, para alcanzar una actitud positiva mediante la instrumentacién de
un sistema integral de desairollo humano.

3) Proporcionar servicios de calidad, basados en valores institucionales, con
personal capacitado y sistemas eficientes, a fin de satisfacer plenamente las
necesidades y expectativas de los trabajadores del instituto.

4) Lograr la correcta y adecuada aplicacién de la normatividad en materia de
recursos humanos, mediante su actualizacioén y difusién.
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Para lograr.los objetlvos antes cntados se deben consuderar las siguientes estrategias y :

lineas de accién
1.- lnstrumentar un slstema integral de admlnlstracuén de recursos humanos
Lineas de accién

tracion de recursos : -

“areas . de " recursos

2 Slmplrﬁcar y automatlzar Ios procesos de la Subdireccion.
Llneas de acclén
-,’f‘a) Reingenierfa de procesos: Significa que el Instituto reorganice su misién y
IV|slon a través de una reestructuracion del organigrama, asi como de cada paso

del tramite, pues el Estado ve ahora al ciudadano como un cliente, y a las
dependencias de la Administracion Ptiblica como edificios que de acuerdo a las
hecesldades histdricas y politicas pueden adaptar sus espacios para que exista
un 4gil intercambio de demandas y soluciones. Su sistema de negocios para
volverse mas acliva. Enfoca los aspectos globales del disefio de puestos,
estructuras organizacionales y sistemas administrativos. '®
b) Administracién del conocimiento: Es decir los momentos actuales exigen cada
vez conocimientos especializados, ni toda la informacién es necesaria ni todo el
- ‘conocimiento nos retroalimenta. Se tiene que ser mas selectivo. De igual forma el
personal que labore en nuestras instituciones tendrdn necesariamente que dar
‘ prioridad al tipo de informacién y conocimiento que porten sus integrantes.
c) Circulos de calidad y mejora continua. Es un grupo de tres a doce empleados
que participan en la mejora de la calidad de productos y servicios. Los
participantes reciben entrenamiento en técnlcas para la resolucion de problemas
de calidad relacionados con su &rea de trabajo e implantan soluciones. Al final
evallian el impacto de las soluciones de los problemas.®

' Vid. Wayne Op.cit,p. 111,
1 Rodriguez Combellcr. Carlos, El nuevo escenario, La cultura de calidad y productividad en las empresas, Instituto
T logico y de E it de Oceid: (ITESO), 1999, p. 327.
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3.- Establecer un programa de induccién y capacitacién de personal que promueva el
: dasarrollo del personal de! instituto.
Llneas de accién
: a) Compxlar {a informacién normativa de recursos humanos,
b) lntegrar la informacién de acuerdo al marco juridico que rige al Insmuto
:'c)-.Difundir y verificar la comecta aplicacién de "las nonnas polmcas y '
V proced:mientos : T :
d) Establecer programas permanentes de capacltac:dn para Ios empleados

4.- Mejorar la calidad de los servicios.
Lineas de accidn:
a) Difundir la misién de cada area. i SOV
b) Senslbllizar a las éreas sobre las necesldades de los cllentes y del lmpacto'
generado por. sus normas y procedlmlentos ; :
c) Conclentizar a los empleados que conforman la cadena del servlclo

5.- Adqulsiclén de equlpo de computo

Lineas de accién :
a) Relngeniena de procesos.
b) Administracién del conocimiento.
c) Capacitacién. Permite que los trabajadores adquieran conocimientos y
habilidades necesarias para sus puestos y asi adaptarse a los rapidos cambios
ambientales, mejorar la calidad de los productos y servicios y incrementar la
productividad para que la organizacién siga siendo competitiva.?°

Propuesta

Mi propuesta se sustenta considerando el objetivo principal de la norma que regula el
programa, que es el de promover el retiro de personal al servicio del Estado, con el fin
de optimizar el gasto relativo al Capitulo 1000 “Servicios Personales®, preservando el
adecuado cumplimiento de las funciones de las dependencias de la Administracién

2 Wayne ibid. p. 230
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Pdblica Federal Cehtralizadé El punto de partida es retomar los cbnbeﬁtos de eficlencia
y eficacua que en Ios programas apllcados en el ISSSTE han sido |gnorados haclendo,
caso omlso de la norma :

Para lograr lo anterlor y apllcar el programa de la mejor manera en el ISSSTE, se deben

- tomar en cuentas los slementos de planeacidn estratégica antes descritos, para asi

mejorar [os procesos y‘el trabajo de todos los dias.

E! planteamiento que propongo para una mejor aplicacién del programa, nos lieva a
examinar basicamente dos procesos Involucrados:
1) Proceso de aplicacion del programa en el ISSSTE.
Diagrama del proceso de aplicacion del programa y propuesta.
2) Planeacién de recursos humanos

En el proceso de aplicacién que se sigue, la SHCP emite las nomas y lineamientos a
seguir, incluyendo el porcentaje de trabajadores que se deben incorporar al programa.
Esto resulta ilégico, por que sefala que no se deben descuidar los factores de eficiencia
y eficacia.

Es aqui donde toma importancia este trabajo, porque lo se esté proponiendo es que, sin
dejar de lado la normatividad, que sea el propio Instituto el que determine si aplica o no
- "el programa.

“Las ventajas
“'1.-Se a enfoca el retiro a aquellas dreas en las que:
: a) La implementacién de nuevos procesos implique la reduccién de personal
b) Se detecten duplicidad de funciones.
c) La introduccién de equipo de computo desplace los procesos manuales
d) Exista exceso de personal.
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2. Se a planea la aplicacién del programé con base a la situacion real del Instituto, en
materla de recursos humanos y financieros.

3. Tomando en cuenta la importancia de la imagen de la calidad en los servicios que
debe . proyectar e! ISSSTE, se busca no dejar de lado los factores de eficiencia y

- - eficacia en la prestacién de servicios.

A continuacién se detallan los puntos anteriores:

PROCESO DE APLICACION DEL PROGRAMA DE RETIRO VOLUNTARIO

ACCION CORRESPONDIENTE

RESPONSABLE

1.Emite la norma que marca la
aplicacion del Programa de retiro
voluntario.

La SHCP, a través de la Unidad de
Servicio Civil.

2.Establece el programa en la
dependencia.

Subdireccién de Finanzas.

3.Considera que exista suficiencia
presupuestaria que permita cubrir las
compensaciones.

Subdireccién de Finanzas. . ‘

4.Da a conocer a los trabajadores, los
criterios de aplicacién del programa.

Subdireccion de Flnan?as. S

5.El interesado en incorporarse al
programa, presenta solicitud por escrito
a la Subdireccién de Finanzas.

Trabajador.

6.Revisa y dictamina si procede 0 no la
solicitud.

Subdireccién de Flﬁanzas, ": o .

7.No procede/ Inicio.

8.5i procede, integra las solicitudes en
expedientes  individuales con . la

documentacién comprobatoria, y las|

envia a la Subdireccién de Recursos
Humanos (S.R.H.) para verificacién.

Subdlrer:vc,iénkkde Finanz.

9.Verifica documentacion,

10.Elabora  memoria de  cdlculo b. . .v

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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individual a efecto de cubrir = las
compensaciones econdémicas . corres-
pondientes.

Jefatura de Sewicios,de Informatica. .-

11.Presenta: Trabajador
a)Renuncia con caracter de imevocable. ,,
b)Acta de no adeudo (indica que el

instituto no le adeuda nada)

c)Recibe el importe de la compensacién

que da terminada su relacién laboral.

12.Emite y envia los listados del](S.R.H.)

personal dado de baja por retiro
voluntario a la Subdireccidn de
Finanzas.

13.Informa a la Secretaria el resultado
final del programa en cuanto a su costo

real y el nimero de casos liquidados, o

Subdireccién de Finanzas

para lo cual emitird un listado con la|~ 7

sigulente informacién:

a)Nombre del trabajador.

b)Registro federal de contribuyentes.
c)Nivel del puesto.

d)Antigiiedad efectiva (aftos, meses y|-

dias)

e)importe total de la liquidacion.

f)Total general de! costo, con el niimero
de casos liquidados.

14.Elabora y tramita oficios de
afectacién presupuestal, anotando los
datos correspondientes, asi como la
fecha a partir de la cual los puestos-
plaza incorporadas al programa, dejaran
de ser ocupadas, debidamente
autorizadas por el titular, e informa a la
SHCP.

Subdireccién de Finanzas

FUENTE: SHCP Norma USC-PED1-2001 Emitida por |a unidad de servicio civil, México, 16 de abril del 2001

ELABORO: Raymundo Varela Maling
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PROCESO DE APLICACION ACTUAL DEL PROGRAMA DE RETIRO VOLUNTARIO

wumDmgECIoN susbmEcEion
[Ty e TAMMAMDOR o8 micimsos
HUMANOS

FUENTE: SHCP Norma USC-PE01-2001 Emitida por la unidad de servicio civil, México, 16 de abril del 2001
;- ELABORO: Raymundo Varefa Molina

.- Lo ideal es que el Instituto establezca planes y programas encaminados a una

o modemizacién de sus estructuras, y asi, él mismo determine cuénto personat le sobra y
* “en qué dreas, en este sentido, el proceso de aplicacién de! programa seria el siguiente:
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PROPUESTA DELPROCESO DE APLICACION DEL PROGRAMA DE RETIRO
VOLUNTARIO

ACCION CORRESPONDIENTE

RESPONSABLE

1.Para plantear un programa de retiro
voluntario:

a)Establece un programa estratégico de
recursos humanos

b)Evaltia los resultados de dicho
programa.

c)ldentifica a qué areas debe dirigir el
programa de retiro voluntario.

ISSSTE (S.R.H.)

2.Presupuesta el costo total del
programa.

Subdireccién de Finanzas

3.Envia en proyecto de programa de
retiro voluntario a la SHCP para su
evaluacién y autorizacién.

Subdireccién de Finanzas

4.Revisa SHCP
5.Autoriza/ no autoriza SHCP
6.Emite oficio de autorizacién SHCP

7.Da a conocer los criterios para la
aplicacion del Programa

Subdireccion de Finanzas

8.Solicita incorporacion al programa

Trabajador

9.Revisa y dictamina si procede o no.

SRH

10.Determina el monto de la
compensacion que deberé pagar.

SRH

11.Presenta:

a)Renuncia con cardcter de irrevocable.
b)Acta de no adeudo (indica que el
Instituto no le adeuda nada)

Y recibe importe de la compensacién
que da terminada su relacién laboral.

Trabajador

12.Emite y envia los listados del
personal dado de baja por retiro
voluntario a la Subdireccién de
Finanzas.

(S.R.H.)

13.Informa a la Secretaria el resultado
final del programa en cuanto a su costo
real y el nimero de casos liquidados,
para lo cual emitird un listado con la
siguiente informacion:

a)Nombre del trabajador.

Subdireccién de Finanzas
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b)Registro federal de contnbuyentes
c)Nivel del puesto.

d)Antigliedad efectiva (anos, meses y
dias)

a)lmporte total de Ia liquidacién.

f)Total general del costo, con el nlimero
de casos liquidados.

14.Elabora y tramita oficios de
afectacién presupuestal, anotando los
datos correspondientes, asi como la
fecha a partir de la cual los puestos-
plaza incomporadas al programa, dejaran
de ser ocupadas, dsbidamente
autorizadas por el titular, e informa a la
SHCP.

Subdireccién de Finanzas

FUENTE: SHCP Norma USC-PE01-2001 Emitida por la unidad de servicio clvil, México, 16 de lbrll del 2001 -

ELABORO: Raymundo Varela Molina
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DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE APLICACION DEL PROGRAMA
PROPUESTA

D8 RECURIOS [ [XTT TRARAMADOR
HMANCS FiNANZAS

=]
R

’ FUENTE: BHCP Noma USC-PEQ1-2001 Emilida por la unidad do sarvicio civi, México, 16 de abrl del 2001
© .- ELABORO: Raymundo Varela Motina ©:': 0 i




La propuesta de iniclar el procesc desde la instltucién no cambla la base juridica ni el
proceso de autorizacién, pero se conclbe a panir de Ia aplicaclén de Ia metodologla de

la planeacion estratégica, procurando: . .
a) Mantener un enfoque hacia el futuro :
b) Reforzar los principios adqulridos e
c) Asignar prioridades en el destino de :
d) Aportar los elementos para la correcta ¥y oportuna toma de ecislones

) éét(ategla. o

Aunado a lo anterior es necesario conslderar que la planeacién estratéglca antecede a
la planeacién de recurses humanos. : : Ll

Planeaci6n de recursos humanos

. Es el proceso de revisar sistematicamente los requerimientos de recursos humanos con" o
. ] e -asegurar que el nGmero requerido de empleados, con las. habilldades ’
dlspombles este disponible cuando se necesita. Significa acoplar la ofert »lntema y
,'rextema de gente con las vacantes que se anticipan en la organizaclén en'un perlodo
b;'especifco de tiempo. Sin embargo, existe un creciente desacoplamiento entre los
o ‘puestos que secreany Ias personas calificadas disponibles para ocuparlos.?!

. La planeaclén de recursos humanos se puede comprender despues de haber formulado
. Ios planes estratéglcos de una organizacién, Estos se reducen a Programas de
S : recursos,humanos especfﬂcos cuantitativos y cualitativos.

‘lLa éb!icaclén de! proceso de planeacién de recursos humanos es la siguiente:

3 Wayne Op. cit. p. 122.
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PROCESO DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

AMBIENTE EXTERNO
AMBIENTE INTERNO

. ELABORO: Raymundo Varela Moiina

PLANEACION ESTRATEGICA
PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOS
PRONOSTICO DE COMPARACION PREDICCION DE
NECESIDADES R DE DISPONIBILIDAD
EN RECURSOS NECESIDADES Y DE RECURSOS
HUMANOS DISPONIBILIDAD HUMANOS
2
DEMANDA - EXCEDENTE " -~ ESCASEZ
DE- - - © DE
- TRABAJADORES TRABAJADORES
OFERTA |- : N
: S |
- L -
. l o RECLUTAMIENTO
: CONTRATACION
S RESTRINGIDA,
N0 HORAS REDUCIDAS,
- ACCION . JUBILACION
IR TEMPRANA, )
SUSPENCIONES SELECCION
- Fi!ENTEfR.;IVayﬁa ;Aronay,v‘ de recursos p. 123,
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Dé esta manera, una organizacion debe tener individuos aptos en puestos especificos,
en lugares y momentos precisos con el fin de alcanzar sus objetivos. La obtencidn de
estas personas comprende la planeacion. el reclutamiento y la seleccién de recursos
humanos

“La’ planeacién y’ admInIStracléri de .recursos humanos es el proceso de revision

o slstemétlcamente de Ios requenmlentos de éstos para asegurar que la cantidad de

'empleados con: las habllidades necesanas este disponible cuando se le necesite. El
- reclutamiento es el proceso de atraer individuos en namero suficiente y estimularios
“para que sollclten puestos eh la empresa. La seleccién es el proceso por el cual se

'*escoge de -entre un-grupo de solicitantes, a las personas més capacitadas para los

-"’:puestos vacantes.

,‘La proyeccién de requerimientos de recursos humanos significa determinar el nimero y

tipo de empleados que se necesiten, por nivel de habilidades y ubicacion. Al proyectar
la disponibilidad de recursos humanos, la organizacién busca tanto en fuentes internas
(los empleados actuales) como externas (mercado de mano de obra). Después de
haber analizado los requerimientos y la disponibilidad, se puede estimar st es probable
que haya un excedente o una escasez de empleados en le futuro. Se deben encontrar
formas de reducir el nimero de empleados si se proyecta un exceso de estos; tales
métodos incluyen contratacién limitada, reduccién de horas de trabajo, jubilaciones
tempranas y suspensiones. Si se pronostica una escasez, se debe buscar fuera de la
organizacién para reclutar y seleccionar la cantidad y calidad aproplada de
trabajadores.

Otros aspectos de la planeacién de recursos humanos son:

a) La planeacién de carrera
b) Evaluacién del desempefio
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Planeaci6n de carrera:

Es el proceso en el que se fijan metas de recursos humanos y se establecen los medios '
para alcanzarlas. Las carreras individuales y las’ necesldades orgamzacnonales no son
cosas separadas y diferentes. Las empresas deben ayudar a sus empleados en el
desarrolio de su carrera para que se puedan satisfacer las qecesldades de ambos.

Evaluacién del desempeito:
Proporciona a los empleados la oportunidad de sacar provecho de sus puntos fuertes y
vencer las deficiencias identificadas, lo que. permite converurse en empleados mas
satisfechos y productivos.

Solo si se toman en cuenta los elementos anteﬁores se estara en posibilidades de
decidir si se disminuye o se mantiene lgual la platilla de personal del Instituto.

Ademés con la plena apllcaclén del proceso antenor. llegaran a su fin los viejos vicios

: te p c4 mprom|so. compadrazgo parentesco, amistad, venta ilegal de
plazas, no ha enldo ocuri ndo en el Instltuto y en el goblerno en general, y que

_ha trardo como consecuencla el que 6 cuente con gente de bajo nivel académico y sin
ql menor interés de participar en la mejora de los procesos establecidos.

de contratar g

Lo anterior es un problema muy comun, es decir, se contrata gente que no tiene la
habilidad necesaria para desempefiar un puesto que se le ha asignado, por lo cual, el
andélisis de puestos se convierte en una necesidad crucial para resolver dicha situacion.

Andlisis de puestos:

El analisis de puestos es el proceso sisteméatico de determinar las habilidades, deberes
y conocimientos necesarios para desempeiiar puestos en una organizacién. Es una
técnica esencial slempre presente en recursos humanos. El propdsito de andlisis de
puestos es obtener respuesta a seis preguntas basicas:
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1. ¢ Cudles son Ias tareas f{sicas y mentales que desarrolla el trabajador?
2. ¢Cémo se debe terminar el traba]o? .
-3, g,Dénde se debe desarrollar el trabajo?
: 4. g, Cémo desempeﬁa su puesto el trabajadoﬂ
g 5 z,Por qué se hace este trabajo?
‘v 5 8. a,Qué cualldades se necesnan para desarrollar el puesto?

As[ proporclona un resumen de sus deberes y responsabilidades en relaclén con otros ‘
. puestos, Ios conocimientos y habilidades necesarios y las condlcmnes de. trabajo en :
'.'aque se" realuza Se relinen, se analizan y reglstran los datos‘d puesto como es';, =
""fvrealmente, no como deberia de ser. En el fondo el ‘a’ ‘ala-

- planeaclén de los recursos hl_ima"h'o

,’.V'Es responsabulldad dela Subdlrecclén de Recursos Humanos revisar.los requenmlentos ‘
de personal y reclutar sélo aquellos que cubran las habllldades que reclama el puesto a
e des mpeﬁar =

s Un obstéculo para llevar a cabo esto en el ISSSTE, es el sindicato, que en el caso de la
,“c@ntreiadén de personal de base siempre tiene ingerencia. Para ello, las autoridades
o debenflmponer que Gnicamente se contrate a aquellos que demuestren ser los mas
: apt_ds, a través de examenes de seleccidn.

2 Wayne Ibid. p. 92.
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Asimismo, se requlere Involucrar al mlsmo sindncato para comprometer ala base
trabajadora a pamclpar més en Ios en Ia remgenleria de. procesos a través de la
capacitacién, para poder dar’ contlnuidad a: Ios dlversos proyectos trazados por la
Institucion. - : i '

blecer controles de veﬁficécién; en la
ehéran un alto grado de ausentismo,-
mbién’“con * la - continuidad de los trabajos

Las autondades junto con el sindlca o
expedicién de Incapacidades médlcas
y en - consecuencia, “esto rompe

encomendados.

Por otra parte, en el ISSSTE es necesario llevar a cabo la automatizacién ‘de los
procesos administrativos, ya que en la mayoria de los casos, estos son manuales y.
lentos. Para esto se debe evaluar y adquirir equipos y sistemas de informacién con
tecnologia de punta que permita contramestar los efectos de los sistemas obsoletos con .
que actualmente cuenta el Instituto, redundando en un tiempo menos de respuesla a
los problemas planteados, un ahorro significativo en horas-hombre, -una mayor:
transparencia en los procesos, y un avance en |a simplificacién administrativa, )

En la implementacién de nuevas formas de trabajo, no se puede dejar de lado la
resistencia al camblo por parte de los trabajadores encargados de la operacién, por lo
que en todo momento de se les involucrar y hacer participantes activos de los nuevos
proyectos a través de una comunicacion ablerta con por parte de las autoridades.

Un factor que se debe considerar en la aplicacion de esta propuesta, es la visién que
tienen las autoridades y el seguimiento que se le puede dar a la misma, es decir, si
llegase haber un cambio en la plantilla de los funcionarios responsables de la aplicacion
del programa, los que lleguen a ocupar esos puestos, con visién diferente, tendran otras
altemativas de solucién, y hasta un replanteamiento del problema.

En el caso de la elaboracién y expedicién de las hojas de servicios, que se deben
entregar a todos los trabajadores que causan baja del Instituto, y que normalmente se
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'En aste caso, y como es légico 1a

entregan hasta 1 aﬁo despues de que son soticitadas cuando la norma marca 40 dlas o

héblles no solo es un problema de procesos obsoletos para su e|aboracn6n sino quela ..
Subdlreccién de Recursos Humanos es la encargada de elaborar este documento para -

todos Ios trabajadores de Ia Republlca Mexlcana es declr, esta acthldad contlnua iy

centrallzada

responsab|e de gestlonar y elaborar este trémlte
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CONCLUSIONES

De la Administracion Publica queda todavia mucho por analizar, comentar y shgerir. :
Existen Autores como Omar Guerrero, Luis Aguilar. Ricardo Uvalle que han teorizado
sobre la coyuntura, pero en ocasiones ni estan inmiscuidos en el ejercicio burocratico, y
cuando lo han hecho, los resultados no han sido los mejores ni los més deseados. ~

Auln en este iniclo de Siglo y Milenio queda bastante por saber de qué es en realidad la
: ga‘dmlnls‘tr‘acléyn del Estado, otras han teorizado sobre si es parts de la “Razén”, Lo que
se vljslumbra es una dicotomia entre Teorla y Ejercicio.

“A'lo’largo de esta breve investigacién, se planteé un problema, el redisefio de la
Subdireccidn de recursos humanos de! ISSSTE encargada de expedir ia ' hoja de

*. " Servicio' para permitir a un trabajador de! Estado su retiro. Hemos propuesto como una

posible alternativa de solucién los instrumentos de la Planeacién Estratégica, lo hemos
fundamentado y quizéds lo mas riesgoso, hemos propuesto una via de simplificacién-
administrativa.

Por lo que Considero que la hipdtesis central de este trabajo fue constadaen iel'_ :
transcurso de sus tres capitulos, con la descripcién y la sjecucién de la p!énéaéléri '
estratégica para aplicaclén del programa. K ‘

Lo anterior no significa que todo se pueda realizar como por arte de magia, debe de ;
. existir disposicién en todos los niveles del Instituto, para afrontar los cambios que la
propuesta requiere, y que desembocan invariablements en:

a) Cambios en la tecnologla.

b) Cambios en la forma en que la gente trabaja, resultado de la automatizacién de
procesos a través de las computadoras.

c) Camblos en los recursos humanos (gente mds capacitada para desamollar sus
funciones)
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d) Camblos . en Ia estructura organ/zaclona/ ocaslonados por -la reduccion del
tamario de fa pIa ! I/a del Instituto. " - : :
9) Cambl'o de act/ludes en genelal para afrontar la res:stencla al cambio.

'En este sentido y de’ acuerdo con lo expresado por el Llc Benjamin Gonzélez Roaro
Dlrector del Instituto; I B :
j "Los cambios que se proyectan para el ISSSTE, estdn encaminados a mejorarla
calidad de los servicios y prestaciones que se ofrecen a la derechohab:enc:a, kse
-realizarén sélo con el consenso de todos los sectores que lnteg)én’e[ /nétituio,

especialmente los trabajadores, y para ello se analizan las pr‘op‘uestas'mésv' -

viables que permitan al organismo continuar y fortalecer su func/dn como
instrumento publico y pilar de la seguridad social del Estado Mexlcano""" Bt e

Por ofra parte, es importante también sefalar que, como resuitado de la evaluacién de; :
los objetivos estratégicos, el instituto puede determinar, que no es necesario apllcér
ninglin programa de retiro, sino mas bien, a través de ia planeacién de los recursos
humanos, dar oportunidad a los trabajadores de crecer y avanzar dentro de la
organizacién por medio de la capacitacion.

Asimismo debe verse que la experiencia de estos tipos de programa obedecen en
realidad a la llamada globalidad y al nuevo orden econémico gue se impone a través de
los organismos financieros internacionales — FMI (Fondo Monetario internacional), BM
(Banco Mundial), son la contraparte de la era de las privatizaciones, el estado busca
“solucionar” el problema del gasto burocratico por la via “voluntaria” de este tipo de
retiro laboral, que como todo espejismo monetario, de momento “deslumbra” al

B vid, www jssste gob mx/ntrangt boletin informativon®14, 11 de junio del 2001,

Rl Ty |',‘~.I"\
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~ trabajador, al saber que obtendrd una alta suma de dinero por irse de un centro laboral
al cudl ya perdié atractivo — enajenacion dirfa Marx -,

Con la renuncia el Estado ahorra el costo en salario que ese trabajador le cuesta no
durante un afio sino durante el tiempo méximo que debe tener éste para jubilarse y la

- plaza 0 ya no seré ocupada y si lo es ahora bajo honorarios y con la incertidumbre del
despido.

Cuando el desempleo aumenta, Ia inflacién sube y la productividad se estanca el dinero
ée convierte en la mercancia mas cara y preciada del sistema capitalista. Por lo tanto el
trabajador se dejara deslumbrar por este tipo de estrategias pensadas no para el
beneficio del trabajador sino de la institucién. Y como diria el Filosdfo Francés Cioran
“Entre mas perfecta es una Institucién, es més inhumana”,

Por ello, la administracién Publica que hoy se piensa, se reflexiona y slabora es
-pensada a partir de la logica irracional del sistema capitalista. A un hombre‘ vquejnpn,c’a' »_
ha tenido la alternativa de ahorrar y de buenas a primeras le ofrecen una cantldad ‘por -
retirarse vera esta oportunidad como la Gnica en su destino para hacerse de un
patrimonio propio. Solia decir Platén que “No hay una cosa mas horrible que ver a un
anciano pobre y enfermo”, a ese espectro le-huye et trabajador que acepta el Retiro
Voluntario.

Por otra parte, es necesario que el ISSSTE se vaya moderizando, tanto en sus
) estruéturas como en sus procesos para hacer frente a una nueva realidad nacional que
‘cada vez exige mejores servicios por parte de [as instituciones. Se debe dejar de lado la
: lmégéh de un Instituto conformado por una burocracia anticuada, lenta y que no es
capaz de dar soluciones a las demandas de los trabajadores al servicio del Estado.

Los constantes recortes al presupuesto no dejan otra alternativa, es necesario hacer
mas con menos, a través de la capacitacién y de una buena planeacion de los recursos
humanos, se debe buscar incrementar la productividad de los trabajadores.



La Implantacién ‘de las ideas expuestas en este trabajo tienen como ObjetIVO‘
fundamental alcanzar niveles de eficiencia mas altos en todas las areas del |nsmuto

que se alcanzarén sl los directivos dominan una visién estratégica que involucre al resto' L

“de los colaboradores en una cultura basada en el pensamlento estratégico ?No puede o

L y los jefes de depanamento Asimismo, se deben apoyar con el pers L A
" la Instltuclén

dafénﬁ:ﬁaao;

Bajo Ia ldea de que la apllcaclén de los’ programas de retiro voluntario se convierten en
"recurrentes por necesidad el Instltuto debe buscar una mejora en la prestacién de
5’_‘serviclos con base a los, recursos disponlbles asl como la modernizacién de) sistema
de. admlnlstraclén de recursos humanos en-donde la planeacién estratégica es un
elemento fundamental, ya que en este se definirdn las prioridades en materia de esos
recursos hui'nanos.

Finalmente, como ya lo mencione, esta propuesta no es una formula ni magica ni
automatica, el ISSSTE requiere cambios profundos para hacer frente a las demandas
de mejores serviclos, pero debe existir sobre todo disposicion por parte de todos los
niveles jerarquicos. Se debe tomar conciencia de la importancia que tiene 1a Institucién,
para los trabajadores que laboran al servicio del estado. Es importante dejar de lado los
viejos vicios y comruptelas, en beneficio de todos. Y mas atin, es tiempo que otros, tal
vez nosotros los que estamos lejos de lo académico, pero cerca de lo que llaman lo
“publico”, digamos lo que sabemos.
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A daferencla de ia clencla politica que maneja distintos Ienguajes para traducir Ia .
realidad, la admlnlstracnén publica se compacta en su e]erclclo y en sus propuestas es .
/més llana vulgar terrenal

,La admims raclén publica peca de allegarse de te
- : muchas veces no pasan de ser sélo ideas plasmada Por él contrarlo, en la
f'practlca aquel trabajador que es contratado por que. tiene una buena “palanca" recurre

: '; a ia ‘razén y-a la légica para resolver I otidlanos, improvisando a cada
v momento, y aprendiendo de sus emores. :

-,’Asl la administracién publlca no requlere de ntas teor[as sino de administradores que
cuenten con valores frmesy dnsposlcl trabajo dispuestos a comprometerse en
‘ ,mejorar la sltuactén_ de la Instit

i ,j,Nuestra voz: no debe queda ncen’ada'en estas paginas, al contrario debe
. "transformarse en un IIamado a Ia reﬂexlén académica.
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ANEXO | (GLOSARIO DE TERMINOS)

Para una mejor comprension del texto, se esclarecen algunos términos administrativos
que pueden ser complejos en su comprension,

I~ Administracién Pdblica Federal Central : Aquellas entidades plblicas que
dependen directamente del Poder Ejecutivo Fedéral;,léleé ‘como las Secretarias de
estado, la Procuraduria General de la Repﬂbliiqa,' érganos administrativos y
departamentos desconcentrados, los tribunales administrativos y las unidades de la
Presidencia de la Republica. '

2.- Antigliedad : Para la Ley Federal del Trabajo est& considerada como el tiempo de -

cotizaclén que el trabajador ha otorgado al Instituto, no importando si es en una misma
o distinta entidad gubernamental. o o
3.- Contraloria : Dicha actividad administrativa se refiere al control y supervision gue se
debe tener sobre todos los recursos materiales y financieros, en cada entidad del
gobiemo existe dicho departamento / En el caso de México la Sacodam - Secretaria de
la Contraloria y desamolio administrativo ~ cumple esta funcién dentro de Ia
Administracién Publica.

4.- ISSSTE :El Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores de
Estado, fue creado por el Presidente Adolfo Lépez Mateos en 1962 y presta servicios a
los empleados del Estado de acuerdo al apartado B de la Ley Federal del trabajo.

5.- Marco Juridico del Retiro Voluntario : Este mecanismo de renuncia voluntaria
tiene su fundamento juridico en los articulos 31 Fraccién XXIX de la Ley Orgénica de la
Administracién Plblica Federal. Asimismo en los articulos 1°. , §°. Y 38°, De la Ley de
Presupuesto Contabilidad y Gasto Publico Federal ; 47° del Decreto de Presupuesto de
Egresos de la Federacién Para el Ejercicio Fiscal del Aflo 2001 y 63 Fraccidn |l del
Reglamento Interior de la SHCP.

6.- Nivel Salarial : Escala de sueldo y percepciones relativa a los puestos ordenados
en un mismo grado y grupo.

7.- Objetivo Del Retiro Voluntario : Para la norma juridica promueve y apoya al retiro
del personal al servicio del Estado, con el fin de optimizar el gasto relativo al capitulo
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1000 ( Servicios Personales ). Preservando el adecuado cumplimiento de las funciones
de las dapendencias da la Administracién Publica Federal Central / Para otros enfoques
esta medida contintia la politica neoliberal de reduccién del aparato burocrético.

8.- Plaza: A'la posiclén o cargo ~ puesto — que no puede ser ocupada por mas de un
servidos publico a la vez, que tiene una adscripcién determmada y que se encuentra
respaldada presupuestanamente T

9.- Programa : Para nuestra investigacién con dicha palabra nos referiremos aI Retiro
Voluntario. : :
10.- Puesto : Unidad impersonal que describe tareas y deberes; speclf S, Pomcada

puesto puede haber una o mas plazas.
11.- Retlro Voluntario : Se trata del acto consciente de.abandonar: un
voluntad propia a cambio de un pago — indemnizacién ~ por medio del cual se, daré por L ‘
terminada la relacién laboral entre el trabajador al servicio del Estado y Ia ns ucléh en
que labora. iy
12.- Secretaria : Para nuestra investigacion con tal palabra nos referiremo ala SHCP e
13.- Tabulador de Sueidos : Es el instrumento técnico en que se fijan ”or'denan porf"
grupo, grado, y nivel salarial las remuneraciones para los puestos contenldos en elA
catalogo general de puestos del Gobiemo federal. R St
14.- Trabajador : Aquella persona que mediante designacién legal o nombramiento' i
presta sus servicios en las dependencias, empresas y/o instituciones del sector pub;i;:o, i
central o paraestatal y, como servidor pablico activo, al cotizar al ISSSTE se,héce":f
acreedor a los seguros, prestaciones y servicios que la ley otorga. e

15.- Pensionista : Aquel trabajador que sin estar activo sigue gozando delas
prestaciones y servicios que brinda el Instituto, asi como de un salario mensual. '

16.- Derechohablente : Aquelia persona que tiene derecho a los servicios que qlorgé el o .
Instituto, ya sea trabajador o pensionista y los familiares de ambos en forma dirqecf'a,'"‘ :
ascendente o descendente. B
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