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Introduccion

Acercamiento inicial a la problematica

En México el servicio en las Fuerzas Armadas representa para muchas personas
una oportunidad. Una via de escape ante la escasez de oportunidades de
desarrollo y movilidad social en su entorno inmediato; la vida castrense,
caracterizada por su familiaridad hacia los sacrificios y las dificultades propias del
servicio, presenta grandes beneficios para el personal que en ellas sirve y, que
también, tengan la oportunidad de servir durante un tiempo lo suficientemente
extenso como para lograr su retiro (o jubilacion), de tal manera que puedan seguir
disfrutando de los beneficios otorgados por los Institutos Armados.

Desafortunadamente esto no aplica para aquellos elementos que por alguna u
otra razén se dan de baja, pues dejan de percibir tales beneficios tan pronto les
llega su oficio de baja de las Fuerzas Armadas, teniendo que reingresar a un
mundo civil, la mayoria de las veces, cambiado en percepcion a raiz de las
experiencias vividas a lo largo de su servicio en dichas instituciones y con la
imperante necesidad de rehacer su vida alejado del servicio armado, lo que
significa tener que encontrar y mantener un trabajo decoroso que les permita
mantener ahora su vida como un ciudadano normal.

La transicion representa comunmente un gran reto a afrontar; por desgracia,

el escalafon que mas sufre esta transicion es aquel que se conforma de personas



provenientes de los estratos mas vulnerables y necesitados del pais. Este
escalafon es conocido como la Tropa.

En la practica, este proceso de reintegracion a la vida civil a través del trabajo
representa un reto enorme para dichas personas, pues deben regresar a un
contexto de precariedad laboral y social con lo poco o mucho que pudieron
obtener a raiz de su tiempo de servicio, pero sin el apoyo sostenido de los
beneficios que se les proporciona al personal en activo y al personal en retiro.

Aunado al aspecto material, el camulo de experiencias dentro de dichas
instituciones, asi como el respectivo impacto que tiene en la psique de una
persona, es uno de los factores sensibles que dificulta la reinsercion social.

Cuando se consideran estas problematicas fuera de una Optica relacionada a
lo militar, se descubre que tanto por la academia administrativa como por parte de
las organizaciones privadas, el impacto que las transiciones ejercen en el individuo
no es un tema para obviar, sino que debe ser tomado en cuenta y prevenido en la
medida de las posibilidades de los corresponsables de dicha transicién y que, por
otro lado, la capacidad de apoyar en dicha transicion a través de diversas vias,
como lo son la vinculacion con otras organizaciones para seguir laborando o para
seguir estudiando, le ofrece a las personas un aumento en su capacidad personal
para afrontar dicho proceso de manera exitosa.

Dicho apoyo que brindan las organizaciones y que se ha desarrollado a través
del tiempo es conocido como desvinculacién laboral asistida, o outplacement, si se
considera su denominacion anglosajona. Su existencia y aplicacion en entornos

distantes a aquellos de naturaleza militar representa la posibilidad de imaginar los



beneficios de su aplicacion, o en su defecto las consecuencias de su ausencia,
especialmente hacia aquel sector que mas dificultades experimenta en su propio

proceso: la tropa que se da de baja.

Motivos que incentivaron la creacion de esta tesis

Son varios los factores que confluyeron en la generacién de ideas y la
consecuente creacion de este trabajo. Por un lado, siempre existié interés de mi
parte hacia las Fuerzas Armadas, interés que fue complementado por el estudio
de la administracion como disciplina de desarrollo profesional.

Por el otro lado, esta el interés por la mejora y el bienestar social, mismo que
fue aprendido a consecuencia de un proceso de crecimiento inducido por un
hecho, como lo es estudiar en una universidad publica. Cuando Illegé el momento
de poner a prueba mis conocimientos, tanto de administracion, como de
investigacion, aunado a mis perspectivas y gusto por las Fuerzas Armadas, tuve la
capacidad de detectar una problematica de importante peso personal: el bienestar
del personal militar que resulta vulnerable cuando regresa a un entorno social civil.

Dicha problematica se hizo evidente a través de un proceso de afios en los
gue tuve la dicha de estar relativamente cercano al medio castrense, a través de
personas que sirvieron en €l, asi como de otras experiencias, que me ayudaron a
enriquecer una perspectiva socio-académica sobre los posibles alcances y
capacidades de la administracion, mas alla de los temas estandar que suelen
estar en boga por parte de la disciplina. El presente trabajo representa entonces

un camino personal por crecer y descubrir las aplicaciones de la administracion,



hacia entornos hasta el momento desconocidos 0 poco notados por parte de la

academia.

Objetivos y preguntas que orientan el presente trabajo

El objetivo primordial del presente trabajo es explorar el impacto que representa la
ausencia de la desvinculacion laboral asistida, comprendida como una préactica
netamente administrativa, por parte de las Fuerzas Armadas nacionales en
relacion con el personal de tropa que se da de baja.

Para lograr este propdésito, se ha concebido que tal objetivo se componga de

los siguientes objetivos secundarios.

e Comprender los origenes y fines de la desvinculacion laboral
asistida, asi como su impacto en la gente que lo experimenta.

e Comprender las experiencias de veteranos de tropa en situacion de
baja.

e Considerar posibles soluciones o vias a través de las cudles se

mejore la situacion de dichos elementos.

Hipotesis o preguntas de investigacion
Explorar dicha problematica incentiva la formulacion de las siguientes preguntas:
1.- (,Cuél es el punto de relacion entre la desvinculacion laboral asistida y la

praxis de las Fuerzas Armadas Mexicanas?



2.- ¢, Qué impacto tiene la carencia de dichas practicas en el personal de tropa
préximo a su baja?

3.- ¢COmo se podria introducir dicha practica administrativa hacia la
cotidianidad institucional de las Fuerzas Armadas Mexicanas?

4.- ¢;Qué clase de beneficios otorgaria a dichas instituciones la inclusiéon de

dicha practica?

Decisiones tedricas y metodoldgicas en esta investigacion

El abordaje metodolégico del presente trabajo es eminentemente cualitativo y
exploratorio. Todo comienza por el hecho mas obvio —pero no por ello el mas
conocido—: el hecho de que las Fuerzas Armadas Mexicanas no tienen al
momento de la presente investigacion programas de desvinculacién laboral.

Este es el factor determinante de dicho abordaje metodoldgico, que fue
definido principalmente por el estado del arte alrededor de la desvinculacion
laboral asistida en ambientes militares, desvinculacion laboral que procura apoyar
al elemento que se ha separado de las Fuerzas Armadas a transicionar de una
manera relativamente mas suave hacia la vida civil.

Dicho estado del arte es practicamente inexistente, pues la mayoria de la
literatura civil (articulos, libros, conferencias, conversatorios, etcétera) alrededor
de las Fuerzas Armadas Mexicanas se centra en aspectos que hasta hace varias
décadas eran sumamente delicados e implicaron tensién en las relaciones civico-

militares.
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Tales aspectos indagan en el papel de dichas Fuerzas del Estado, su
transformacion y papel revolucionario-politico, su importancia, la interaccion con
otras instituciones civiles, entre otros topicos, mismos que se han enfocado en
resolver cuestiones que en su momento fueron —o siguen siendo— relevantes
para la sana convivencia y desarrollo en un pais democratico como en el que
trabajamos para mantener y disfrutar.

Sin embargo, dichos temas consideran a tales instituciones, junto con sus
interacciones, desde una 6ptica macro, escapando de su alcance metodolégico
otros factores de gran necesidad de andlisis que habitan en otras perspectivas,
siendo uno de éstas la ya mencionada problematica de la reinsercion social de
elementos militares, condensada por el enfoque del presente trabajo al
comprender tal reinsercion desde el salto de la labor militar al trabajo civil.

En otros paises, con su respectivo desarrollo histérico y decisiones
concernientes a la reintegracion social de sus militares, se ha logrado la
generacion de literatura y datos de analisis relevantes para comprender tal
fendmeno que, aunque resulta general entre aquellas naciones que poseen
Fuerzas Armadas, se matiza de maneras muy ricas debido a los pormenores
contextuales de tales naciones y la gente que en ellas habitan.

Un ejemplo de esto es uno de los articulos méas importantes relacionados al
tema: “Outplacement in the Defence Sector Environment”, de la mano de Kristyna
Binkova y Zdenek Bednar, quienes en 2017 indagaron en el status de los servicios
de recolocacion (outplacement) para los soldados que abandonan el ejército, en

su natal Republica Checa. Tal articulo ofrece una sintesis interesante en relacion a

11



la aplicacion de dicha practica organizacional en las Fuerzas Armadas,
proporcionando asimismo una serie de ejemplos de otros paises con dichas
practicas, incluyendo puntos de inicio con los cuales se podrian aplicar tales
practicas administrativas.

Aunque para tener una idea general de la problemética se pueden recurrir a
los datos logrados en otras partes del globo, tales datos resultan insuficientes
cuando el enfoque se agudiza e indaga en las cuestiones nacionales. Es en este
punto donde una de las peculiaridades principales es simultaneamente un
obstaculo, un dato y una perspectiva fascinante: el estudio y la existencia de datos
respecto a la reinsercion social de los militares que se dan de baja es nula o
practicamente inexistente.

Un ejemplo de esto puede ser constatado por una busqueda rapida en
internet: si se introducen las palabras “reinsercion social de los militares en
México”, los principales resultados se enfocan tanto en la reinsercién del personal
militar preso en prisiones castrenses o en su defecto, en el rol de las Fuerzas
Armadas Nacionales en cuanto a la operacién de los centros penitenciarios civiles,
sin embargo, de un militar que sale del servicio de regreso a la vida civil, no hay
resultados. La evidencia de esto es anexada al final del presente trabajo?.

La existencia de datos directos por parte de fuentes de acceso libre, como ya
se dijo, es nula o0 en su defecto, sumamente complicada de encontrar. Lo anterior

se agrava si se pretende indagar en dicha situacidén para el personal de tropa o la

1Ver Anexo 1.
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existencia de practicas de desvinculacion laboral. No obstante, este no representa
el fin del camino. Todo lo contrario.

Aunque haya una carencia de datos directos respecto al estado del arte
nacional, se puede recurrir primero a la formulacion de una base teérica sélida, a

partir del analisis de todos aquellos factores que rodean a nuestra problemética:

e El papel, origen, aplicaciones y alcance de la desvinculacién laboral asistida

e Las transiciones en la vida de una persona: los retos y sus efectos

e Las transiciones en la vida de un militar: la conformacién de la identidad
militar y su impacto de cara a la sociedad civil

e Practicas de desvinculacion laboral asistida enfocadas a militares por parte

de gobiernos extranjeros

Con esto, se tiene la capacidad de refinar nuestro criterio de busqueda, con el fin
de dar con aquellos datos no necesariamente relacionados, pero vitales para
poder construir una idea de los pormenores contextuales nacionales, asi como los
datos requeridos para su cohesion y solidez, de tal manera que se tiene la
capacidad de adaptar los elementos anteriores a las realidades nacionales y
acercarnos aun mas a nuestra problematica. Sin embargo, el llevar esto a cabo no
representa un punto de entendimiento satisfactorio. Es en este proceso en el que
el presente trabajo se identifica como exploratorio: la ausencia de consciencia y
estudios en la academia en general implica entrar en terreno nuevo, en terreno

inexplorado. Uno tiene que abrirse paso y, de cierta manera, hacer su camino.
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Llegar a ese punto requiere reflexiéon. Por un lado, se tuvo que recurrir a
fuentes generales, fuera de contacto con la realidad nacional. ¢Qué hara falta si
se identifican y exploran aquellos factores que enriquecen a la idea general con el
contexto, pero aun no exploran ni se entienden como se desea? La solucion es
hacer el trabajo de eminente corte cualitativo.

Los datos y concepciones ya enriquecidos, pueden ser fortalecidos y bien
establecidos a partir de un acercamiento a la problematica en carne y hueso. Esto
es a través de aquellas personas que experimentaron ese proceso de transicion y
que formaron parte de la Tropa en las dos instituciones militares existentes en el
pais: el Ejército y Fuerza Aérea, asi como en la Marina Armada.

Esto requirio el disefio de una entrevista que indagara en sus vivencias, sus
consideraciones en torno a la vida civil, el trabajo y sobre todo, en el apoyo que las
instituciones pudieron haberles otorgarles (pero no hacen) para su correcta
reintegracion a la vida civil.

La busqueda en las experiencias de dichas personas no es con el afan de
realizar un andlisis estadistico exhaustivo a partir de una muestra representativa
de nuestra poblacion de interés. Eso si se podria hacerse en consecuentes
investigaciones al respecto, cuando el cuerpo de contenido sea lo suficientemente
robusto de la problematica como para realizar analisis mas certeros. Por el
momento, el interés es captar el impacto de la falta de medidas administrativas por
parte de tales instituciones a los elementos que en su momento, las llegaron a

necesitar, pero que no estuvieron ahi para darles el apoyo. Sus voces y sus
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experiencias permitiran dar fe de la importancia de considerar, por minimo, el
bienestar del personal de tropa que se da de baja.

El contenido resultante de las entrevistas sera analizado y categorizado
posteriormente dentro de este trabajo, permitiendo la correlaciéon de los datos
obtenidos con aquellos ya establecidos en aspectos tedricos y contextuales,
logrando asi, una exploracion cualitativa satisfactoria de la problematica que nos
compete, con la capacidad de generar consciencia y divisar posibles puntos de

partida para su consecuente solucion.

Alcances y limitaciones
El objetivo del presente trabajo, no figura como objetivo primordial la creacién y/o
aplicacién de programas de desvinculacion laboral asistida a los miembros de las
Fuerzas Armadas que decidan dejar de formar parte de las mismas, asi como
tampoco pretende disefiar algun sistema de desvinculacién laboral aplicado a las
empresas; se pretende visualizar la parte de responsabilidad que tienen las
instituciones de defensa nacionales hacia el personal que sirvié en ellas, pero que
no llega a lograr los afios de servicio necesario para alcanzar su retiro, esto a
través del andlisis de los alcances de la disciplina administrativa para proveer de
soluciones a una problematica social, como la que es el estudio de la presente
investigacion.

Como se menciond en parrafos anteriores, no existen al momento de esta
investigacion fuentes que se enfoquen en esta problematica en México. Se

argumenta incluso que por parte de instituciones oficiales no existen datos que
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pasen mas alla de la cantidad de elementos que optaron por pedir su baja,
dejando aspectos tales como los motivos subyacentes de lado, existiendo también
una variacion al respecto de su condensacion por parte de los criterios de gestion
de cada secretaria.

Por otro lado, el objetivo de llevar a cabo las entrevistas fue el de conocer y
sensibilizarse hacia las dificultades, asi como experiencias que implican un
proceso de cambio del ambiente militar al ambiente civil, haciendo notorio el
impacto que tiene tal experiencia vital y la posibilidad de imaginar a la
desvinculacién laboral asistida como un mecanismo amortiguador de tales
situaciones a favor de muchas personas a lo largo y ancho del territorio nacional.

Se considerd hacer entrevistas a Oficiales de cada Fuerza Armada, que
tuvieran dentro de su responsabilidad el disefio e implementacion de las politicas
de personal que rigen actualmente la actuacion de los elementos castrenses, de
tal manera que se pudiera tener la perspectiva de primera mano respecto a la
desvinculacién laboral asistida y sus efectos en el personal de tropa; no obstante,
esta idea fue dejada de lado por un factor: la nula respuesta por parte de ambas
secretarias castrenses para llevar a cabo tales entrevistas, situacion que se
extendid a lo largo de varios meses.

Esto demostrd, con el paso del tiempo, que el tratar de forzar la inclusion de
tales entrevistas alargaria el proceso de tesis y ademas, afiadiria una complejidad
innecesaria a la tesis, por lo que las entrevistas al personal de tropa, en cambio,
fungieron como uno de los principales elementos metodolégicos en el presente

trabajo.
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Aportes

Se pretende, en primera instancia, ampliar el horizonte de investigacion y
aplicacion de la disciplina administrativa hacia un aspecto organizacional que ha
sido poco investigado hasta el momento. De esta manera se puede aportar a la
construccién del conocimiento interdisciplinar existente en torno a las Fuerzas
Armadas Mexicanas, siendo la desvinculacion laboral asistida s6lo una de muchas
vias sobre las cuales se puede aportar a dicho conocimiento.

De igual manera, se espera generar conciencia sobre las dificultades que
experimentan las personas que transitan de un ambiente militar a un ambiente civil
a través de la exploracion de las particularidades teoricas, historicas vy
contextuales de tales instituciones y la posibilidad de incluir a dicha desvinculacion

laboral asistida como una manera de apoyar a este sector social.

Estructura capitular
Se explorara entonces la figura del outplacement dentro de las organizaciones,
sus origenes, aplicaciones, alcances y limitaciones, para asi comprender su
esencia como su aplicabilidad a través de las ideas de dos especialistas
extranjeros en el tema, llamados Krystina Binkova y Zdenek Bednar, de tal manera
gue se pueda vislumbrar la uniébn e importancia de la desvinculacion laboral
asistida en un entorno como lo son las Fuerzas Armadas.

Con el fin de comprender el impacto que dichas practicas tienen en las
personas que las experimentan, se complementaran los datos obtenidos de la

teoria de la desvinculacion laboral con los aspectos relacionados de tal impacto,
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comprendidos estos dentro del proceso de transicion en la vida de una persona y
apoyandose en la perspectiva de Abraham Maslow para comprender las
necesidades que satisface el trabajo y que se ponen en juego cuando se lleva a
cabo un proceso como la desvinculacién laboral asistida.

Se dara también cuenta de la dificultad extra que implica transicionar de un
medio militar a un medio civil debido a la conformacién de una identidad densa, tal
como lo es la identidad militar, para después experimentar un desafio radical a
esta forma de vida, esto Ultimo a través de las palabras del periodista Sebastian
Junger.

Asimismo se expondran los descubrimientos que Binkova y Bednar tuvieron al
aplicar la desvinculacion laboral asistida, de tal manera que se tenga una idea
clara de cuales son las necesidades generales de aplicar esa clase de politicas en
entornos tales como las Fuerzas Armadas.

A manera de cierre, se expondran a manera de ejemplo diversas practicas de
outplacement presentes en diversos paises, concebidas especificamente para la
reinsercion de veteranos hacia el entorno civil a través del trabajo.

Dicho lo cual ser& momento de comprender el contexto en el que las
organizaciones militares nacionales se han desarrollado, tanto de la perspectiva
de las personas que ingresan a ellas, como del desarrollo que las mismas
han tenido a lo largo de su historia.

Para ello, se expondran las peculiaridades sociales que se interrelacionan con
la necesidad estatal por mantener esta clase de instituciones, especificamente en

aquellos aspectos de clase social que implican cierta organizacion interna, que
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resulta atractiva —o0 no— para diversos grupos dependiendo de sus
necesidades. De tal manera, se comprendera de donde provienen los soldados y
marinos, mismos que “causan alta”; se explicaran, entonces, las implicaciones de
entrar a las Fuerzas Armadas, sobre todo proviniendo de estratos sociales
desfavorecidos.

Después, a manera de complemento, se dard un vistazo hacia aquellas
figuras que procuran el bienestar del personal militar y naval en el sentido de
prestaciones y calidad de vida. Esto, para comprender la cantidad y calidad neta
de prestaciones que poseen las personas que estan implicadas de manera activa
en dichas organizaciones, de modo que se entienda el impacto al dejar de tener
dichas prestaciones una vez que se deja de formar parte de las mismas.

En consonancia con esta idea, se considerara posteriormente los motivos que
suelen influir para que un elemento se dé de baja del servicio activo, situacion que
resonara con el aspecto tedrico referente a las transiciones, su impacto en la vida
de los individuos y la dificultad de la reinsercidn social debido a la configuracion de
la mentalidad militar, todo esto ultimo mencionado en el Capitulo 1.

Se complementara lo anterior al considerar las dificultades que tienen dichos
elementos al reinsertarse a la sociedad a través del trabajo, comprendiendo a este
altimo como una instituciébn con sus propios motivos y reglas, claramente
diferentes a aquellos con los que los militares son entrenados para asociarse.

Debido a este choque y alienacion social hacia los veteranos, muchos
desconocen las maneras en las que pueden llegar a ser atractivos hacia

potenciales empleadores, situacion que s6lo complica aln mas su status. Es aqui
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donde se insertara a la desvinculacién laboral asistida como una politica con
potencial para proporcionar una solucién a una problematica poco visible pero
palpable.

Ademas se considerara el caso de la cooptacion de elementos separados de
tales organizaciones militares por parte del crimen organizado, como elemento de
visualizacion hacia la necesidad de politicas que prevengan y/o aminoren el
atractivo de las oportunidades que proporciona el crimen organizado.

Por lo tanto, se espera que el lector comprenda que el primer capitulo se
enfoca principalmente a la problematica desde la perspectiva de las
organizaciones, mientras que el segundo, lo hace a través de la perspectiva de las
personas, en este caso, de los militares.

El propdsito de haber establecido ambos enfoques tendra su sentido en el
Capitulo 3, en el que se analizara por medio de entrevistas la sintesis de ambas
perspectivas. Dichas entrevistas pretenden explorar el aspecto cualitativo de los
factores asociados directa o indirectamente con la desvinculacion laboral asistida
en las Fuerzas Armadas Mexicanas, primero, a través de las experiencias de
elementos de tropa que han servido y se han dado de baja, a fin de ser testigo del
impacto que tiene dicha transicion, asi como de las necesidades que tiene una
persona en dicha situacion.

Posteriormente, se mostraran las entrevistas hechas a personal en activo,
con una jerarquia de toma de decisiones relacionada al aspecto del factor humano
y su bienestar tanto dentro de la Secretaria de la Defensa Nacional, como en la

Secretaria de Marina Armada de México, de tal manera que se pueda comprender
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el status actual de las politicas de ambas instituciones en torno a una préactica
administrativa como lo es la desvinculacion laboral asistida y el apoyo al personal
en proceso de baja.

Por consiguiente, el analisis cualitativo de personas que lo experimentan y de
personas quienes ejecutan y/o disefian las politicas concernientes al factor
humano en las organizaciones militares nacionales permitira al lector comprender
el acercamiento dicotomico entre la perspectiva organizacional del marco tedrico y
el aspecto personal del marco contextual, generando con todo lo anteriormente
expuesto una imagen que refleje lo mejor posible el status actual de los elementos
de tropa que se dan de baja y esperan reinsertarse a través del trabajo, asi como
la posibilidad de introducir a la desvinculacion laboral asistida en las instituciones
de defensa nacionales. Esto sera discutido en el cuarto y ultimo capitulo del

presente trabajo.
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Capitulo 1. Marco Teérico

Estas personas estan en peligro.
Es importante comprender por qué

Sebastian Junger

Con el fin de comprender el “por qué” detras de una frase tan intrigante, resulta
conveniente comenzar por el aspecto teorico de principal interés en este trabajo, a
saber: la desvinculacién laboral asistida, también conocida con el término

anglosajon de outplacement.

1.1 ;Qué es el outplacement?
Reyes y Algarra (2011, pp.4) remonta en su trabajo de investigacion,
parafraseando a Sastre (1995), que el outplacement tiene su génesis en Estados
Unidos, en la década de 1960, donde la aplicacion primigenia de dicha practica
tiene sus origenes en los esfuerzos hechos para asistir en la busqueda de empleo
nuevo, a ejecutivos de alto nivel que dejaban de formar parte de una organizacion
privada, a partir de cierto sentimiento de “culpabilidad” por parte de las mismas.
El outplacement, segun Chiavenato (2011, pp. 297) es:
[...] el procedimiento de la organizacidn para asistir y ayudar a los trabajadores
despedidos por medio de organismos especializados en el ramo para
conseguirles un nuevo empleo.
Como se mencionara mas adelante en el apartado “Relaciones con los
trabajadores”, correspondiente al subsistema de mantenimiento de personal, el

despido es usualmente una decision tomada por la organizacion hacia el individuo
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por diferentes motivos, que van desde decisiones que afectan la totalidad de la
organizacion, como una reestructuracion, o en su defecto, un movimiento
coercitivo desde la organizacion hacia el trabajador, tal como lo dice Chiavenato
(2011, pp. 297): el despido es la sancion mas severa que una organizacion puede
imponer a un trabajador.
Por otro lado, Medrano, Santillan y Castro (2018, pp. 230) consideran que:
El outplacement o desvinculacién asistida es una practica que se ha ido
implementando cada dia mas en las organizaciones a nivel mundial, con la
finalidad de mantener una imagen corporativa positiva y mantener motivados
a su fuerza laboral, mediante el asesoramiento y capacitacion de los
trabajadores que han sido desincorporados de sus puestos de trabajo, para
gue enfrenten las consecuencias de la pérdida de empleo y sean capaces de
obtener un nuevo trabajo que mantenga 0 mejore su situacién anterior,
pudiendo de esta manera alcanzar un desarrollo personal.
Se tiene entonces que el outplacement es una practica y politica organizacional
orientada a proveer a los trabajadores de herramientas y medios para mantener o
mejorar su situacion de vida a través de vincularse a un trabajo nuevo. Medrano,
Santillan y Castro (2018, pp. 232) extienden dicha definicion al mencionar que
dicha préctica tiene como finalidad ayudar a dichos empleados desincorporados a
reinsertarse al mercado laboral.
No se tiene que perder de vista, sin embargo, que esta practica nace del
sector privado y que el estado del arte, casi exclusivamente se compone de los
avances en la investigacion del outplacement enfocado a dicho sector. Esto viene

a colacion debido a que, mientras mas nos adentramos en el estudio de dicha

practica, se hara notorio el hecho de que hay situaciones existentes y aplicables al
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contexto de las organizaciones privadas que no necesariamente son compartidas

por entidades publicas.

1.2 La ubicacion del outplacement en las organizaciones

No obstante, en la Republica Checa, dos académicos especializados en Defensa,
asi como en la gestién del factor humano, Kristyna Binkova y Zdenek Bednér,
llevaron a cabo un estudio, mismo que fue plasmado en un articulo en 2017, que
indagaba en el estatus de la desvinculacion laboral asistida en el ejército de la
Republica Checa. Su pregunta: ¢El departamento de defensa proporciona
servicios sofisticados de recolocacion a los soldados que abandonan el ejército?
(Binkova y Bednér, 2017) se acerca demasiado a los objetivos presentes en este
trabajo, asi como a las preguntas que el mismo pretende resolver.

Ellos consideran el concepto de “segunda carrera” como un modo de referirse
a un cambio o transicion de ambientes laborales. También toman en cuenta que
las personas que cambian de carrera tienden a ser mas dificiles de adaptarse a
los cambios, asi como a la complejidad concerniente al mercado laboral y a los
empleos (Binkovéa y Bednér, 2017).

Ellos también toman en cuenta que los origenes de la desvinculacion laboral
asistida tienen raiz a finales de la Segunda Guerra Mundial, en Estados Unidos,
como una medida de atencion y apoyo psicoldgico a los soldados que regresaban
de la guerra, siendo dicha practica adoptada mucho después, en la década de

1980 (Binkova y Bednér, 2017).
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Se deduce por lo tanto que el outplacement orientado hacia el bienestar del
personal en una organizacion se encuentra, en el sentido tedrico, dentro de la
jurisdiccion de aquellos érganos especializados en administrar al personal dentro
de las mismas. Chiavenato (2011) brinda un buen punto de inicio para comprender
las capacidades y limitaciones tedricas del area encargada de la administracion de
personal:

Las organizaciones estan formadas por personas, y dependen de ellas para

lograr sus objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las

organizaciones son un medio para alcanzar diversos objetivos personales con
un costo minimo de tiempo, esfuerzo y problemas. Muchos de estos objetivos

no se lograrian jaméas mediante esfuerzos personales aislados. (pp. 6)

La concepcion de dicho departamento contempla a un area que se enfoca en la
gestion de todo aquel tema correspondiente al factor humano en la organizacion,
tanto en temas externos a la misma (como el reclutamiento, la seleccion) o
cuestiones internas (como la administracion de la remuneracién o las relaciones
laborales) en apoyo a la actividad central que la organizacion haya definido en su
concepciodn estratégica.

Por lo tanto, el motivo de la existencia de dicho departamento es el apoyo a la
organizacion a traveés de la gestion de todos los asuntos de corte humano con las
gue la organizacion y el (o los) individuo(s) tengan responsabilidad.

El area de gestién de personal (desde su construccién tedrica) posee una
serie de caracteristicas que tienden a diferenciarla de las demas areas
organizacionales (Chiavenato, 2011), asi como también de caracteristicas

compartidas con sus pares.
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Para iniciar, el area tiene una inherente interdisciplinariedad debido a que
debe de tratar con una gran mezcolanza de factores asociados a las personas que
trabajan en las organizaciones, a saber: psicologia, derecho, educacién, disefio
de puestos, auditoria, etcétera.

Se tiene, por otro lado, a la caracteristica situacional del area, que implica la
adaptacién del departamento a las caracteristicas propias de la organizacion en la
gue se encuentre, pues tal como menciona Chiavenato (2011) el area no se
compone de técnicas rigidas e inmutables, sino por técnicas flexibles, adaptables
y sujetas a un entorno dindmico; se comprende entonces que las técnicas,
politicas y concepciones que son funcionales en materia de factor humano puedan
ser exactas y funcionales para una organizacion, pero no lo serian para otra,
debido a sus propias consideraciones contextuales tanto internas como externas.

Le sigue la distribucién de la responsabilidad, ya que dicha area ejerce de
manera simultanea una responsabilidad de linea y de staff. Esto significa que la
relacion que tiene el area con el resto de la organizacion varia en relacion a la
manera en la que puede ejercer autoridad. Por un lado, el area tiene una
responsabilidad y autoridad de linea hacia las funciones sustantivas de la misma,
asi como hacia las personas que llevan a cabo dichas funciones; la autoridad de
staff se manifiesta cuando el area le provee de consejo y apoyo a las demas areas
cuando tiene cuestiones relativas a la gestion del personal en dichas areas que
requieren ser resueltas. De modo que, la dualidad de la autoridad es una

caracteristica propia del area de gestion de personal.
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No hay que olvidar, sin embargo, que toda la organizacion comparte la
responsabilidad del area de gestion de personal (Chiavenato, 2011) ya que
convive invariablemente con personas.

Después, se tiene la adaptacion del proceso administrativo a gestionar al
personal dentro de la organizacion, caracterizandose dicho proceso por las
siguientes etapas, segun Chiavenato (2011): integrar, organizar, retener,
desarrollar y evaluar. Estos cinco procesos no son aislados, sino que son
independientes el uno del otro, dando en conjunto un resultado deseado a la
organizacion. Su dindmica, no es lineal, en el entendido de que requiera la
consecucion obligatoria de una etapa o proceso para poder pasar al otro, sino que
la aplicacion de cada etapa depende de la situacion, tanto interna como externa a
la organizacién, misma que determinara, como ya se mencioné anteriormente, de
la mejor manera de aplicar dichos procesos en beneficio de la organizacion.

Para esto, Chiavenato considera que en é&rea se divide en subsistemas,
mismos que son un reflejo del proceso administrativo del personal. Cada
subsistema tiene su propia finalidad, alcances y limitaciones, entendiendo que
todos trabajan en conjunto para proveer a la organizacion de un soporte en cuanto
a la administracion de su personal.

Los subsistemas de esta area tienen eco en las etapas de la administracion
de personal mencionadas anteriormente, por lo tanto, existe un sistema que
administra las cuestiones relativas al reclutamiento y seleccion del personal,
teniendo asi, la capacidad de proveer a la organizacion de personal nuevo y

calificado, y existe el sistema de organizacion, que le permite a la entidad
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posicionar a la o las personas seleccionadas anteriormente en el puesto requerido
y/o idoneo, disefiar dichos puestos y evaluar el desempefio del personal, de tal
manera que se solucionen las necesidades de la organizacibn en cuanto a
personal. Se tiene ademas al subsistema de mantenimiento, que procura ofrecer
al personal la remuneracion y los incentivos obtenidos por su trabajo a través de
las prestaciones, asi como de velar por la seguridad laboral, la calidad de vida
dentro del trabajo y las relaciones de las personas con la organizacion, siendo en
este subsistema donde se encuentra la figura principal de este trabajo de
investigacion: la desvinculacion laboral asistida, mejor conocida con el término
anglosajon de outplacement.

Los ultimos dos subsistemas son: el de desarrollo del personal y la auditoria
de personal (Chiavenato, 2011).

El subsistema de desarrollo de personal procura, por un lado, la constante
capacitacion y educacién del personal de la organizacién con el fin de mantener
las capacidades del mismo consistentes con los cambios ejercidos por el entorno
externo. Por el otro lado, procura mantener un constante desarrollo en las
circunstancias cualitativas asociadas al personal a través de la implementacion del
Desarrollo Organizacional, de tal manera que se pueda mantener el entorno
interno de la organizacién (Chiavenato, 2011).

Por ultimo se tiene al subsistema de auditoria. Como todo sistema, se tiene
una retroalimentacion de las actividades cotidianas del sistema. En el caso de la
gestion del factor humano en las organizaciones, el subsistema de auditoria capta

dicha retroalimentacion con el fin de ejercer un control sobre las acciones de dicha
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area en funcion de los objetivos tanto de aquellos limitados al departamento del
factor humano como a los organizacionales en su conjunto, de tal manera que se
pueda tener una referencia sobre la efectividad de las acciones llevadas a cabo
(Chiavenato, 2011).

Por ende, el papel y objetivo final de dicha area es el de apoyar —a través del
trabajo conjunto hacia dentro y hacia afuera del area— a los designios que el
responsable de la organizaciéon haya considerado precisos. Esto es, debe de
contribuir a la consecucion de la misién y objetivos organizacionales considerados
por la jerarquia correspondiente, de los cuales cada area tendra un marco de
referencia sobre las vias a través de las cuéles podra contribuir a dichos objetivos
en la medida de sus responsabilidades.

Como comentario adicional, es importante no perder de vista la jerarquia que
las decisiones concernientes al factor humano tienen dentro de las
organizaciones. De acuerdo con Chiavenato (2011):

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las

organizaciones desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de

ellos los objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro

de objetivos individuales. (pp. 102)

Por lo tanto, una vez que se tiene una idea general de los factores que rodean a la
administracion del personal y que hemos delimitado parte de nuestro problema de
investigacion dentro de las organizaciones, con su respectiva jerarquia y
subsistema de adscripcidn, es necesario adentrarse alun mas en el entorno del

subsistema en el que el outplacement se desarrolla.
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Como se puede recordar, el outplacement se ubica dentro del subsistema de
mantenimiento del personal, mismo que se encarga de proveer al personal que
esta relacionado directamente con la organizaciéon de las retribuciones y
atenciones necesarias para mantenerlo comprometido a los fines de Ia
organizacion. Se comprende entonces que parte de esto tiene forma de
retribuciones, tanto pecuniarias en forma de salario, como a través de
prestaciones que pueden tomar forma de retribuciones econémicas o en especie,
pensadas para ofrecerle al empleado facilidades en su vida laboral. Sin embargo,
el mantenimiento del personal no se limita a cuestiones de remuneracion, también
debe de gestionar las relaciones con los empleados, en el entendido de ser un
personaje clave en la interacciobn que tiene tanto el personal dentro de la
organizacion, como al personal relacionado a éste pero de caracter externo (como
los sindicatos, por ejemplo), asi como también a los movimientos que el personal
tiene dentro de la organizacion y el control de la disciplina dentro de la misma.

En cuanto a la administracion de los movimientos del personal, se tiene, por
un lado, una transferencia, que es, en términos generales el movimiento lateral de
empleados dentro de la organizacion (Chiavenato, 2011). Dicho de otro modo, es
el movimiento de una o varias personas hacia el desempefio de otra area de la
organizacion, donde desempefiaran labores de importancia y jerarquia similares a
las que desempefiaban anteriormente.

Por otra parte, se tienen los ascensos que es el movimiento, esta vez vertical,
dentro de la organizacién (Chiavenato, 2011). Este movimiento vertical contempla

“la escalada” de un puesto, planeado de antemano por el departamento encargado
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del factor humano y orientado para un integrante de la organizacién hacia otro de
mas responsabilidad, en la escala jerarquica. Este movimiento vertical, este
ascenso viene acompafado de un aumento de salario y, a veces, prestaciones,
gue son la retribucién por el ejercicio de labores mas complejas.

Se tiene entonces, movimientos laterales u horizontales (transferencias) y
movimientos verticales (ascensos), que contemplan el movimiento del personal
dentro de la organizacién, mas no fuera de ésta.

Cuando se trata de movimientos de personal que sale de la organizacion, se
contempla, por ejemplo la jubilacién o el retiro, que representa una situacion en la
gue las personas enroladas en la organizacion alcanzan el limite de edad y/o
tiempo de servicio dentro de la misma, razon por la que se terminan separando de
la organizacion. La jubilacién o el retiro ofrecen la ventaja de que, debido a que es
un movimiento predecible, le permite a la organizacion planear los movimientos
necesarios para suplir al personal de retiro, asi como al personal que asciende
(Chiavenato, 2011).

En otra instancia, se tienen a los movimientos de personas fuera de la
organizacion que no llegan a cumplir las condiciones necesarias para un retiro, ya
sea la separacién voluntaria del trabajador en relacién a la organizacion, o en su
defecto, el despido del trabajador de la misma. Binkova y Bednar (2017)
consideran que

La gestion de las carreras de los empleados involucrados en las

organizaciones no sélo se aplica a los empleados existentes, sino que

también a los empleados que abandonan la organizacion, que necesitan
ayuda para encontrar una nueva carrera. (pp. 24)
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En el caso de la separacién voluntaria por parte del empleado de la organizacion,
eésta se encarga de llevar a cabo los tramites administrativos requeridos para
hacer efectiva su separacién. En cambio, el despido de la organizacion siempre es
decision de la organizacion en si, aunque los motivos de tal accidon pueden variar
desde las necesidades organizacionales y las presiones del entorno que obligan a
una organizacion a cortar personal, hasta despedir a cierto empleado debido a su
falta de empefio en su labor y /o hacer efectiva la sancion mas severa por parte de
la organizacion, que es el despido en si, tal como se habia mencionado
anteriormente.

Es aqui donde el outplacement entra a escena. Obviamente no se enfoca en
aquellas personas que fueron despedidas por mala conducta, sino en aquellas que
dejan de formar parte de la organizacion, ya sea por voluntad propia o a
consecuencia de las necesidades organizacionales. Esto, incentiva a saber mas

sobre el outplacement.

1.3 ¢ Para qué sirve el outplacement?

El outplacement, hasta donde se ha construido actualmente en la teoria, tiene dos

finalidades y beneficios: unos hacia el empleado y otros hacia las organizaciones.
El beneficio mas notorio del outplacement es el apoyo que representa para el

personal que esta experimentando o0 esta proximo a experimentar la

desvinculacién laboral, pues le proporciona las herramientas para afrontar el

impacto y la incertidumbre asociados con la pérdida de empleo.
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Nuevamente Binkova y Bednar (2017) enriquecen esta idea al considerar que
la “reubicacion” (como ellos la abordan) amalgama todas aquellas actividades de
una organizacion que estan disefiadas e implementadas para facilitar periodos de
abundancia de empleados, de tal manera que se les pueda colocar de vuelta en el
mercado laboral. Los detalles sobre el impacto de la desvinculaciéon laboral
orientada hacia el ser humano seran examinados mas adelante.

Ya que conocimos la principal ventaja del outplacement hacia las personas, es
importante conocer los beneficios que dicha practica le proporciona a las
organizaciones. Uno de los beneficios mas inmediatos —en el caso de ser
aplicable— es el de dejar de tener personal, con el alivio que esto representa a la
organizacion en cuestion (por cuestiones de costos asociados al manejo y
mantenimiento del personal); por ejemplo, en el caso de un adelgazamiento
organizacional, una fusion, una reorganizacién o un recorte de personal como tal.
Sin embargo, hay méas beneficios asociados a la practica de dicha tendencia.

Tales beneficios pueden —dependiendo del acercamiento y reflexion
estratégica de alguna organizacion en especifico— ser un medio o un fin. El
sentido de esto radica en la clase de beneficios que la practica del outplacement
ofrece —pero que no se limitan— a una mejora en la imagen corporativa como
una organizacién con alto sentido humano, hecho que impacta tanto en el
reclutamiento como en el manejo de las relaciones publicas de la organizacion.
Medrano, Santillan y Castro (2018) refuerzan el punto al mencionar que:

[...] la desvinculacion asistida se considera una estrategia de creacion y

mantenimiento de la imagen corporativa, tanto interna como externamente, ya
que la comunidad puede formar una opinion negativa ante la organizacion

33



partiendo del trato que tienen con sus empleados y mucho mas aun del trato
ante el despido o la desvinculacién laboral. (pp. 233)
Otro beneficio asociado es el incentivar activamente al personal involucrado en la
organizacion, al proveer de certeza al mismo sobre el futuro en el caso de que
decida dejar de formar parte de la organizacién o, teniendo que ser separado de la
misma. En ese mismo sentido, el outplacement disminuye en gran medida el
riesgo de litigios laborales por parte del trabajador hacia la organizacion.
Otra perspectiva de esta ventaja es presentada por Binkova y Bednar (2017),
gquienes mencionan:
[...] La reubicacién no s6lo es compatible con los empleados despedidos, sino
también con aquellos ya existentes en la organizacion. A menudo sufren del
estrés posible del cambio y la inseguridad laboral. Si se les brinda apoyo en
su busqueda de formas de redistribucion, se alivia su estrés. Por lo tanto, el
outplacement promueve la imagen y la reputacion de la empresa, construye y
fortalece la cultura organizacional y mitiga el impacto social y psicologico
negativo de la reduccion de personal. (pp. 24)
Como se mencion0: el ejercicio del outplacement implica ciertas consecuencias,
tanto hacia la organizacion como hacia el individuo, mismas que pueden ser
beneficiosas para ambos en el caso de ser aprovechadas. Esto es importante
pues demuestra en cierta medida que el ejercicio de dicha practica/politica
organizacional también implica beneficios intrinsecos a la organizacion y que no
necesariamente representa una carga a los costos asociados a la administracion
del personal.

En paginas anteriores fueron explicados, haciendo paréafrasis de Chiavenato,

algunos de los motivos mas comunes por los que un trabajador resulta despedido
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de una organizacion. Como se podra recordar, un motivo recurrente puede ser la
accion disciplinaria severa ejercida contra el trabajador por parte de la
organizacion al separarlo de su empleo (caso que es en teoria, incompatible con el
ejercicio del outplacement en beneficio de dicho empleado), sin embargo, dejando
de lado esta medida disciplinaria severa, la separacion de un empleado puede ser
resultado de su volicion, siendo los motivos muchos y muy variados, pero dejando
un tiempo de servicio en dicha organizacion. El concepto de un empleado
separandose de su empleo de manera voluntaria tomara una gran importancia en
la aplicacién del outplacement en las Fuerzas Armadas. Los motivos de esto
tienen que ver con la naturaleza y contexto diferentes pertenecientes a las
organizaciones de capital privado y a una institucion publica como lo son las
Fuerzas Armadas. Para introducir este contraste, echaremos mano de Sathe
(2017) quien menciona que:

Los despidos se han vuelto un procedimiento estandar en aquellas compafiias

gue buscan bajar costos, estan reestructurandose, o estan lidiando con el reto

de lograr sus objetivos mientras la economia fluctda. (pp.56)
Se comprende entonces que dichas situaciones contextuales ejercidas hacia la
organizacion implican para ésta la necesidad de reducir su personal de tal manera
gue puedan ser mas habiles, eficaces o que sobrevivan ante dichas presiones.
Ejemplos de esto son las fusiones corporativas, el recorte de personal, el
adelgazamiento corporativo, etcétera. Es en estas situaciones donde la figura del

outplacement corporativo entra a escena.
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Como se estableci6 en parrafos anteriores, el estado del arte del
outplacement contempla las cuestiones relativas a las organizaciones de capital
privado, sin embargo, se tiene que comprender que aunque existan factores
compartidos por organizaciones de capital privado e instituciones publicas (en este
caso, de defensa), tales factores no tienen un impacto igual y, por lo tanto, las
acciones tomadas hacia dentro de dichas organizaciones son diferentes.

Al punto que se pretende llegar es que hay practicas que no son aplicables a
las Fuerzas Armadas, tales como fusiones organizacionales o despidos
programados de personal por motivos macroeconémicos. Esto condiciona la
aplicacion del outplacement corporativo a dichas instituciones de defensa, mas no
lo imposibilita. Simplemente se tiene que cambiar de perspectiva, adecuarla a las
necesidades y particularidades de dichas organizaciones. Esta diferencia es

abordada en gran parte en el trabajo de Kristyna Binkova y Zdenek Bednar.

1.4 (A quiénes se destina?
Como se menciond, el outplacement usualmente es destinado hacia personal que
debe ser despedido de manera planeada a raiz de presiones presentes en el
entorno, que obligan a las organizaciones a recortar la plantilla de personal con la
gue tienen que operar. Se ahonda en esta cuestion con la siguiente cita:
[...] una de las politicas del departamento de recursos humanos es la de
generar y desarrollar politicas con cada trabajador para conocer como

implementar esta politica organizacional de despido asistido. Medrano,
Santillan y Castro (2018, pp. 231)
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Al considerar esto, se entiende que el proceso de desvincular de su trabajo a una
0 varias personas es usualmente un proceso planeado que las empresas usan
cuando las presiones del entorno o sus propios designios les implican dejar de
tener cierta cantidad de personal. Se desea hacer énfasis en el hecho de que es
usualmente planeado.

Sin embargo, tomando en cuenta las diferencias existentes entre las
organizaciones privadas y las de defensa, se abre una brecha que permite
preguntarse: ¢como se puede planear la desvinculacién del personal en una
organizacion que no tiende a deshacerse de su personal y que lo pierde de
manera regular a través de retiros, baja o deserciones?

Se comprende entonces que, especificamente en las Fuerzas Armadas, el
outplacement deberia planearse para ser ofrecido tanto a elementos en situacion

de retiro como aquellos que piden su baja de manera voluntaria.

1.5 (Cdmo se aplica?
La aplicacion de la desvinculacion laboral asistida puede variar dependiendo de la
organizacion que la ejerza, pero se pueden identificar practicas comunes que le

dan forma al cuerpo de su aplicacion. Se puede comenzar a partir de que:

El outplacement debe de estar conformado por dos procedimientos, por una
parte la asesoria psicologica y por otra la capacitacion para enfrentar al
mercado laboral [...] La capacitacion para enfrentar el mercado laboral estara
dividida a su vez en dos programas, uno referente a la asesoria en cuanto a la
eleccion de empleo que mas le convenga al afectado [...] por otro lado, se
encuentra la capacitacion para enfrentar las nuevas técnicas de seleccion de
personal. Medrano, Santillan y Castro (2018. Pp, 237)
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Se tiene entonces que existe un componente psicolégico que acompafa a la
persona que acaba de ser desvinculada de su trabajo para poder sobrellevar dicha
situacion —que muchas veces tiende a ser traumatica— y otro a manera de
educacion/capacitaciéon al proveer al individuo de herramientas para tener una
ventaja en el mercado laboral.

Aungue estos dos componentes pueden ser considerados basicos en el
ejercicio del outplacement, se puede encontrar que hay organizaciones que
vinculan a su personal con otras a través de convenios (como en el caso del
ejército francés (Binkova y Bednar, 2017) y su modelo de desvinculacién laboral,
caso examinado en parrafos posteriores) u otras medidas variadas. El analisis de
las técnicas de outplacement recomendadas a la experiencia Checa, por parte de
los dos autores ya comentados nos brindara ain mas claridad sobre el alcance y
capacidad de las materias que son abordadas durante el proceso de
desvinculacion laboral asistida.

De esta forma, una vez comprendido la esencia tanto de las organizaciones,
su necesidad por administrar al personal y la manera en la que lo pueden apoyar
cuando se presenta la separacion por parte de dicho personal con la organizacion
(a través del outplacement), ¢ qué detalle se pudo haber escapado?

De entrada, mientras se explicaban las peculiaridades de la desvinculacion
laboral asistida, se comenzaron a introducir los contrastes existentes con las
instituciones de defensa, de tal manera que el resto del marco tedrico, asi como
del contextual ofreceran una perspectiva solida ante el acercamiento cualitativo de

este trabajo de investigacion.
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También se pretende construir y compartir la idea de que las politicas y
practicas organizacionales no son inmutables y que su reflexion, aunada a una
constante renovacién con sentido humano, puede representar beneficios tanto a
las organizaciones como a los individuos relacionados directamente como

indirectamente en ellas.

1.6 El impacto del outplacement
Ahora es momento de ahondar en las peculiaridades y el impacto que la
desvinculacién laboral implica para una persona. Medrano, Santillan y Castro

(2018) nos ayudan a introducirnos en esta cuestion:

El empleo es parte fundamental de la sociedad, la familia y el individuo
como tal, es una accién que mas alla de permitir la satisfaccion de las
necesidades basicas como el alimento, el vestido y la vivienda, le genera a
las personas una capacidad de socializacion y desenvolvimiento necesarios
para alcanzar estados placenteros de estabilidad. (pp. 238)
Se comprende entonces que su pérdida en el mundo actual representa un impacto
en el bienestar de la persona, pues ha perdido la capacidad de proveerse dichas
satisfacciones. Tal evento ejerce presion sobre un individuo, misma que puede ser
manejada de maneras diferentes, dependiendo de factores externos y las
capacidades de dicha persona para hacerle frente a tal situacion.
Esto se relaciona intimamente con una figura aprovechada con frecuencia en
la administracion: la piramide de las necesidades de Abraham Maslow. Idalberto

Chiavenato (2011) aborda las ideas de Maslow a través de un enfoque

motivacional, con el fin de poder aplicar sus aportes hacia el personal que labore
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en una organizacion, de tal manera que exista una relacibn de motivacion-
produccion entre la organizacion y el individuo. Sin embargo, los aportes de
Maslow pueden ser aprovechados més alld de la mera aplicacion a la relacién
motivacion-produccion antes mencionada.

La importancia ulterior de la piramide de necesidades de Maslow radica en
gue nos permite generar una imagen mental relativamente certera acerca de los
conjuntos de necesidades que las personas requieren para vivir de manera plena.

Cuando ponemos en perspectiva un fendbmeno tal como lo es el impacto de la
desvinculacién laboral asistida hacia una persona, la piramide de necesidades de
Maslow cobra especial relevancia si se desea analizar con otras perspectivas
tedricas, que nos permiten comprender de manera general el impacto de dicha
practica administrativa en las personas que lo experimentan.

Chiavenato (2011), al hacer una sintesis del trabajo de Abraham Maslow,
menciona que las teorias de las necesidades parten del principio de que las
motivaciones alrededor del comportamiento humano provienen del individuo en si
mismo, que presenta necesidades que pueden ser conscientes o inconscientes.

De modo que Maslow (citado por Chiavenato, 2011) considera que las
necesidades en la vida humana estan ordenadas en una jerarquia, dependiendo
de su importancia en relaciéon con la vida humana. En la base se encuentran
aquellas necesidades imperantes para el ser humano, mientras que las que le
siguen y aumentan en jerarquia se van desarrollando hacia necesidades

secundarias, mismas que tienden a ser elaboradas e intelectuales.
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Se argumenta entonces que la premisa principal de dicha teoria es que la vida
humana se centra en la busqueda constante de la satisfaccion de las necesidades,
mismas que van desde las mas basicas hasta las méas desarrolladas. Toda
necesidad insatisfecha no permite la consecucion de las necesidades posteriores,
gue se ubican en una jerarquia mayor, a menos que hayan sido satisfechas
totalmente con anterioridad.

En otras palabras, no se puede trascender jerarquias sin que las jerarquias
anteriores hayan sido satisfechas en relativa totalidad. Cabe destacar que la
satisfaccion de una necesidad no es una motivacion conductual, pero las
necesidades no satisfechas influyen de manera importante en ella.

Dicho lo anterior, es momento de echar un vistazo a la composicion de las
jerarquias de necesidades. Comenzando desde las necesidades base, se inicia
por lo que Maslow considera las necesidades fisiol6gicas, mismas que son la
jerarquia primigenia con la que inicia dicha pirAmide de necesidades. Tales
necesidades contemplan todas aquellas necesidades biologicas que requieren ser
satisfechas de manera continua para asegurar la supervivencia de la persona.
Algunos ejemplos de necesidades fisiolégicas son, pero no se limitan a: la
necesidad de alimentacion, la recuperacion de la fatiga, las reacciones hacia la
temperatura del ambiente, asi como también el deseo sexual.

Le siguen las necesidades de seguridad. Como su nombre lo indica, las
necesidades de seguridad llevan a los individuos a protegerse de peligros, ya sean
reales, imaginarios o abstractos. La necesidad de seguridad aparece cuando las

necesidades fisiologicas estan cubiertas de manera suficiente como para permitirle
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al individuo en cuestion trascender en la busqueda de satisfacer necesidades mas
elevadas en dicha jerarquia. Al igual que las necesidades fisiologicas, estas
necesidades estan intimamente relacionadas con la supervivencia del indivduo,
por esto, se le considera a este par de jerarquias como necesidades primarias.

Una vez que se tienen contempladas las necesidades primarias, es momento
de pasar a las necesidades secundarias, que son todas aquellas necesidades que
van tendiendo a lo abstracto e intelectual.

La primera de las necesidades secundarias es la concerniente a la relacion
entre pares en sociedad: las necesidades sociales.

Las necesidades sociales mantienen la premisa que para convertirse en
necesidades, se han satisfecho de manera relativa las necesidades primarias. Las
necesidades sociales contemplan comportamientos tales como la participacion, el
amor, la amistad, el compafierismo, la cooperacion, etcétera. Chiavenato (2011)
menciona al respecto que la frustracion de estas necesidades conlleva a una
disfuncion en la adaptacion con los pares, asi como a la soledad.

Una vez satisfechas las necesidades primarias y las necesidades sociales, se
puede pasar a aquellas necesidades relacionadas al afecto, siendo las
necesidades de aprecio una jerarquia elevada dentro de la piramide de Maslow.
Las necesidades de aprecio son la forma en la que una persona gestiona la
confianza y el carifio en si misma, asi como la necesidad de aprobacion,
reconocimiento 0 aceptacion social. La satisfaccion correcta de dichas

necesidades de aprecio se traduce en confianza en si mismo, fuerza, capacidad,
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etc. Su falta de consecucion genera sentimientos de inferioridad, debilidad,
desamparo, etcétera (Chiavenato, 2011).

Por altimo, se tienen las necesidades de autorrealizacion, mismas que son el
pinaculo en la jerarquia de Maslow y que contemplan el desarrollo ulterior del
individuo al poder desarrollar su potencialidad y autosuperacion, lo que se traduce
en comportamientos como la busqueda de independencia, armonia, control de si
mismo y realizacidon del potencial. Chiavenato (2011) retomando a Malsow indica
gue aunque la légica de las necesidades anteriores implica una satisfaccién
inherentemente extrinseca, las necesidades de autorrealizacion se satisfacen de
manera intrinseca y no tienen un limite de satisfaccion, por o que su consecucion
puede prolongarse ya que

entre mas satisfaccion obtiene una persona, mas importancia adquiere para

ella (la necesidad de autorrealizacion) y mas deseara satisfacerla

(Chiavenato, 2011. Pp, 44)

Al considerar la Teoria de las Necesidades de Maslow desde el individuo, se
puede deducir su importancia para determinar de una manera relativamente
exacta, el impacto que tiene una politica de desvinculacién laboral asistida en
términos generales.

Tal como la cita al principio de este subtema, el trabajo les permite a los
individuos los medios para satisfacer las necesidades anteriormente expuestas,
ya sea desde la capacidad para acceder a la satisfaccion de sus necesidades
primarias hasta la posibilidad de desarrollar un entorno propicio para la

satisfaccion de las necesidades secundarias. Aunque el analisis de la Teoria de
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las Necesidades de Maslow nos permite sentar las bases para el andlisis del
impacto del outplacement, es menester refinar ain mas nuestro enfoque,
especificamente a aquella parte del proceso de desvinculacion laboral que es
experimentado por el individuo: la transicion (en este caso, laboral).

Williams (1999) considera que el impacto de una transicion laboral tiende a
afectar a otras esferas vitales de la persona, asi como a la posibilidad de generar
transiciones a personas cercanas a la primera persona que lo experimenta. Asi
mismo, la presién ejercida por dicha transicién, motiva a la persona a adaptarse
tanto cognitiva como conductualmente, proceso que le permite a la persona en
cuestion aprender o desaprender cosas relativas a la persona en si, a través de su
propio proceso de adaptacion.

Cabe mencionar que hay una gran variabilidad en cuanto a la vulnerabilidad
gue cada persona posee al respecto de las transiciones y los cambios en su vida.
Cuando se considera una transicion (en este caso laboral) existen factores que
permiten la adaptacion a la misma, asi como otros que inhiben o retrasan
seriamente la capacidad de adaptacién de una persona frente a los cambios. Por
ello, es prudente referirse de nuevo a Williams (1999) quien hace una breve
sintesis de dichos factores a través de una Optica de seguridad.

Comenzando por los factores que permiten una transicion, la seguridad
econdmica encabeza la lista, pues como podemos constatar con la cita de
Medrano, Santillan y Castro en parrafos anteriores: la capacidad de tener recursos
econdémicos permite hacerle frente a las demandas apremiantes de la vida

cotidiana actual, mismas que usualmente suelen manifestarse como la necesidad
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por los alimentos, la vivienda, etcétera. Le siguen factores como la seguridad
emocional, el status de la salud de dicha persona, las experiencias positivas en
cuanto a transiciones que la persona ya haya experimentado y superado, asi
como un ambiente laboral sano que promueva el apoyo hacia la transicion de su
personal.

El conjunto de estos factores —en teoria— permite una buena adaptaciéon
ante dicha presion y cambio, minimizando los riesgos hacia la persona tanto en
salud fisica como en salud mental. Se entiende entonces que aquellos factores
gue no permiten una buena transicidon son los opuestos exactamente a aquellos
factores anteriormente mencionados: nula seguridad economica y emocional,
malos habitos o salud deteriorada, las malas experiencias en cuanto a transiciones
gue no hayan sido exitosas en el pasado, asi como ambientes laborales hostiles y
gue no intervengan en el bienestar del empleado en momentos de incertidumbre.
Estos son factores que incrementan el riesgo de crisis personal, asi como de
riesgos al bienestar y salud de la persona.

Binkova y Bednér (2017) tienen un aporte sensible al respecto:

La seguridad laboral se convierte no sélo en una cuestion de si las personas

estdn empleadas, sino sobre todo si son empleables. Ademas de los

esfuerzos de cada individuo, el apoyo de la organizacién juega un papel clave

en la gestion exitosa de su transicion a una segunda carrera. (pp. 23)

Se comprende entonces que, el prospecto de desvincularse de un trabajo implica
una situacion complicada tanto fisica como emocionalmente para la persona que

la experimenta, pues se encuentra ante la incapacidad repentina de poder
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mantener el estilo de vida que tenia hasta el momento de desvincularse
laboralmente.

Esto resuena en la Teoria de las Necesidades de Maslow, ya que tal como se
puede recordar, la necesidad de seguridad figura como una de las jerarquias
bases que permite al individuo trascender de las necesidades primarias a las
necesidades secundarias; regresando al concepto de transicion laboral, su
impacto no solo afecta a la persona en el aspecto laboral, pues también puede
expandirse hacia otras esferas de la persona, asi como a sus seres queridos, tal
COmo se menciono.

Se debe tener claro ademas, la importancia que tiene el empleo dentro de la

sociedad, al margen de los beneficios econdmicos que reporta para el

trabajador, resulta ser un mecanismo de insercion, asi como también, ofrece
la planeacién de un estilo de vida particular para cada quién. Medrano,

Santillan y Castro (2018, pp. 232)

Esta cita puede parecer redundante, si se toma en cuenta que ya se ha
mencionado la importancia del trabajo en la vida de una persona, sin embargo,

posee en si misma un concepto que serd de suma importancia en el resto del

presente trabajo: la insercidén de una persona en cuanto a la sociedad.

1.7 ¢Dbnde reside tal impacto? La identidad militar
Cuando se considera un empleo como lo es el militar, los detalles teéricos que
ofrece la administracion como disciplina pueden aproximarse, pero no son tan

exactos como si dicha disciplina explicara los pormenores de la funcién de un
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ejecutivo en una organizacion privada o, como ha sido tendencia, de los
entrepreneurs.

Evidencia de esto ha sido el estado del arte en cuanto al outplacement en el
ambiente castrense, que, aunque Binkovd y Bednar ofrecen un aliciente
sumamente importante, falta ain expander y revolucionar los alcances de la
disciplina administrativa a otros horizontes donde es necesitada con urgencia.

Esto nos lleva a reflexionar en torno al servicio armado en una institucion de
defensa, mismo que implica ciertas condiciones que generan una diferencia
grande respecto de un trabajo civil. A saber, una de las principales caracteristicas
gue diferencian ambos trabajos se basa principalmente en la conformacion de la
identidad. La conformacion de la identidad militar juega un papel importante en la
administracién del factor humano para las instituciones de defensa, a comparaciéon
de las civiles, pues al tener la capacidad de influir de manera amplia en los
pensamientos y el comportamiento de los elementos, se tiene la capacidad de
controlar las acciones de los mismos, hecho que resulta necesario para la
conduccién y desarrollo de las operaciones militares.

Se puede decir que todas las organizaciones intervienen en los individuos
especificamente en la conformacion de identidad. Neil Paulsen (2002), investiga
este tema en su articulo Identity in Organizations and Organizational Efectiveness
(Identidad en las organizaciones y efectividad organizacional). Tal relacién es con
miras a comprender la efectividad organizacional de organizaciones civiles. Del

articulo, podemos introducir lo siguiente como refuerzo de nuestro argumento:
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Con el fin de incrementar la eficiencia y competitividad, las organizaciones se
valen de varios mecanismos para organizar tanto el trabajo como las
personas. En muchos casos, los empleados trabajan y se relacionan a traves
de pequefios grupos o equipos, incrementando “alianzas intra e inter
organizacionales™. La tendencia indica que hay un incremento en el uso de
es0s mecanismos en las organizaciones (Dunphy & Stace, 1990; Hartley,
1996; Jackson, May, & Whitney, 1995; Robbins & Barnwell, 1998).

Perspectivas tales como ésta, sugieren que los arreglos estructurales y
funcionales dentro de las organizaciones estan disefiados con el objetivo de
lograr los objetivos organizacionales, sin embargo, tales arreglos implican las
fronteras de un sistema social sumamente diferenciado (Scott, 1987; Trice &
Beyer, 1993). Dentro de ese sistema, los individuos se diferencian los unos de
los otros a través de su membresia a ciertos departamentos, funciones o
equipos, rangos o niveles de responsabilidad administrativa, asi como roles
especializados con una serie de habilidades especificas. Mientras que tales
grupos suelen representar intereses encontrados y competidos, tales
intereses son de utilidad para los empleados, en el sentido de definirse a ellos
mismos, asi como sus relaciones sociales dentro de la organizacion.®
(Paulsen, 2002. Pp, 5)

Se comprende entonces que, desde la perspectiva de Neil Paulsen, el hecho de
formar parte de una organizacion tiene como consecuencia intrinseca la formacion
de una identidad. Esto, desde el punto de vista de la administracion y claro, desde
un punto de vista de la conformacion de una identidad civil.

Gloria Garcia (2013) ahonda en los pormenores de la identidad militar, a
través de su tesis La configuracion de la identidad en el Ejército Mexicano: y aun

cuando deje la tropa..., trabajo en el cual investiga los procesos institucionales

gue construyen la identidad de los militares en dicha institucion.*

2 Es importante considerar que Neil Paulsen considera el papel de la identidad y sus cambios
respecto a las transformaciones que suelen experimentar las organizaciones privadas con mayor
frecuencia que sus contrapartes militares, tales como lo son fusiones, recortes de personal,
aumentos, internacionalizacion, etcétera.

3 El énfasis es propio.

4 Se podria considerar que dicha tesis es una aplicacion al caso del Ejército Mexicano de las ideas
de Neil Paulsen en torno a la relacion entre identidad personal y organizacién. Ambos textos no
tienen por si mismos ningun vinculo mas que el que se les esta dando en el presente trabajo.
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Ella indaga en el aspecto que separa la identidad militar de la identidad civil.

Considera que

[...] las instituciones producen en los sujetos que transitan por ellas, un
conjunto de pertenencias y registros de adscripcion, de acuerdo con los
cuales se establecen patrones de convivencia e identidad. Estas
adscripciones, por lo regular, no son obstaculo para que una misma persona
pueda asumir otros registros y otras pertenencias, sino que es parte de un
repertorio que le sirve para la convivencia social. En las sociedades modernas
uno puede ser, por ejemplo, miembro de algun grupo religioso o elegir entre
diferentes opciones politicas, deportivas 0 de expresiones culturales las
cuales, mas alla de eventuales discusiones se vuelven registros de identidad
que sirven a las demas personas a situarse en un tiempo y espacio
determinado. Estas son instituciones que conforman identidades fluidas,
abiertas e incluyentes. Garcia (2013, pp. 9)

Esta cita, concuerda con el punto de vista de Neil Paulsen, demostrando que la
interaccion entre organizacion e individuo genera identidades necesarias, tanto
para la funcion del individuo como para el control del mismo por parte de la
organizacion.
Garcia (2013) ahonda mas al proveer al lector de la contraparte de dichas
instituciones con identidades fluidas e incluyentes:
En contrapartida, existen instituciones cuyas marcas de identidad son mas
permanentes para los sujetos que estan adscritos a ellas; operan como
estigmas que signan al cuerpo, el discurso y las orientaciones cognitivas de
sus portadores. Las instituciones que produce este tipo de subjetividades las
denominamos densas, un ejemplo de ellas es la institucion militar donde se
configura a una identidad, que se mantiene y se manifiesta en y por los
procesos de interaccion, disciplina y una perfilada comunicacién social. (pp. 9)
Se comprende entonces que las Fuerzas Armadas como concepto general se

ubique en esta ultima definicion de identidad (incluyendo claro, a las Fuerzas

Armadas Mexicanas). Al considerar tanto el impacto como la profundidad que una
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institucion asi deja en la vida de un individuo, se comprende que la conformacién
de su identidad se perfile hacia determinados patrones en relacion a sus pares (en
este caso, civiles).

La brecha generada entre la conformacion de dichas identidades contrarias,
tiene su logica dentro del &mbito en el que se desarrollan. Tal brecha, entre el
sector civil y el militar, es incentivada y mantenida por este Ultimo sector, a través
de procesos de construccion de identidad mencionados anteriormente. Como
complemento, citaré de nuevo a Garcia (2013) quien establece que:

La ética militar y los principios de guerra difieren de las normas que guian la

vida civil, los militares son preparados para matar y para morir debido a la

disciplina militar y al orden jerarquico, es un deber, es la representacion social

gue comparten por el hecho de pertenecer al Ejército Mexicano. (pp. 62)

Por lo que, dicha diferencia en la conformacion de identidad respecto a una
persona con la experiencia militar, en relacion con sus pares civiles, implica un
elemento de suma importancia si se considera la salida de una persona con
dichas caracteristicas hacia un mundo relativamente opuesto a lo que le fue
instruido dentro de una institucion militar, especificamente en cuestiones de
reinsercion social a través del empleo. Es aqui donde el impacto de la transicion
se resiente con mayor fuerza.

A manera de complemento, Linda Cooper, Nick Caddick y compafia, en su
articulo “Transition from the military into civilian life: an exploration of cultural
competence” (2016) mencionan que resulta evidente que no sélo es complicado

psicologicamente el proceso de la transicion militar al civil, sino que por las
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condiciones sistémicas del entorno econdmico-social se tiene que batallar aun
mas para encontrar un trabajo decoroso.

De cara a dicho esfuerzo por la busqueda de un trabajo en un mercado laboral
complicado, se le suma el hecho que la misma conformacion de identidad militar
impone un cédigo conductual diferente al civil, en especial cuando se considera su
aplicacibn a los rituales y etiquetas del reclutamiento y seleccion en
organizaciones civiles. Cooper (et al, 2016) nos ofrece una mirada dentro de dicha
aplicacion:

La potencial disrupciéon de la histéresis® se puede comprender mejor si se

retorna al concepto de capital. Las Fuerzas Armadas equipan a las personas

con su propia nocion de capital cultural en el conjunto de herramientas

(habilidades) que les son proporcionadas durante su entrenamiento. Dentro de

la esfera militar, estas habilidades puede que sean retribuidas positivamente a

través de promociones de rango o reconocimientos, conformandose entonces

una especie de capital cultural institucionalizado. Es reconocido, entonces,
gue dicha forma de capital cultural institucionalizado es vital en el mercado
laboral, donde los reconocimientos, el conocimiento y las habilidades
transferibles son atractivas para el posible empleo (Bordieu, 1986). El capital
cultural, por lo tanto, posee un gran valor para la transicion. Sin embargo,
suele pasar que el capital cultural institucionalizado no tiende a transferirse

muy bien al mercado laboral civil. (pp. 9)

Se comprende entonces que las personas que enfrentan dicho proceso de
transicion en México aparte de los obstaculos que les permiten conseguir empleo
decoroso por su cuenta, cargan con el peso de conciliar su identidad militar con

los requisitos que impone el reinsertarse a la sociedad a través de la figura del

trabajo, misma que esta lejos de ser idonea en el sentido de ofrecer las

5 Cuando el personal en servicio activo con un sentido muy arraigado del “habito militar” regresa a
la vida civil, una colision o ruptura puede suceder. Pierre Bordieu, quien es abordado en el articulo
de Cooper et. Al (2016), llama a este fendmeno “histéresis” que puede ser entendido como la
discordancia que ocurre cuando un nuevo campo vital es descubierto en comparacion al “habito” al
gue uno estaba previamente adaptado.
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oportunidades suficientes, dejando de lado, incluso el aspecto de calidad que
deberian de tener las mismas.
Por lo tanto, Cooper y compafiia (2016) nos permiten adentrarnos mas en esta

idea al considerar que:

De manera similar, otras formas de capital cultural que son altamente
valoradas en una sociedad militar, puede que no sean reconocidas del todo en
la vida civil. Un ejemplo de esto es el rango, que posee por si mismo un gran
valor dentro del medio castrense, pero que fuera del mismo tiende a ser
confundido o ignorado, con el obvio “shock cultural” asociado a un individuo
altamente valorado en el medio militar. Bergman, et al. (2014) citado por
Cooper, et al. (2016) [...] Para aquellos que se enfrentan a una transicion
“forzada” a razon de un motivo médico u otro que esté fuera de los deseos de
un individuo, el regreso a la vida civil puede ser abrupto, complicado y
potencialmente traumatico [...] (pp. 10)

Sin embargo, se pueden considerar vias en las cuales el personal con experiencia
castrense pueda desarrollarse sin tener que sacrificar del todo su concepcion del
mundo y aquellas cosas que, dentro del medio militar, implican cierto valor
asociado, por ejemplo:
Existen numerosas vias por las cuales la adaptacién a la vida civil puede
orientarse. Una de ellas, puede ser el buscar de manera directa una linea que
permita la continuidad entre el ambiente militar y las oportunidades
ocupacionales en el ambiente civil. Algunos veteranos, por ejemplo, deciden
transicionar al trabajo civil que sea consistente con el ambiente militar, como
son las corporaciones policiacas, el trabajo carcelario, las compafias militares
privadas y otras organizaciones uniformadas que tienden a absorber a
personal ex-militar.(Cooper et. al., 2016. Pp. 13)

El aspecto de la identidad militar y su transicion es abordado y aplicado de la

mano de Binkova y Bednér (2017), quienes mencionan que:
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Es la organizacion la que puede utilizar los servicios de reubicacion para
proporcionar a sus empleados salientes condiciones dignas para la transicion
a un nuevo trabajo y asi evitar fendmenos indeseables asociados con la
pérdida de empleo.

Es importante en su disposicidn ser conscientes de las caracteristicas
frecuentes de los trabajadores que han estado en la profesion durante varios
afios pero que ya no pueden participar. Los ejemplos incluyen:

e Adaptacion mas dificil al cambio
¢ Ignorancia del mercado laboral y las oportunidades de trabajo
e Falta de confianza en si mismo y falta de capacidad para presentar las
propias cualidades
Para soldados profesionales, que después de unos afios de ambiente estricto
y jerarquico del ejército, el hecho de irse y adaptarse a las condiciones de un
mercado laboral dinAmico es aun mas dificil. [...] En el mercado laboral, los
soldados generalmente estan en desventaja, en muchos casos porque no
pueden presentar efectivamente sus conocimientos, habilidades y experiencia.
Por lo tanto, los empleadores no los aprecian y, ademas, no entienden la
mayor parte del trabajo que han realizado en el servicio armado. (pp. 23)
Aunado al aspecto de la conformacion de identidad militar, es necesario
comprender también el aspecto de especializacion y desarrollo profesional que
elementos de las Fuerzas Armadas en general suelen llevar, de tal manera que se
comprendan los alcances, paralelismos y potencialidades de su servicio con
aquellos aspectos del mercado laboral civil.
Binkova y Bednar (2017) siguen siendo el referente en este sentido. Ellos
argumentan que el aspecto de la formacién profesional constante del soldado es
parte integral de su carrera, de acuerdo con su jerarquia, funciones e importancia

dentro de la organizacién, aspecto mismo que impacta en el tipo e intensidad de

habilidades desarrolladas.
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Tal formacion implica crecimiento en aspectos educativos, de capacitacion
técnica, habitos profesionales, patriotismos y estandares de desempefio. Esto
puede ser clave si se transfiere y aprovecha para una segunda carrera.

Dichos autores consideran que la formacion ya mencionada puede ser
dividida en dos aspectos: el de capacitacion y el de educacion.

Por un lado, la capacitacion implica el desarrollo de toda aquella habilidad que
es necesaria para la operacién y mantenimiento de las Fuerzas Armadas, tal como
lo son las actividades diarias de las tropas, el crecimiento profesional de mano de
la experiencia, la responsabilidad, etcétera. Parte esencial de dicha capacitacion
pueden implicar la capacidad de trabajar con equipos internacionales en un
entorno de trabajo con una cultura y costumbres diferentes. (Binkova y Bednar,
2017)

En el lado de la educacién, se comprende como todo aquello que requiera una
preparacion especial para las actividades organizacionales propias. Esto engloba
—pero no limita— a todos aquellos cursos profesionales, de idiomas y otras
actividades educativas que representan una de las mayores fortalezas de la
profesion militar que pueden ser muy bien aprovechadas en el ambito laboral
(Binkova y Bednar, 2017).

Por lo tanto

El entrenamiento y la educacion en el marco del entrenamiento profesional de

un soldado estan destinados principalmente a construir su carrera militar, pero

en segundo lugar, también es una preparacion para su posterior empleo en el
mercado laboral. (Binkova y Bednar, 2017. Pp. 30)
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Otro aspecto importante, relacionado a la transicién del ambiente militar al civil que
experimentan tales veteranos, es comentado por Sebastian Junger, periodista de
guerra y escritor. A raiz de sus experiencias trabajando con una unidad militar del
Ejército de los Estados Unidos en el valle de Korengal, Afganistan, logra llevar a la
pantalla un documental llamado Restrepo (2010) y su continuacion Korengal
(2014). Tal unidad —especificamente la Brigada Aerotransportada 173—
experimentd condiciones adversas en el campo de batalla, dando como resultado
un impacto psicolégico considerable en todos los implicados, incluido Sebastian
Junger.

Sus experiencias con dicho equipo de soldados le permitieron vislumbrar (ya
que se mantuvo en contacto con varios de los soldados con los que convivibé en
dicho despliegue, siendo que algunos decidieron darse de baja del Ejército) las
dificultades que la salida del servicio armado representaba, no por las heridas
psicologicas del combate sino por el reto que implica adaptarse al mundo civil
habiendo conformado dicha identidad a raiz de la estancia en una fuerza armada.

En su ponencia, Our lonely society makes it hard to come home from war
‘Nuestra solitaria sociedad complica regresar a nuestra casa de la guerra, en
espafiol), Junger (2016) explica las dinamicas presentes en el proceso de
reinsercion social que tienen los veteranos de las Fuerzas Armadas (en este caso
de los Estados Unidos) a través de un analisis del impacto del trastorno de estrés
post-traumatico (TEPT) que los elementos de dicha Fuerza Armada presentan.

Junger establece que existe una interesante contradiccion entre la cantidad de

bajas y la cantidad de personas discapacitadas en los conflictos modernos:
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mientras que las bajas decrecen, las personas consideradas con alguna
discapacidad aumentan. Parte de esta discapacidad tiene su razén de ser en
cuestiones psicoldgicas.

Junger (2016) establece entonces que alrededor de un 10% de las Fuerzas
Armadas Estadounidenses estan involucradas activamente en combate, sin
embargo, 40% del personal metié solicitud para compensaciones y apoyo por
TEPT. Siguiendo con esta linea de pensamiento, incluye el dato que en Estados
Unidos (al momento de la ponencia en 2016) habia un promedio diario de 22
veteranos que desafortunadamente se quitaban la vida®.

Lo interesante es que una gran cantidad de dichos veteranos prestaron su
servicio durante el conflicto en Vietnam, pero que su suicidio no tuvo que ver
necesariamente con la guerra que pelearon. Para ayudar a comprender y
sintetizar lo anteriormente expuesto, Junger (2016) proporciona una pequefia
anécdota (que funge como evidencia empirica) sobre el impacto que tiene el
servicio armado y el regreso a la sociedad. Explica que su trabajo de grado, su
tesis, la desarroll6 en el estudio de tribus originarias de América del Norte,
especificamente en la reserva de los Navajos. Dichos pueblos son —o fueron—
bastante belicosos, sin embargo no sufrian de TEPT de la forma en la que las
sociedades modernas lo sufren ahora, especificamente en los sectores militares.

Cito:

6 Es necesario considerar que aunque existen factores contextuales que pueden generar
diferencias en cuando a los resultados y experiencias del personal de cada Fuerza Armada
soberana, los efectos de la identidad militar y su choque con el mundo civil siguen siendo similares.
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Posiblemente lo que determina el grado de vulnerabilidad ante el TEPT
cronico no es lo que sucedio “alla afuera”, sino el tipo de sociedad a la que
una persona regresa. (Junger, 2016)
Esto hace referencia a las tribus originarias mencionadas en las que predominaba
un ambiente cercano, un ambiente “tribal”, en comparacion con las sociedades
modernas, frias y alienantes. Prosigue:
[...] y es probable que si se regresa a una comunidad cohesionada, cercana,
se pueda superar el traumatismo emocional mas rapido. Si regresas a una
sociedad alienante moderna, es posible que permanezcas traumatizado por
mucho tiempo. (Junger, 2016)
En otras palabras, posiblemente el problema no son ellos, los veteranos, sino la
sociedad en su conjunto que ejerce una serie de presiones que —irdnicamente—
no se tuvieron que experimentar en una unidad militar, ya sea en combate o en
servicio. Tales presiones tienen eco en aquellos recursos psicolégicos que pueden
ayudar (u obstaculizar) en la adaptacién a una transicion, a recordar: recursos
econdémicos, emocionales, buena salud, buen ambiente laboral, entre otros.
Debido a que el medio militar asegura en cierta medida la satisfacciéon de algunos
factores por un lado, y por otro conforma una identidad que debe de ser
compartida con los pares castrenses para Su supervivencia, se experimenta la
“cercania tribal” que Junger menciona y que deja de existir una vez que trata de
reintegrarse a un mundo civil, en el que cada persona ha de procurarse su

bienestar a través de los recursos antes mencionados.
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Esto es lo que pasa con el 10% mencionado que estuvo directamente en
situaciones de combate, pero que también pasa con el 40% restante, quien
experimento dicha cercania y ahora se enfrenta a un mundo hostil y alienante.

Por lo tanto, se comprende que la conformacion de una identidad densa,
apartada de un entorno civil, genere en el personal militar ciertas afinidades y
modos de vida, que son usualmente apartados y a veces opuestos a la vida civil;
de este modo, su salida de la institucion armada y su reintegracion hacia la
sociedad puede implicar un choque importante, tanto por la persona militar en si,
como por los civiles con los que se desarrolle. Es aqui donde entra a escena la
importancia de la desvinculacion laboral al personal que se separa de una

institucién castrense, con el fin de apoyar en su reintegracion social.

1.8 ¢Como seria la aplicacion de la desvinculacién laboral asistida para miembros
de las Fuerzas Armadas?

Para comenzar, resultaria Gtil considerar las medidas que otros paises ya han
tomado al respecto. Para dicho propésito, nos apoyaremos de nuevo en Binkova y
Bednar, quienes contemplan ejemplos de organizaciones militares Europeas que
han tomado cartas en el asunto, empezando por ejemplo, con Austria, donde
existe la posibilidad de convertirse en un suboficial hasta alcanzar la edad de
retiro, que es de 65 afios. Dicha politica le permite al ejército Austriaco mantener
asegurado el talento proveniente del factor humano durante una gran cantidad de
tiempo, pues segun Binkova y Bednar (2017) menos de 100 elementos al afio

abandonan el servicio armado.

58



Francia, por su parte, puede ser otro ejemplo de una serie de politicas
basadas en una sélida reflexion estratégica sobre el status del factor humano que
conforman sus Fuerzas Armadas. Los franceses desean mantener un ejército
joven (con una media de 32 afios), mientras que al mismo tiempo experimentan
una pérdida anual aproximada de 20,000 soldados profesionales. Debido a esas
cifras, se le ha dado importancia al concepto de “segunda carrera”, asi pues,
desde el 2009, existe una agencia estatal (emanada del Ministerio de la Defensa,
pero no estando supeditada a alguna rama de las Fuerzas Armadas en especifico)
llamada “Agencia de Movilidad de Defensa”.

Dicha agencia forma parte de la politica de personal del Ministerio de Defensa
para la vinculacion del factor humano castrense hacia el mundo laboral civil. Uno
de los rasgos mas llamativos de la gestion de dicha Agencia, es que se encarga
simultdneamente de aumentar el atractivo de los soldados hacia las
organizaciones (tanto estatales como privadas) al proporcionarles las capacidades
y competencias necesarias para el mercado laboral, asi como también busca
fortalecer la vinculacibn con las organizaciones que buscan personal en el
mercado laboral, a través del seguimiento de los candidatos y la creacion de
reuniones entre candidatos y empleadores, teniendo a la Agencia de Movilidad
como gestor del proceso. Por lo tanto, la Agencia de Movilidad de Defensa, ofrece
3 opciones: trabajar en el sector publico, en el privado, asi como los incentivos y la

orientacion para el emprendedurismo.
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Se calcula que alrededor de 16,000 elementos de las Fuerzas Armadas
aprovechan el servicio de la agencia de movilidad cada afo, la cual funciona
independientemente del rango o rol que haya desempefiado el individuo en las
Fuerzas Armadas durante su servicio activo.

Al final de éste, se monitorea al elemento durante un periodo de 5 afios, esto
con el propdsito doble de mantener un control del personal y ayudarle en la
medida de lo posible.

Prueba de lo anterior esta en que, tanto la iniciativa privada, asi como el
sector estatal emplean a personal militar en situacién de baja o retiro; inclusive, en
el caso de que algun elemento labore en el sector publico y su salario en dicho
trabajo no es el mismo —o mayor— al de su servicio activo, el estado les otorga
una compensacion que es igual a la diferencia entre el salario que percibié cuando
fue militar y el salario que recibe actualmente.

En Inglaterra existe un enfoque similar, pues ahi existe el proyecto Career
Transition Partnership (CTP) que es un proyecto conjunto entre el Departamento
de Defensa y una entidad privada llamada Right Management Ltd, que busca
extender el apoyo a los elementos 2 afios antes y dos afios después de su baja,
con el objetivo de preparar a los elementos para encontrar mejores oportunidades
laborales y robustecer su “segunda carrera”.

En el Reino Unido, alrededor de 14,000 elementos causan baja anualmente,
ante ello el proyecto CTP brinda el servicio a todos, independientemente de su
rango y ocupacion militar (en similitud con la Agencia de Movilidad de Defensa) a

través de 9 centros de contacto e internet.
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El proyecto CTP, le brinda la oportunidad al elemento que transiciona fuera de
las Fuerzas Armadas un asesor personal que lo acompafa durante todo su
proceso.

Dicho proceso consta de 3 periodos:

e Periodo de Informacion
Que inicia de 24 a 18 meses antes de que el elemento termine su servicio. Periodo
en el cual se le brinda al elemento informacion atil sobre el entorno civil.

e Periodo de creacion de un proyecto personal
Sucede después del periodo de informacién, alrededor de 18 a 10 meses antes de
abandonar el servicio, cuando se disefia un nuevo plan de carrera conforme a la
educacion y experiencia del elemento.

e Periodo de implementacién del proyecto personal
Desde los 12 meses hasta los 6 meses antes de la separacién del servicio activo,
el elemento asiste a cursos de capacitacion y motivacion apropiados a su plan de
carrera. Tales cursos usualmente implican temas como la adecuada redaccion de
un Curriculum Vitae, el dominio de técnicas para la busqueda de empleo, la
mejora de la comunicacién con posibles empleadores, la preparacion para una
entrevista de trabajo, la presentacion de las cualidades adquiridas durante el
servicio armado y que son transferibles al sector civil, etcétera.

Cabe destacar que el asesor designado por el proyecto CTP monitorea, dirige
e implementa medidas personalizadas en cada etapa, procurando asi el éxito de

dicha iniciativa.
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Por altimo, en el caso de Alemania existen dos instituciones a la par de las
Fuerzas Armadas, ambas enfocadas en apoyar al personal que transiciona de la
vida militar a la vida civil. La primera de ellas es —al igual que los ejemplos
anteriores— la Agencia de Servicios Profesionales, también conocida como
Berufsforderungsdienst; la segunda es Bundeswehrfachscule, institucion educativa
dedicada a auxiliar a los soldados profesionales a transicionar a una segunda
carrera (0 especializarse aun mas en la disciplina que dominen, a fin de usarla en
el @mbito civil). La Bundeswehrfachscule es una opcion para aquellos elementos
que hayan cumplido al menos 4 afos de servicio.

En este mismo sentido, la preparacion por parte del Instituto Armado (y las
instituciones que lo apoyan) es directa, puesto que al iniciar el tramite de baja, el
comandante de la unidad convoca a dicho sujeto adscrito para proporcionarle una
serie de recomendaciones sobre los posibles futuros empleadores para é€l, acorde
con su nivel de conocimientos y habilidades. Por si fuera poco, en Alemania, todo
soldado profesional tiene el derecho por ley al “ahorro especial”’, pensado para su
transicion a una segunda carrera, a partir de las bonificaciones emanadas del
salario de cada elemento.

Al conocer toda esta serie de interesantes medidas, disefiadas y aplicadas
para solucionar tal problematica en dichos paises, resulta notoria la falta de datos
acerca del pais natal de los autores que los estudiaron. Binkova y Bednar, al llevar
a cabo su investigacion, se preguntaron: ¢ElI departamento de defensa
proporciona servicios sofisticados de recolocacion a los soldados que abandonan

el ejército?
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Ellos notaron que el Ministerio de Defensa de la Republica Checa tenia al
momento de la investigacion un sistema de reeducacion para soldados
profesionales, denominado por ellos mismos “cursos de reciclaje”. Tales cursos de
reciclaje, mencionan, es un conjunto de actividades que preparan a un soldado
para el mercado laboral civil. Implica cursos de corta duracion, que no excedan los
3 meses y acaban, a mas tardar, el ultimo dia de servicio de algun elemento
(Binkova y Bednar, 2017).

Nuevamente, Binkova y Bednar (2017) mencionan que de un total de 842
soldados que fueron liberados del servicio, sélo 23% de los mismos (en 2016)
estaban interesados en dichos cursos. Esto es alrededor de 194 soldados
profesionales. Ellos consideran que esto se debe a cierto escepticismo por parte
de los soldados con respecto de los cursos ofrecidos, principalmente por su
enfoque de corto plazo, que le ofrecen sélo fundamentos al soldado, hecho que lo
deja en gran desventaja frente a las necesidades y demandas del mercado laboral
civil. Por lo tanto, el reciclaje sélo podria ser una de muchas herramientas de un

sistema integral de reentrenamiento para un soldado, de cara a una nueva carrera.

1.9 Propuestas para mejorar el estado actual, segun el estado del arte

De entrada, Binkova y Bednéar (2017) argumentan que el objetivo principal del
esfuerzo de la recolocacion debe de satisfacer un requisito importante: el de
proveer de dicho apoyo al personal que tiene un interés demostrable por
adquirirlo. Esto implica proteccion contra el acoso por parte de las organizaciones

gue no desean dicha asistencia, asi como proteger los datos personales de sus
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elementos en el caso de ofrecerlos a posibles empleadores, ya que el objetivo
principal no es satisfacer las necesidades de organizaciones privadas o estatales.

Binkova y Bednar (2017) también establecen que el requisito minimo que
deberia de ser proporcionado es la mediacion de la informacion, asi como el
méaximo la ayuda de un experto en el mercado laboral y los pormenores del
empleo, el cual capacite y guie para superar la brecha entre el mercado laboral
civil y el militar.

Las técnicas de recolocacién que dichos autores mencionan son las

siguientes:

» Proporcionar informacion a los negocios de los datos del soldado mediante
convenio

Esta primera medida implica la publicacion de datos personales de los
elementos préximos a salir, en plataformas en las que los empleadores
pueden buscar a personal que vaya acorde a sus necesidades. La mayor
ventaja de esto es que existiria —en teoria— una gran cantidad de
empleadores interesados y atraidos por la cantidad de personal que sale de
las Fuerzas Armadas. La desventaja radica en la posibilidad de abusos por
parte de licitadores ficticios, como lo son los marketing multinivel.

» Proporcionar bolsa de trabajo

La siguiente medida implica un proceso inverso. O sea, se les
proporcionaria a los soldados informacién sobre posibles empleadores en el
mercado laboral civil, a través de un portal militar en especifico. De esta
manera los soldados tienen la capacidad de navegar entre las ofertas de
trabajo actuales en las organizaciones civiles. Tal informacién acelera el
proceso de busqueda de empleo, que suele tomar tiempo en realizarse,
ayudando a superar los fendmenos psicol6gicos negativos relacionados a la
reciente falta de empleo. La desventaja de esta medida radica en que puede
implicar mayores demandas a los empleadores en cuanto a reclutamiento y
seleccion de candidatos.

» Asistencia de expertos
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La ultima medida considera la asistencia de expertos, ya que el intercambio
de informacion entre individuo y organizaciones puede resultar deficiente. Por
lo tanto, un especialista, cuyo expertise sea preparar a personas para un
nuevo trabajo puede generar una alta gama de servicios de asistencia
destinados a lograr una transicion exitosa. Esto implica:

— Asesoramiento profesional, concerniente al proceso de solicitudes
de empleo, generacion de Curriculums Vitae, cartas de
presentacion, entrevistas de trabajo, etc.

— Facilitar asistencia legal

— Proporcionar informacion sobre posibles empleadores en el ambito
comercial, de administracion publica, del sector defensa en
organizaciones internacionales.

Dicho experto puede ser un oficial de las Fuerzas Armadas capacitado, o en
su defecto, un profesional del entorno laboral. Los asesores psicoldgicos
pueden ser también dutiles, en el caso de existir los recursos disponibles.
Aunque en este respecto, se puede generar y/o aprovechar una gran red de
intermediarios comerciales con los que el Departamento de Defensa puede
trabajar en conjunto.

Un servicio de asesoramiento profesional centrado en ayudar a orientarse en
el entorno civil del mercado laboral es la base para un comienzo exitoso de la
segunda carrera. Si este apoyo se acompaifia del conocimiento de posibles
candidatos para ex soldados, esto aumenta enormemente su probabilidad de
éxito. (Binkova y Bednar, 2017. Pp. 35-36)

Resulta evidente, por lo tanto, que el papel de la desvinculacion laboral asistida es

de suma importancia para poder contribuir al desarrollo de la sociedad a partir de

la reintegracion efectiva de las personas que experimentan dicha transicion. En el

caso de los militares, esto no es la excepcién, principalmente por los aspectos

mencionados con anterioridad.

Esto lleva a la idea de que la generacién de sistemas de desvinculacion

laboral asistida es importante y no debe ser dejado a un lado. Se observo, por lo

tanto, que al tomar en cuenta la teoria, asi como los ejemplos ya mencionados y

las posibles acciones que se podrian desarrollar, la desvinculacion laboral asistida
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resulta una propuesta atractiva y un inicio alentador a la hora de concebir
sistemas. En el caso de México, para poder llevar esto a cabo, es imperante
conocer el contexto que rodea y permea a las Fuerzas Armadas Mexicanas, asi

como al personal que en ella se desarrolla.
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Capitulo 2- Marco Contextual

Habiendo comprendido entonces, tanto las dinamicas en las que figura el
outplacement asi como su impacto en las personas, en especial aquellas con
experiencia militar, es momento de mirar hacia la realidad actual de las Fuerzas
Armadas Mexicanas, poniendo énfasis en el factor humano que interactia de

manera directa con ellas.

2.1 Visién general de las Fuerzas Armadas Mexicanas
Para comenzar con el andlisis del contexto en el cual se desenvuelve la
problematica de interés, resulta conveniente comprender el hermetismo que ha
sido caracteristico en la praxis de las Instituciones Armadas desde su
institucionalizacion, pasando después a comprender el origen de sus integrantes
de una manera general, de tal manera que sea posible obtener una imagen clara
tanto del sujeto involucrado en las Fuerzas Armadas, como de las Fuerzas
Armadas en si. Todo esto a través del anadlisis de sus estrategias y politicas
concernientes a la administracion del factor humano, con el fin de generar una
comparacién entre lo que se hace actualmente en el pais y las tendencias sobre la
administracion del factor humano y su outplacement en otros paises.
Como ejemplo introductorio observemos la siguiente aseveracion:

La Sedena es una especie de «caja negra» que sistematicamente niega

informacion —con el argumento del secreto y la seguridad nacional-y obliga
a recurrir al Instituto Federal de Acceso a la Informacién Publica. Diferente
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es la situacién que presentan la Semar y la Armada, instituciones que en los
ultimos afos han llevado a cabo un encomiable esfuerzo de modernizacion,
reorganizacion y profesionalizacién, y que paradojicamente han sufrido la
disminucion de efectivos. (Moloeznik, 2008. Pp. 167)
Mas all4 del anonimato personal, caracteristico de las Fuerzas Armadas, resulta
necesario reflexionar con detenimiento sobre las necesidades y dificultades que
enfrentan las personas que forman parte de manera activa de dichas fuerzas, para
gue de esta manera se pueda ampliar la perspectiva que se les tiene, pasando de
un autbmata a una persona con deseos, motivaciones, miedos y frustraciones que
interactda e influye en su entorno, mismo que no es indiferente a sus acciones u
omisiones —especialmente en el ambito castrense.
Para comenzar con dicha reflexion resulta conveniente indagar en factores
tanto sociales como culturales que son inherentes a los elementos que prestan

sus servicios en alguna de las dos instituciones armadas nacionales. Uno de ellos

es el lugar de origen de los elementos.

Benitez-Manaut agrega que la formacion que reciben los soldados respecto a
la de marinos y policias federales es deficiente. “Tengan en cuenta”, razona,
“que los marinos son reclutados en puertos, ciudades mas o menos grandes,
que ofrecen la posibilidad de estudiar” y contrapone que los soldados vienen
en gran parte de zonas rurales de muy bajo nivel socioeconémico, por ejemplo
Guerrero, Oaxaca o Chiapas, las regiones mas pobres de México, con baja
escolaridad. (Cadena de Mando, 2016. Parr. 8)

Las Fuerzas Armadas mexicanas son, entonces, hijas de la revolucién, y tanto
su ideologia (que se corresponde con la idea de institucionalizacién de la
revoluciéon) como su composicién (la mayoria de sus integrantes eran
campesinos y ciudadanos provenientes de las clases populares) marcan una
diferencia con el caracter elitista de otros cuerpos armados de América Latina.
(Moloeznik, 2008. Pp. 158)
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Histéricamente, el grueso de los elementos del ejército se compone de un
escalafon denominado Tropa para la Secretaria de la Defensa Nacional (que
reune al Ejército y Fuerza Aérea) y Marineria para el caso de la Secretaria de
Marina Armada de México, siguiendo a continuacion los rangos con roles de
planeacion y ejecucion, que son oficiales, jefes y generales para el caso de la
SEDENA Yy oOficiales, capitanes y almirantes para el caso de la SEMAR. La
particularidad de la division entre la tropa y los oficiales (asi como de los
escalafones subsecuentes) se puede resumir en las palabras de Pablo Moloeznik
(2008):
Existen en México dos ejércitos: el de los privilegiados (una minoria
encarnada en los mandos superiores, cuyos salarios superan los 6.000
dolares mensuales), que ejercen el comando de las Fuerzas Armadas,
comprometen a la institucién en misiones y funciones de naturaleza policial y
defienden su autonomia, prerrogativas y privilegios, y el de la masa (personal
de tropa y subalterno), cuyo ingreso mensual, aun luego del reciente aumento
otorgado por el presidente, es de apenas 5.200 pesos por mes (poco menos
de 500 ddlares). En México, el Ejército es «el pueblo mismo en uniforme», al
menos en el sentido de que comparte las abismales diferencias y contrastes
gue caracterizan a la sociedad en su conjunto. (Pp. 163)
Durante mucho tiempo ocupar puestos de toma de decisiones dentro de los
Institutos Armados representaba un trampolin para acceder a la clase politica
dominante en el pais. Esto tiene su explicacion cuando el Ejército Mexicano (en

especial, pues la Marina fue por mucho tiempo relegada’) y el Partido de la

Revolucion Mexicana obedeciana las mismas causas y la misma logica

7 La SEMAR fue relegada debido a que el Ejército (SEDENA) fungié como el principal accesorio
politico para mantener la gobernabilidad nacional post-revolucion, a cambio de “concesiones”
respecto a varias decisiones de la vida nacional, alejadas relativamente de su misién principal de
defensa exterior. (Moloeznik, 2008)
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organizativa dentro de las mismas, existiendo asi una gran cantidad de militares
politicos, situacion que se minimizé dramaticamente en la transicion partidista del
afio 2000 con la eleccion de Vicente Fox como Presidente. Tal trayectoria politico-
militar dentro del Ejército y Fuerza Aérea resulté idilica para un gran niumero de
personas que lo vieron como una via para satisfacer sus intereses, manteniéndose
asi dichas practicas hasta el dia de hoy, aunque de una manera mucho menos
visible a comparacién de hace 40 afios®.
En palabras de Carlos Pablo Moloeznik:
Se mantuvo a las fuerzas con un numero reducido de efectivos y con un
relativamente bajo nivel profesional. El presupuesto a ellas asignado fue uno
de los mas pequenos de América Latina (...) Varios instrumentos, orientados a
satisfacer sus demandas economicas, fueron utlizados por el PRI para
asegurarse la subordinacion de las FFAA. [Mas tarde] se modifica la
estrategia del poder politico (...) se busca ahora elevar el nivel de
profesionalizacion (...) haciendo participar a las fuerzas en tareas que estén
vinculadas con el desarrollo econémico y que posean sentido social (ej.: lucha
contra el narcotrafico) (Moneta (1985, citado por Moloeznik, 2008. Pp. 159)
Se comprende, entonces, que la institucionalizacién del ejército obedece a su
proceso histérico y que, mientras mas cercano se esté a los escalafones de
decisidn, mas privilegios se tendran:
[...] Y son los propios militares los responsables de esta situacion, ya que,

como senalamos, el Congreso se limita a aprobar su presupuesto general, sin
intervenir en su elaboracion ni ejercer un control sobre el gasto.

8 Con el fin de garantizar la no intervencién de los militares, el sistema politico mexicano se vio en
la necesidad de otorgarles las concesiones mencionadas con anterioridad, comenzando por el
control y la autonomia del propio sistema de defensa. Esto explica la confusion entre la dimensién
politica y la técnica que presenta el sistema de defensa mexicano y que ha hecho que los militares
se hayan vuelto arquitectos de su propio destino, a la luz del monopolio —de jure y de facto— que
ejercen en la materia. (Moloeznik, 2008. Pp. 159)
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A esto se suma un nexo sutil entre la decision del alto mando de la Sedena de
comprometerse en funciones de seguridad publica y la busqueda de recursos
financieros adicionales. Efectivamente, tanto el combate contra el narcotrafico
como el apoyo a las autoridades civiles en el accionar contra la delincuencia
en general le brindan al Ejército una importante fuente de ingresos que queda
al margen de los esquemas de fiscalizacion y control del Congreso.

(Moloeznik, 2008. Pp. 164)

Por otro lado, tal como se establecio al principio del capitulo, los integrantes de

tropa vienen de los estratos sociales mas desfavorecidos, por lo que consideran el

ingreso a las Fuerzas Armadas como una via de escape ante la necesidad de

bienestar social, sin que esto signifique, obviamente, el goce de ciertos privilegios

tal como lo hacen los escalafones superiores.

En cuanto a lo anterior, resulta conveniente voltear al otro lado, esto es, al

entorno en el cual se desenvuelven las personas del pais. Desde una perspectiva

holistica, el desarrollo del pais, asi como las condiciones de vida para sus

habitantes ha sido desigual. Tal como lo constata la ONG Oxfam (2015):

México esta dentro del 25% de los paises con mayores niveles de
desigualdad en el mundo. Las brechas entre ricos y pobres son tan
marcadas, que en nuestro pais vive el hombre mas rico de América Latina
junto con mas de 50 millones de personas pobres.

El modelo econdémico mexicano beneficia sélo a las élites econdmicas. Con
base en las ultimas cifras de Forbes, la riqueza de los mexicanos mas ricos
en 2017 fue de 116 mil millones de dolares, esto significa que las 10
personas mas ricas de México acumulan la misma riqueza que el 50% mas
pobre del pais.

Asi, los grupos de interés econdmico ejercen influencia desmedida sobre

diferentes politicas publicas para mantener privilegios. Esto constituye una
captura politica del Estado.
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Por lo tanto, la existencia de grupos cuantiosos en situacion de vulnerabilidad
resulta conveniente para el mantenimiento de dicho sistema. Dicho en otras
palabras: las 10 personas mas ricas del pais se hacen aun mas ricas a través de
la apropiacion del trabajo de los individuos a cambio de seguridad laboral minima,
factor preponderante en la mayoria de los sectores poblacionales, excepto los mas
favorecidos.

Esta incertidumbre laboral, aunada a la presion por mantener cierta calidad de
vida, genera la migracion de las personas hacia actividades informales o ilegales.
En este contexto, es popular la nocion de meterse “de a soldado”, como una via
para escapar de las presiones economicas de la vida cotidiana, sacrificando de
esa manera una gran cantidad de libertades personales durante el proceso.

La opcién de entrar a las Fuerzas Armadas, histéricamente, fue popular
debido a que en muchos aspectos representaba condiciones de vida muy
superiores a las experimentadas por la poblacion de cierto lugar con ciertas
condiciones socioeconémicas, pues tal como lo menciond el General Brigadier

Samuel Lara Villa (Retirado) en el documental “Causando Alta” (2014):

Ahi [...] cuando entran al ejército, saben que van a comer tres veces al dia, y
bien, completamente, no lo que encuentran, no lo que haya en su lugar de
origen... (sic)

Todo lo anterior, genera una reflexion inevitable: en el hipotético —e idilico— caso

de que las condiciones socioecondmicas en el pais no fueran tan desiguales, la

gente no se veria orillada a entrar a las Fuerzas Armadas por necesidad, o al
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menos no en su mayoria, tal como sucede en paises europeos como Francia,
Austria, Alemania, etcétera...
Complemento la idea citando de nuevo a Garcia (2013):
(el Ejército Mexicano) paso de estar reunido en torno a clientelas o guerrillas
sujetas a ordenanzas a constituirse en una agencia de movilidad social de las
capas mas pobres de la poblacion, casi como mecanismo de contencion para
el desempleo e invocado recientemente como el Ultimo reducto para la
defensa de la patria. (Pp. 27)
2.2 “Causar alta”
Todo comienza con “causar alta”, frase proveniente de la jerga militar nacional que
significa, literalmente, comenzar a formar parte de la institucion, en este caso, la
frase sirve como un buen denominador a todo el proceso que conlleva enrolar a un
sujeto a las Fuerzas Armadas en el pais. Habiendo explicado en parrafos
anteriores las condiciones sociales de las que proviene el grueso de los
elementos, conviene en este punto considerar las particularidades asociadas a la
integridad del proceso de gestion del factor humano, comenzando por el
reclutamiento.
Para poder ser operativamente competentes, tanto el Ejército, la Fuerza Aérea
y la Marina Armada deben de contar con la suficiente cantidad de elementos,
equipados y apoyados por infraestructuras tangibles y no tangibles para poder
cumplir sus misiones institucionales; lo anterior implica una necesidad de

mantener la provision de personas que le permitan a dichas instituciones sostener

su capacidad operativa en los niveles requeridos.
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Por ello, dichas instituciones echan mano de la administracion, para ser
capaces de proveer lo necesario para la operacion y subsistencia de las mismas,
lo que las lleva a analizar el entorno en el que se encuentran con el fin de
encontrar a personas que puedan satisfacer el perfil que cada institucion requiere
(perfil que es determinado de manera unilateral, usualmente supeditado a las
perspectivas estratégicas que predominen en cada Instituto Armado en
determinado contexto).

Los puestos disefiados y ofrecidos por parte de las Fuerzas Armadas se
pueden separar en 2 categorias, mismas que son: el reclutamiento para la tropa
(que desempefa actividades netamente operativas, usualmente de combate
directo) y el reclutamiento para los sistemas de educacion militar, mismos que se
encargan de generar tanto los mandos de la tropa, asi como por otro lado a una
serie de personal capacitado técnica y/o cientificamente para apoyar de manera
indirecta a las operaciones militares.

Ya que la razén fundamental de la existencia de dichas instituciones es la
preparacion para un posible combate, resulta evidente la necesidad de contar con
una gran cantidad de personal expresamente capacitado para esa labor, con la
caracteristica de que dicho personal debe de ser sumamente obediente y
disciplinado, a diferencia de los mandos o de ciertos servicios de apoyo que
requieren del criterio propio para poder tomar decisiones de manera efectiva.

De tal manera, al interactuar las Fuerzas Armadas con una poblacién
numerosa en situacion de vulnerabilidad, se cumplieron las condiciones

necesarias para la atraccion de un factor humano moldeable a las necesidades
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inherentemente bélicas de dichas instituciones, determinandose de esa manera la
orientacion estratégica de cada secretaria en cuanto a la gestion del factor
humano. Por lo tanto, la planeaciéon del personal necesario se crea a partir del
analisis del entorno en el que dichas instituciones se desenvuelven, entorno que
les asegura tener una provision constante de elementos aptos para labores
operativas (en tropa) asi como también de elementos de mando y auxiliares, sin
embargo, el proceso de reclutamiento e induccion para estos ultimos es mas
riguroso, independientemente del status socioecondmico, por lo que el indice de
elementos que ingresan tiende a ser menor desde el inicio, pudiendo inclusive
bajar aiun mas durante el tiempo en el que los elementos se encuentren en su
preparacién profesional (ya sea por baja o desercion).

De manera general, los filtros de seleccion de personal en las 3 ramas de las
Fuerzas Armadas son examenes de tipo fisico, médico y psicométrico, esto con el
fin de separar a aquellos candidatos que cumplen los requisitos minimos, de
aquellos que no, diferenciandose los criterios de seleccion de personal

dependiendo de la especialidad y rango que se desee ostentar®.

2.3 La figura e importancia de las prestaciones sociales en las Fuerzas Armadas
Mexicanas
Ya que el principal interés del presente trabajo se centra en el apoyo que las

instituciones prestan en una situacion tan particular como su baja, es menester

% Los detalles al respecto pueden ser encontrados en el Reglamento de reclutamiento de personal
para el Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos (SEDENA, 2005), asi como en los articulos 48-57 de la
Ley Organica de la Armada de México (SEMAR, 2002).
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buscar aquellos organismos que de alguna u otra forma estén relacionados con
este respecto. Ante ello, los origenes de una figura de proteccién hacia el
beneficio del personal militar se remontan al Instituto de Seguridad Social para las
Fuerzas Armadas Mexicanas.

Dicho instituto tiene sus antecedentes desde mediados del siglo xix, con la
implementacion del “Reglamento General de la Gran Casa Nacional de Invalidos”
gue consideraba prestaciones a militares lesionados en actos de servicio. Dicha
figura fue evolucionando a través de la historia nacional, como un factor de apoyo
al factor humano que prestd sus servicios en las Fuerzas Armadas nacionales,
consolidandose en el afio de 1955 con la “Direcciéon de pensiones militares”,
cambiando a su denominacioén actual a través de la publicacion de la “Ley de
Seguridad Social para las Fuerzas Armadas” en 1961 y que posteriormente se
tomaria como nombre oficial en el afio de 1976 (ISSFAM, 2016). Actualmente, el
sitio del ISSFAM establece que:

Mision

Proporcionar prestaciones sociales y economicas a los miembros de las

Fuerzas Armadas Mexicanas y sus beneficiarios, asi como de salud al

personal militar retirado, pensionistas y derechohabientes, para contribuir a su

bienestar social, mediante capital humano con identidad institucional y

vocacion de servicio, herramientas tecnoldgicas y procesos eficientes con

apego a derecho.

Vision

Ser una institucién solida y confiable en el otorgamiento oportuno de las

prestaciones de seguridad social, comprometida con el bienestar de la familia

militar. ISSFAM, 2019)

Al analizar los preceptos de la filosofia organizacional del ISSFAM, resulta obvio

qgue las Fuerzas Armadas (asi como las demas instituciones estatales) han
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previsto la necesidad de proporcionarles a sus integrantes la oportunidad de
acceder a la seguridad social (en el sentido de proporcionar un apoyo no
pecuniario a sus elementos). Tal acceso a la seguridad social se manifiesta a
través de una serie de prestaciones tanto de indole monetaria como de especie,
gue de cierta manera le permiten al elemento acceder a una serie de facilidades
sociales a las que seria complicado acceder de manera comun en el ambito civil
(por las condiciones de desigualdad que se mencionaron anteriormente). Las

prestaciones que se otorgan actualmente, segun la Ley del ISSFAM:

Articulo 18. Las prestaciones que se otorgaran con arreglo a esta
Ley son las siguientes:

I. Haber de retiro;

Il. Pension;

[ll. Compensacion;

IV. Pagas de defuncidn;

V. Ayuda para gastos de sepelio;

VI. Fondo de trabajo;

VII. Fondo de ahorro;

VIIl. Seguro de vida;

IX. Seguro colectivo de retiro;

X. Venta de casas y departamentos;

XI. Ocupacion temporal de casas y departamentos,
mediante cuotas de recuperacion;

XII. Préstamos hipotecarios y a corto plazo;

XIll. Tiendas, granjas y centros de servicio;

XIV. Servicios turisticos;

XV. Casas hogar para retirados;

XVI. Centros de bienestar infantil;

XVII. Servicio funerario;

XVIIl. Becas y créeditos de capacitacion cientifica y
tecnoldgica;

XIX. Centros de capacitacion, desarrollo y superacion para
derechohabientes;

XX. Centros deportivos y de recreo;

XXI. Orientacion social;

XXII. Servicio médico integral,

XXIII. Farmacias econdémicas;
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XXIV. Vivienda;
XXV. Beca de manutencién;
XXVI. Beca escolar, y
XXVII. Beca especial. (ISSFAM, 2003. Pp. 7-8)
Analizando de manera detenida las prestaciones ponderadas en la ley del
ISSFAM, resulta notorio que los elementos en estado de retiro gozan de mas
facilidades en cuanto al apoyo psicoldgico para la transicion, a las oportunidades
laborales, asi como a otras prestaciones!®; por otro lado, el personal dado de baja
no se considera legalmente como militar una vez que sale de la institucion, razon
por la que se termina toda vinculacién de apoyo entre institucion e individuo, mas
alla de las obligadas por ley y el status de reserva que se le otorga al individuo una
vez que su baja surte efecto.
Conviene comprender de manera amplia el concepto de “retiro”, establecido
en la Ley de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas (2003):
Articulo 21. Retiro es la facultad que tiene el Estado y que ejerce por conducto
de las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina para separar del activo
a los militares al ocurrir alguna de las causales previstas en esta Ley.
Situacion de retiro es aquella en que son colocados, mediante oOrdenes

expresas, los militares con la suma de derechos y obligaciones que fija esta
Ley, al ejercer el Estado la facultad que sefiala el parrafo anterior. (Pp.9)

10 Sin embargo, el estatus de retiro nos puede resultar tan idilico como podria suponerse al dar
cuenta de la teoria existente. Al respecto, Pablo Moloeznik (2008) menciona que “otra disparidad,
ademas de la que diferencia a la tropa de los mandos superiores, es la que existe entre militares
activos y retirados. Para un reconocido historiador militar, que aboga por el mejoramiento de la
situacion del personal en retiro, <<Se da el caso curioso de que existen dos ejércitos: el activo,
donde los Generales Brigadieres reciben un sueldo de $99,000, los de Brigada $130,000, y los de
Divisién $160,000 [de $9,000 USD a $15,000 USD, aproximadamente], y asi por el estilo; un Mayor
en activo recibe mas que un General de Division retirado; y el de los retirados, donde algunos que
se retiraron hace varios afios reciben pensiones bajisimas>>" General de Divisién (Retirado) Luis
Garfias Magafia: <<El problema de los retirados militares>>, mimeo, p.2. Citado por Moloeznik
(2008, Pp. 164)

78



Dichos elementos que gozan de ciertos privilegios a raiz de su situacion de retiro
experimentan situaciones que se podrian aprovechar para generar una posible
vinculacién hacia el mercado laboral a través de una bolsa de trabajo, asesoria
psicolégica para la transicién del ambito militar al civil, casa hogar para militares
por encima de los 60 afios, entre muchas otras. Ejemplo de esto mencionado por

el ISSFAM es:

Platicas al personal militar que pasa a situacion de retiro

Durante el afio 2016 se llevaron a cabo platicas de informacion y orientacion

en el Centro de Atencion Social para Militares Retirados (CASMR) para el

personal de las Fuerzas Armadas Mexicanas, proximo a causar alta en

situacion de retiro, realizandose una por mes, teniendo como fin proporcionar

informacién de las prestaciones que proporciona este Instituto y que tienen

derecho. (ISSFAM, 2016)
Es notorio, por lo tanto, que los beneficios que obtiene el personal que logra
retirarse son superiores a aquellos que obtiene un elemento que se da de baja.
Considerando el contexto del cual viene el grueso del personal que causa alta en
las instituciones militares, se comprende que el salir de la institucion sin las
ventajas aparentes que ofrece el retiro implica un reto bastante grande; eso,
aunado a la influencia del factor identidad militar y las experiencias vividas dentro
de la institucion (que son muy peculiares a diferencia de la vida civil) genera un
ambiente en el que al salir usualmente se siente la diferencia de manera muy
notoria, tal como lo explicé Sebastian Junger.

De igual manera, con el propdsito de contrastar los beneficios del retiro a

comparacion del personal que se da de baja, conviene echar un vistazo a los

siguientes fragmentos de dicha Ley:
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Articulo 50. La baja en el Ejército, Fuerza Aérea y Armada de México, salvo la
gue se ordene por muerte del militar y la sefalada en la fraccion V del articulo
36 de esta Ley, extingue todo derecho a reclamar haber de retiro,
compensacién o pension que se hubiere generado durante la prestacion de
los servicios militares. (Pp. 18)

Articulo 36. Tienen derecho a compensacion los militares que tengan cinco o
mas anos de servicio, sin llegar a veinte, que se encuentren comprendidos en
los siguientes casos:

|. Haber llegado a la edad limite que fija el articulo 25 de esta Ley;
Il. Haberse incapacitado en actos fuera de servicio;

Fraccion reformada DOF 20-11-2008
lll. Estar en el caso previsto por la fraccion V del articulo 24 de esta Ley;
IV. Haber causado baja en el activo y alta en la reserva los soldados,
marineros y cabos que no hayan sido reenganchados, y
V. El personal de la milicia auxiliar que haya sido separado del activo por
ordenes expresas de la Secretaria de origen por no ser necesarios sus
servicios o al término de su contrato.
Fraccién reformada DOF 20-11-2008 (Pp.15)

Articulo 63. Es obligacion del Instituto pagar por concepto de suma
asegurada:

I. El equivalente a cuarenta meses de haberes y sobrehaberes para las
Fuerzas Armadas o del sueldo base de servidor publico, autorizado conforme
a los tabuladores correspondientes que los militares se encuentren
disfrutando. En caso de que exista diferencia entre el sueldo base de servidor
publico y las percepciones anteriormente sefialadas, se efectuara el computo
conforme a la percepcién mayor en los siguientes casos:

[I. No tendran derecho al seguro de vida militar los militares que causen baja
definitiva de las Fuerzas Armadas Mexicanas por haberla solicitado, por mala
conducta, por haber permanecido préfugo de la justicia militar, o bien por
efectos de sentencia ejecutoria que determine dicha baja o la destitucién del
empleo militar. (Pp. 20-21)

Articulo 88. No tendran derecho al seguro colectivo de retiro los militares que
causen baja definitiva de las Fuerzas Armadas Mexicanas por las causas
siguientes:

I. Por haberla solicitado, sin importar el tiempo de servicios que hayan

prestado;
[I. Por mala conducta, y
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[ll. Por haber permanecido préfugos de la justicia militar, o bien por efectos de
sentencia que haya causado ejecutoria que determine dicha baja o la
destitucién del empleo militar. (Pp. 26)
Por lo tanto, se comprende que el personal estd en un proceso de baja de las
Fuerzas Armadas en clara desventaja a comparacion de aquel personal que, por

sus circunstancias le es posible reunir los requisitos para pasar a situacion de

retiro.

2.4 Estadisticas del personal de tropa dado de baja de ambas secretarias militares
Con el fin de dimensionar la cantidad de militares de tropa que se encuentran en
situacion de baja de las Fuerzas Armadas, se han obtenido los siguientes datos:
Segun la Secretaria de la Defensa Nacional, en su documento de acceso
publico titulado: “Estado global del personal del Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos, que por diferentes motivos causo baja, en los afios de 1985 al 30 de
Junio de 2020™1. Se tiene registro de que'?:
En el 2008, para el personal de tropa que solicitd su baja:
«42 Sargentos Primeros
«301 Sargentos Segundos
«131 Cabos
«537 Soldados

Dando un total de 1,011 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

11 Ver Anexo 2.
12 En el documento original no se encuentran los datos correspondientes a los afios 2015, 2016 y
2017.
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En el 2009, para el personal de tropa que solicité su baja:
«17 Sargentos Primeros
«154 Sargentos Segundos
«109 Cabos
«536 Soldados

Dando un total de 816 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

En el 2010, para el personal de tropa que solicité su baja:
«13 Sargentos Primeros
«106 Sargentos Segundos
«110 Cabos
«511 Soldados

Dando un total de 740 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

En el 2011, para el personal de tropa que solicité su baja:
«34 Sargentos Primeros
«84 Sargentos Segundos
«64 Cabos
«503 Soldados

Dando un total de 685 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.
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En el 2012, para el personal de tropa que solicité su baja:
«23 Sargentos Primeros
«62 Sargentos Segundos
«78 Cabos
«320 Soldados

Dando un total de 483 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

En el 2013, para el personal de tropa que solicité su baja:
«42 Sargentos Primeros
«97 Sargentos Segundos
«163 Cabos
«514 Soldados

Dando un total de 816 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

En el 2014, para el personal de tropa que solicité su baja:
«36 Sargentos Primeros
«130 Sargentos Segundos
«329 Cabos
*969 Soldados

Dando un total de 1,464 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.
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En el 2018, para el personal de tropa que solicité su baja:
«27 Sargentos Primeros
«111 Sargentos Segundos
e 77 Cabos
« 802 Soldados

Dando un total de 1,017 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

En el 2019, para el personal de tropa que solicité su baja:
«27 Sargentos Primeros
«80 Sargentos Segundos
«133 Cabos
«802 Soldados

Dando un total de 1,042 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.

Asimismo, al 30 de Junio de 2020, para el personal de tropa que se dio de
baja:

o7 Sargentos Primeros

«27 Sargentos Segundos

«17 Cabos

«533 Soldados

Dando un total de 584 elementos separados del Ejército y Fuerza Aérea.
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Por su parte, la Secretaria de Marina-Armada de México en su sitio oficial ofrece

los siguientes datos:

En el periodo comprendido del 01/01/2015 al 31/12/2015, para el personal de
clases y marineria (tropa) que solicité su baja:

«0 Segundos Maestres

o/ Terceros Maestres

«97 Cabos

«140 Marineros
Dando un total de 244 elementos separados de la Secretaria de Marina-

Armada de México.

En el periodo comprendido del 01/01/2016 al 31/12/2016, para el personal de
clases y marineria (tropa) que solicité su baja:

«1 Segundos Maestres

«3 Terceros Maestres

«111 Cabos

«138 Marineros
Dando un total de 253 elementos separados de la Secretaria de Marina-

Armada de México.
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En el periodo comprendido del 01/01/2017 al 31/12/2017, para el personal de
clases y marineria (tropa) que solicité su baja:

«8 Segundos Maestres

o/ Terceros Maestres

«115 Cabos

«121 Marineros
Dando un total de 251 elementos separados de la Secretaria de Marina-

Armada de México.

En el periodo comprendido del 01/01/2018 al 31/12/2018, para el personal de
clases y marineria (tropa) que solicité su baja:

«0 Segundos Maestres

«3 Terceros Maestres

«30 Cabos

«28 Marineros
Dando un total de 61 elementos separados de la Secretaria de Marina-

Armada de México.

En el periodo comprendido del 01/01/2019 al 31/12/2019, para el personal de
clases y marineria (tropa) que solicité su baja:

«0 Segundos Maestres

2 Terceros Maestres

«32 Cabos
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«60 Marineros

Dando un total de 94 elementos separados de la Secretaria de Marina-

Armada de México.

Haciendo la cuenta se tiene que:

Rango/ Segundo | Sargento | Tercer | Sargento| Cabo | Cabo | Marinero | Soldado
ARo Maestre | Primero | Maestre | Segundo | (SEMAR) | (SDN)

2008 N/D 42 N/D 301 N/D 131 N/D 537
2009 N/D 17 N/D 154 N/D 109 N/D 536
2010 N/D 13 N/D 106 N/D 110 N/D 511
2011 N/D 34 N/D 84 N/D 64 N/D 503
2012 N/D 23 N/D 62 N/D 78 N/D 320
2013 N/D 42 N/D 97 N/D 163 N/D 514
2014 N/D 36 N/D 130 N/D 329 N/D 969
2015 0 N/D 7 N/D 97 N/D 140 N/D
2016 1 N/D 3 N/D 111 N/D 138 N/D
2017 8 N/D 7 N/D 115 N/D 121 N/D
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2018 27 3 111 30 77 28 802
2019 27 2 80 32 133 60 802
Total por 225 22 995 385 865 487 4,525
secretaria
Total de 234 1,017 1,250 5,012
rango
Total SEDENA: 6,610 SEMAR: 903
Gran Total 7,513

Hay que considerar por lo tanto, que segun datos oficiales, la SEDENA posee en
sus filas un contingente de 230,069 elementos (SHCP, 2020) y la Marina, por su
parte 68,725 elementos (SHCP, 2020). Esto a la luz de los datos arrojados por la
relacion de bajas de cada Secretaria, nos indica que, aunque la cantidad de
elementos que se dan de baja no es alarmante, implica una cantidad sensible de
elementos que pueden llegar a experimentar problemas de transicién de cara a su
regreso a la vida civil's.

Al no trabajar de manera preventiva en este punto por parte de las secretarias
de origen (para dirigir los esfuerzos del personal sean dados de baja o retirados)

se corre el peligro de que encuentren un ambiente similar, tal como se refirié en el

13 Ver Anexo 3. Se debe considerar que, debido a los datos obtenidos, el nimero real de
elementos de tropa que se dieron de baja pueden ser diferentes a los mostrados en el presente
trabajo, esto debido a las variaciones de recopilacion, procesamiento y demostracion de datos que
cada una de las secretarias ha llevado a cabo.
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primer capitulo, de la mano de Cooper, pero esta vez en el crimen organizado,
situacion en la que se profundizara mas adelante.

Los motivos que llevan a un elemento a dejar de formar parte de la institucion
varian y, desafortunadamente hasta el momento, no existe un compendio que
relate en términos estadisticos las causas mas comunes de bajas voluntarias en

las Fuerzas Armadas Mexicanas.

2.5 ¢ Cuadl es el enfoque de las Fuerzas Armadas Mexicanas a la administracion de
su personal?

Se podria considerar que el enfoque de ambas secretarias militares respecto a la
administracion de personal ha tenido parte de responsabilidad en el desamparo de
dicho personal que se da de baja. Comencemos por el Programa Sectorial de

Defensa Nacional 2013- 2018 (2013)'# que comenta lo siguiente:

Los Recursos Humanos constituyen el activo mas importante en el Instituto
Armado; por lo que la prevision, planeacion y organizacién para la designacion
de cargos y comisiones operativas, logisticas y administrativas, se debe basar
en una adecuada "Politica de Manejo de Personal del Ejército y Fuerza Aérea
Mexicanos”.

Velar por que se mejoren las condiciones de vida de mujeres y hombres
militares, es una preocupacion constante del Mando Supremo de las Fuerzas
Armadas y del propio Alto Mando.

En los ultimos afios, las tareas para la Institucion se han multiplicado; no asi,
los efectivos del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, que solo han cubierto de
forma general, las plazas generadas por los egresados del Sistema Educativo
Militar.

14 Los programas sectoriales se equiparan a la planeacion estratégico-tactica que cada secretaria
de estado lleva a cabo en el contexto de un nuevo periodo presidencial.
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Resulta necesario incrementar el nimero de plazas presupuestales, que
permitan la creacion de nuevas unidades operativas, a fin de tener una mayor
cobertura dentro del territorio nacional.

Por tal motivo, para la presente administracion, se fortalecera la politica de
manejo de personal, se incrementara la calidad de vida de las y los militares,
mejorando las prestaciones socioecondémicas; para lo cual, se realizaran las
siguientes acciones:

§ Gestionar el incremento de los efectivos militares.

8 Realizar acciones para fortalecer la moral de mujeres y hombres militares,
incrementando los tiempos para la sana convivencia y union familiar.

§ Desarrollar acciones que tiendan al 6ptimo manejo del recurso humano.

8 Impulsar acciones para que los Centros de Adiestramiento Regionales, se
les agregue la funcion de reclutamiento, con el proposito de centralizar esta
actividad para cubrir las vacantes que se generan en los diversos organismos
del Instituto Armado.

8§ Fortalecer el otorgamiento de becas escolares y de manutencion.

8§ Incrementar el fideicomiso destinado a deudos de militares fallecidos o con
alguna incapacidad en actos del servicio.

8 Promover el incremento de las percepciones del personal militar y sus
prestaciones socioeconomicas.

8§ Gestionar que se otorgue una Asignacion Técnica proporcional a la
preparacion profesional del personal militar que cuente con estudios de
postgrado.

§ Contratar especialistas en disciplinas no impartidas por el Sistema Educativo
Militar, para labores transitorias en la SEDENA.

8 Promover un nuevo esquema para el Fondo de Ahorro, para que sea
proporcional al total de las percepciones brutas y otra similar, por parte del
Gobierno Federal.

8§ Gestionar una justa nivelacién del tabulador de los haberes y de
compensaciones de mujeres y hombres militares, para que se equipare a la
curva salarial de la Administracion Publica Federal.

Por su parte, la Secretaria de Marina-Armada de México (2013), en su Obijetivo 4
“Modernizar los procesos, sistemas y la infraestructura institucional para fortalecer
el Poder Naval de la Federacién”, habla de medidas relacionadas a la

administracién del personal naval de la siguiente manera:
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Estrategia 4.3 Impulsar acciones que eleven la calidad de vida del personal
naval.

Lineas de accion

4.3.1 Fortalecer la Seguridad Social del personal naval y sus
derechohabientes, a través de acciones que eleven su calidad de vida.

4.3.2 Promover actividades que coadyuven a un cambio de cultura
institucional con una perspectiva de igualdad y responsabilidad de género.
4.3.3 Fomentar servicios de apoyo al personal naval y sus derechohabientes
para el cuidado de infantes.

4.3.4 Fortalecer el Sistema de Sanidad Naval mediante programas de
modernizacidon y renovacion de equipamiento médico, electromédico y
ambulancias.

4.3.5 Elevar la calidad de vida del personal naval mediante programas de
medicina preventiva.

4.3.6 Impulsar la gestion para cubrir vacantes de las planillas de acuerdo a la
estructura organica y ocupacional de la Institucién.

Es importante resaltar que su enfoque administrativo se centra primordialmente en
la administracion del personal militar y naval en activo, asi como los
derechohabientes que emanan de éstos, asi como del personal en retiro, sin
embargo, la existencia de programas que procuren el bienestar después del
servicio para el personal brilla por su ausencia, y ni hablar de programas para
personal de tropa en estatus de baja del servicio. Esto resulta sumamente

importante para comprender uno de los factores principales asociados al contexto

actual de nuestro problema de investigacion®®.

15 Se leyeron también los planes sectoriales de ambas secretarias, esto en el contexto de la nueva
administracion presidencial, sin embargo, aunque haya habido avances respecto al cuidado del
personal en términos cualitativos, al igual que el mejoramiento de la cultura organizacional, siguen
sin existir nociones minimas en torno a la desvinculacién laboral asistida en ambas secretarias.
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2.6 Consideracion del impacto al personal militar de tropa dado de baja de las
instituciones castrenses nacionales

Es momento entonces, habiendo comprendido lo anterior, de regresar al primer
capitulo, especificamente en la parte en la que se considera el impacto de una
transicion en la vida de una persona, asi como las peculiaridades de este proceso
al personal militar, recordando las palabras de Sebastian Junger y la siempre
presente influencia de la identidad militar en la vida de estas personas.

Considerando entonces que el grueso del personal operativo de las Fuerzas
Armadas Mexicanas proviene de sectores socioeconémicos en desventaja, no es
sorpresa que —excepto situaciones extraordinarias— el personal que se separe
voluntaria o médicamente de dichas instituciones regrese a la misma marginalidad
gue lo obligé a alistarse en primer lugar. Del Capitulo 1 se podra recordar que uno
de los recursos primordiales que le permite a una persona capitalizar —o en su
defecto empeorar— un proceso de transicion es el recurso econdémico, por lo
tanto, la presion de asegurar un ingreso de dicho recurso, especialmente si se
cuenta con la responsabilidad del mantenimiento de una familia, se vuelve de
caracter urgente.

Tal como se menciond, la baja del servicio activo conlleva una especie de
renuncia ante los beneficios del retiro, incluido el “haber”, que es una especie de
pension tabulada conforme al salario del rango inmediato superior con el que una
persona entré al retiro; por lo tanto, esta situacion resulta en la necesidad de
reinsertarse al mercado laboral no tanto para obtener una recompensa de

autorrealizacion como se entenderia en la escala de la piramide Maslow, sino para
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satisfacer sus necesidades fisioldgicas y de seguridad al volver a tener un ingreso
estable. Sin embargo, ¢cual es el entorno en el que una persona de dicho nivel
socioecondmico se encuentra con el fin de conseguir dicho ingreso?

Una mirada hacia el entorno laboral, en relacién a la oferta y demanda de

empleo orientado a dicho sector muestra que:

En vista de que para la inmensa mayoria de la poblacién el trabajo es la
principal fuente de ingresos, los problemas estructurales de insercion laboral
constituyen —sobre todo en un contexto que se caracteriza por la ausencia de
amplias redes de proteccion social— un componente clave de la
vulnerabilidad social que se puede caracterizar como laboral.

(Weller, 2009) citado por Weller (2012. Pp. 85)

Jiurgen Weller (2012) considera que en América Latina existen 4 tipos de exclusion
laboral que le impide a la poblacion capaz desarrollar alguna actividad econémica

de manera activa y de calidad, a saber:

e Tipo 1. La inactividad econdmica involuntaria: personas que quisieran
desempenarse de manera remunerada, pero quienes por razones fuera
de su control no pueden incorporarse a la poblacién econdmicamente
activa.

Un ejemplo de esto, son las personas adultas mayores quienes se ven en la
necesidad de trabajar pero por cuestiones de salud o requisitos no puedan
hacerlo. De igual manera, las mujeres a quienes se les haya conferido la
responsabilidad de las labores domésticas, lo que les impide acceder a un
empleo.

e Tipo 2. ElI desempleo abierto: personas que buscan trabajo
remunerado, pero no lo consiguen.

Este tipo de exclusién afecta, en mayor parte, a tres grupos de la fuerza de
trabajo cuya tasa de desempleo suele sobrepasar al promedio: las mujeres,
sobretodo de nivel educativo bajo; los jévenes, principalmente cuando no
cuentan con experiencia laboral; y los hombres con niveles educativos
intermedios.
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Entre los hombres, suelen ser los trabajadores con nivel intermedio de
educacion formal los que tienen las tasas mas altas de desempleo, mientras
gue para aquellos con pocos afios de estudios es comun que se registren
niveles mas bajos de de empleo abierto a causa de las urgencias de percibir
algun ingreso y las expectativas acotadas respecto a la insercion laboral®®.
Weller (2012. Pp. 89)

El fragmento anterior, especialmente el subrayado, demuestra una de las
situaciones preponderantes respecto a la gente que se alista en las Fuerzas
Armadas (asi como los pares de aquellos que encuentran otros trabajos, fuera de
dichas instituciones con la misma precariedad).

e Tipo 3. El empleo en actividades de baja productividad: personas que
por necesidades de la subsistencia de su hogar se ven obligadas a
asumir una actividad laboral que, generalmente, conlleva a malas
condiciones laborales dado que no consiguen un empleo de mejor
calidad.

Entre los ocupados, la pobreza afecta, sobre todo, a las categorias de
ocupacion que, por fines de medicion, suelen representar a los sectores de
baja productividad, a saber, los trabajadores por cuenta propia y los no
remunerados y, en un grado algo menor, a los asalariados privados en
microempresas. Estas categorias también registran peores indicadores en
términos de proteccion social.

(OIT, 2010) citado por Weller (2012. Pp. 85)

e Tipo 4. El empleo que, si bien esta inserto en circuitos productivos de
mediana o alta productividad, no facilita el acceso a los beneficios
correspondientes a causa de las condiciones contractuales bajo las
cuales las personas se desempefian.

Con el fin de fomentar la generacion de empleo de calidad y superar las
exclusiones laborales, se requieren politicas que estimulen un crecimiento
economico elevado y sostenido, apoyen la convergencia productiva interna,
eliminen los obstaculos para la insercion en el mercado laboral, desarrollen las
capacidades y habilidades de los grupos con problemas especiales de

16 E| énfasis es mio.
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insercion y fortalezcan la eficiencia y la capacidad distributiva de la

institucionalidad laboral'’. Weller (2012. Pp. 97)

2.7 ¢Qué pasaria si existen dichas condiciones que permiten la continuidad del
ambiente militar mezclada con el ambiente civil, pero en un sentido ilicito?

Esto nos lleva a uno de tantos lamentables casos que han marcado la historia
nacional: el surgimiento del Cartel de los Zetas.

"Recuerden los sueldos que se pagan alla fuera. Cuando éramos militares
¢cuanto ganabamos? No hay comparaciéon con lo que el patron nos esti
ofreciendo, concluy6 Heriberto"18,

A manera de ejemplo, resulta conveniente echar un vistazo a un caso de lo
gue se podria considerar una adaptacion negativa del ambiente militar al ambiente
civil: la incursion en el crimen. Como bien se pudo notar en las citas de Cooper,
presentes en parrafos anteriores, la tendencia a la readaptacion social a través del
trabajo para miembros de organizaciones militares se orienta hacia aquellas
organizaciones civiles que poseen en si mismas rasgos que son facilmente
transferibles desde una experiencia militar.

En el caso de los Zetas, esa caracteristica fue respetada, pero del otro lado
del espectro de lo que nuestra sociedad considera legal e, inclusive, civilizado.
Adentrarnos en un pedazo de su historia nos permitira generarnos una idea aun

mas clara del vacio que existe en el pais respecto a la desvinculacién laboral por

17 El subrayado es propio.

8 Fragmento del articulo “El sanguinario ritual que dio origen a “Los Zetas” (La Silla Rota, 2019).
La frase se le atribuye a Heriberto Lazcano Lazcano, militar dado de baja a fines de la década de
los noventa y miembro del —ahora extinto— Grupo Aeromdvil de Fuerzas Especiales.

95



parte de las Fuerzas Armadas. El siguiente fragmento es parte de un articulo

escrito por loan Grillo, periodista de Reuters, en el afio 2012:

Formado en 1998 de la mano de 14 soldados mexicanos, los Zetas han
crecido al punto de mandar a mas de 10,000 sicarios desde Rio Grande, en la
frontera con Texas, hasta Centroamérica. Su rapida expansion ha desplazado
a carteles con mas bienes en muchas areas, ganando asi una posicion de
dominio en el comercio multibillonario de traficar drogas a través de la
frontera, asi como de extorsionar, secuestrar y otros negocios criminales [...]

El lider supremo de los Zetas, Lazcano, nacié en 1974 en el municipio de
Acatlan, en el estado de Hidalgo, segun su acta de nacimiento. Este municipio
de ganaderos y agricultores de maiz, a mas de 600 millas de la frontera
México-Estados Unidos provee a su poblacion joven de pocas
oportunidades?*®.

De pequefio, Lazcano se trasladé junto con su familia a la capital, Pachuca,
estableciéndose en el barrio popular de Tezontle, segun los reportes
policiales. A ese conjunto de calles polvosas y casas de tabique sin color, se
encuentra una base militar, donde reportes indican que Lazcano causo alta en
el Ejército Mexicano a los 17 afos para convertirse en un soldado de
infanteria.

El seguia el mismo patron que los fundadores del cartel, quienes en su
mayoria también provenia de las regiones centrales y surefias del pais, y que
habian servido en una variedad de unidades militares —infanteria, caballeria
motorizada, fuerzas especiales, etcétera— quienes reciben entrenamiento
continuo por parte de Estados Unidos.

En el 2009, un cable diplomatico filtrado por WikiLeaks muestra que al menos
un Zeta, el ex oficial de infanteria Rogelio Lépez, entrend en Fort Bragg,
Carolina del Norte, Estados Unidos. Manuales de entrenamiento
desclasificados estadounidenses, usados por oficiales latinoamericanos
incluyen en su curricula materias como inteligencia de combate y uso de
informantes, ambos siendo puntos fuertes en la practica criminal de los Zetas.
Lazcano desertd de la Infanteria en 1998 para unirse de los Zetas, en aquel
entonces comandado por el ex paracaidista Arturo Guzman Decena. En aquel
entonces, los Zetas aun estaban enfocados en su compromiso original: actuar
como cobradores de deudas y asesinos para el Cartel del Golfo, en aquel

19 |Los subrayados son propios.
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momento siendo éste el grupo criminal dominante, moviendo cientos de
toneladas de cocaina, marihuana y heroina hacia Texas.

A aquel brazo armado del Cartel del Golfo tom6 el nombre de Zeta, distintivo
gue se le atribuye al nombre usado en comunicaciones radiales dentro del
ejército por parte de Guzman Decena, bautizandose a si mismo como Z-1y
Lazcano como Z-3.
Meses después, a raiz de la muerte del Z-1 y de su mano derecha, el Z-2 a
manos del Ejército Mexicano, Lazcano tomo el liderazgo del grupo a la edad
de 28 afios, comenzando asi el rapido crecimiento de la organizacion criminal.
Ellos, comenzaron a promocionarse, a través de conocidos y de mantas
colgadas de los puentes, con la leyenda: “El grupo de operaciones Zeta te
quiere a ti, soldado o ex soldado” En una de aquellas mantas se mencionaba:
“Te ofrecemos buen salario, comida y atencion para tu familia. No sufras mas
de hambre o abusos™°. (Gallo, 2012)
Los Zetas pasaron a la historia como uno de los grupos criminales que,
desafortunadamente, han influido en la historia del pais, marcando a generaciones
con terribles historias de vida. Una mirada hacia sus inicios, sus motivos y
formacién brinda una perspectiva hacia lo que ha sucedido y sigue sucediendo en
la realidad nacional respecto a los veteranos de nuestras Fuerzas Armadas,
guienes encuentran su proceso de desvinculacion peligroso, no soélo por los
factores intrinsecos que ejercen presion en su psique, como lo menciona Junger,
sino que también experimentan el constante temor de que tanto la pobreza como
la delincuencia los termine empujando al crimen o a la tumba.
Por lo tanto, la pregunta permanece: ¢coOmo pueden las instituciones de las

gue provienen los militares ayudarlos a reinsertarse en la sociedad? En este punto

parece obvio, incluso urgente, al menos desde la perspectiva propia como autor, el

20 |_os subrayados son propios.
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disefiar e implementar medidas que contribuyan a la solucion de la presente
problematica, siendo el caso de los Zetas un ejemplo palpable de esta situacion.
Una medida para lo anterior es, idealmente, el outplacement.

Comprendiendo entonces la ruta que ha tomado la exposicién tedrica y
contextual del presente trabajo se puede concebir que el sector poblacional
usualmente atraido a los escalafones de la tropa en las Fuerzas Armadas
Mexicanas proviene de un contexto de marginalizacion y precariedad que es
aminorado en términos relativos durante su servicio dentro de dichas instituciones
debido al tipo de prestaciones que se les proporciona a los elementos, aunque
esto no signifique en la mayoria de los casos un aumento sensible en la movilidad
social de tales individuos tanto dentro del servicio activo como saliendo del mismo.

Por lo tanto, se tiene que considerar tanto el factor social recientemente
mencionado, como el impacto que las transiciones tienen en la vida de cada
individuo, mostrando entonces que al menos en el personal de tropa se vive bajo
la impetuosa constante de tener el trabajo y mantener los beneficios que les
facilitan la supervivencia, tanto como se pueda hasta que llegue el retiro —con
todos los beneficios asociados al mismo— o0 en su defecto, solicitar la baja y
enfrentarse a una sociedad que es ajena, a veces hostil a la identidad militar, y

con contadas oportunidades para rehacer una vida licita.
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Capitulo 3

3.1 ¢Cual es la postura tedrica con la que analizaremos el contenido de las
entrevistas?

Para poder encontrar la respuesta correcta se recurrird al planteamiento de
nuestro objetivo principal de investigacion, con el fin de recordar a detalle lo que
estamos buscando:

La intencion principal del presente trabajo es la de indagar en la relacion que
existe entre la practica de la desvinculacion laboral asistida por parte de las
organizaciones y su vinculo con una organizacion como lo son la Fuerzas
Armadas Mexicanas.

Teniendo, por lo tanto, un enfoque administrativo que busca la exploracion de
nuestra problematica a través de las vivencias de la gente, se deja de lado por el
momento y alcance de este trabajo, toda praxis cuantitativa, entrando de lleno en
el acercamiento cualitativo del asunto. En otras palabras, se pretende comprender
y aportar a la administracion a partir de las experiencias que la gente ha vivido en
carne propia acerca de las consideraciones y consecuentes decisiones que
organismos administrativos, tales como las organizaciones de defensa nacionales,
han considerado correctas hasta el momento.

Para lograr lo anterior, se ha decidido llevar a cabo una serie de entrevistas

estructuradas que permitan la conformacibn de un conjunto sensible de
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informacion que puede ser analizada desde la perspectiva cualitativo--exploratoria
del presente trabajo.

Ya que tenemos en claro qué orientacion tiene esta tesis, asi como lo que
busca en términos generales, se vuelve imperante la necesidad de refinar los
criterios que nos permitiran identificar aquello que en realidad necesitamos de tal
manera que, de cara a la informacién presentada, se minimice la posibilidad de
perder el enfoque de aquello que deseamos encontrar en nuestro cuerpo de
contenido, que en este caso son las entrevistas.

Dicho marco contempla de manera primordial aquellos factores, temas,
experiencias personales o conceptos que implican una relacion entre alguna de
las dos instituciones de defensa nacionales (SEDENA / SEMAR) Yy los involucrados de
manera activa en ellas. Se profundiza dicha relacién al delimitar las entrevistas en
4 ejes principales. A saber:

1) Las expectativas que el entrevistado tenia al regresar a la vida civil.

2) Las dificultades de su transicion del ambiente militar al civil.

3) El atractivo de sus cualidades militares por parte de los empleadores.

4) El apoyo que los entrevistados consideran que deberia de darles la

institucion. (Esto en dos sentidos: en el apoyo necesario para regresar a la

sociedad y en el apoyo que deberian proporcionarles para ingresar al
mercado laboral civil).
Explicado, entonces, los marcos que delimitan el enfoque de nuestras entrevistas,
se tiene que avanzar un paso al considerar la existencia de indicadores, por parte

de uno que es el investigador, de tal manera que se haga evidente la existencia de
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datos que son relevantes; con dichos datos se tendra la capacidad de refinar la
perspectiva de nuestra investigacion, pasando de generalidades a aspectos no
necesariamente certeros, pero si mas manejables, con los que se podran generar
conjuntos potentes a relacionarse de manera clara con la perspectiva teorica y
contextual, ya plasmada con anterioridad.

Se buscan referencias que se aproximan —pero que no se limitan— a los ejes
gue delimitan las entrevistas, mencionados anteriormente. Tales referencias
pueden ser inferidas de antemano, pero hacerlo de esa manera invalidaria el
contenido de las entrevistas, ya que uno, como investigador estaria respondiendo
las preguntas que no le corresponden, arruinando asi el método seleccionado. Por
lo tanto, los indicadores buscados deberian de aparecer dentro de los ejes
mencionados anteriormente, existiendo la posibilidad de abstracciones que

pueden ser resueltas a través de las consideraciones propias, esto es, del autor.

3.2 Sin mas, comencemos con las entrevistas

La primera entrevista fue hecha a N. S., quien sirvi6 como Marinero en el Batallon
de Infanteria de Marina-Fusileros Paracaidistas, cuerpo perteneciente a la
Secretaria de Marina, entre el 2010 y el 2012. Durante su tiempo de servicio, fue
destinado a operaciones en el estado de Tamaulipas, area contestada entre el
Céartel de los Zetas y el Céartel del Golfo en lo que fue uno de los periodos mas

violentos del estado y de la “Guerra contra el narcotrafico”.
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1.- ¢ Qué esperabas al regresar al ambito civil?

N: “No esperaba regresar al ambito civi. Me sali porque ya no tenia
oportunidad de convertirme en Oficial a través de la Escuela de Infanteria”.

[En su dltimo afio de servicio dicha escuela fue desaparecidal].

2.- ¢ COmo experimentaste la transicion de las Fuerzas Armadas a la vida civil?

N: “Fue sumamente dura. Fue un cambio de mentalidad con el que no pude
lidiar. Cuando inicié actividades en la vida civil tuve muchos problemas por la
vision civil de la vida. La entendia, pero no la hablaba y no me gustaba. Pasé
mucho tiempo para adaptarme. A la fecha sigo teniendo actitudes castrenses

gue molestan o desconciertan a la poblacion civil que me rodea”.

3.- ¢,De qué manera consideras que la institucion a la que perteneciste debié de

apoyarte en ese proceso de transicion?

N: “Con atencidn psicologica. Pues fue lo que mas me afectd. La mayor parte
de los problemas que tuve fueron psicoldgicos; tenia ciertas habilidades
apreciadas en el @mbito civil como hablar inglés y usar computadoras que me
ayudaron mucho a reingresar al ambito civil. Me hubiera gustado aprender
alguna actividad que me ayudara a reintegrarme estando fuera. A no sentirme

tan impotente en la vida civil y a aprender a socializar con los civiles. Hubiera
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agradecido algun apoyo para entrar a alguna institucién educativa o que se
hubiera tomado en cuenta mi servicio [armado] para el servicio social [en la
educacion superior] [...] alguna beca, alguna bolsa de trabajo o algun oficio

gue me ayudara al salir”.

4.- Al respecto del ingreso al mercado laboral civil, ¢ qué aspectos de tu vida militar

crees que te ayuden a ser un candidato atractivo para un trabajo?

N: “Trabajo bajo presion, disciplina, capacidad de trabajar en equipo,

honestidad, experiencia y creo que ya”.

5.- ¢ Qué clase de apoyo para ingresar al mercado laboral sientes que se te debio

de haber dado en tu tiempo de servicio?

N: “Una beca. Definitivamente. O estar exento de realizar el servicio social en
la universidad. ¢ Qué mayor servicio social que arriesgar el pellejo? Aclarando,
una beca para mi, no para mis hijos [no tiene hijos], aunque sea para un oficio

0 una carrera técnica y un apoyo para reinsertarme a la sociedad”.

Entrevista hecha a J. V., quien sirvié en el Ejército Mexicano, en el arma de

Infanteria en el norte del pais durante el 2008. Fue dado de baja por cuestiones

médicas:
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1.- ¢ Qué esperabas al regresar al ambito civil?

J: “Tenia 18 afios. Fue un tiempo corto de estancia [respecto a su servicio
armado] por lo que no pensaba mucho en el futuro. Tenia pensado retomar mi

vida donde la dejé”.

2.- ¢, COmo experimentaste la transicion de las Fuerzas Armadas a la vida civil?

J: “Como estaba morrillo no se sintié nada. De eso ya me di cuenta después.
El problema fue cuando pasoé el tiempo y senti que no encajaba. Era mas
disciplinado, ordenado... estar ahi resalta el hacer bien las cosas, en la
escuela la gente es huevona. Te aislas.

Cuando estas dentro, aunque haya diferencias [entre comparfieros] pues no
pasa a nada mas, pero a la hora de los plomazos todos jalan para el mismo
lado. Me ha sido dificil seguir el ritmo de la gente. Ha sido y seguira siendo
dificil.

A mi me fue bien, porque estuve solo 6 meses, entonces cuando regresé a
estudiar pues aunque hubo cambio en mi, no se me complicé aprender, sin
embargo, ya se hace una cosa mas dificil si tienes 20 afios de antigiedad
[sirviendo en las Fuerzas Armadas] de no aprender nada nuevo, imaginate al
entrar a la universidad.

Por otro lado, también es complicado darse de baja, a menos de que sea una

médica, como me tocé a mi, porque el ejército te quiere retener tanto como
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pueda. No es como pedir una renuncia en una empresa, el ejército siempre
necesita gente. Y tiene sentido, hablas de una persona con entrenamiento que
puede ser peligrosa, que puede desarrollar Trastorno de Estrés Post-
Traumatico. Lo tienes ahi, sin darte cuenta, hasta que algo pasa y te das

cuenta de que lo tienes”.

3.- ¢,De qué manera consideras que la institucion a la que perteneciste debi6 de

apoyarte en ese proceso de transicion?

J: “Quizad nada mas con tratamiento psicologico porque ves cosas que no
quieres volver a ver. Pierdes sensibilidad, digo, con el tiempo vas recobrando
un poco, pero no toda.

Es muy complicado pedirle algo a la Secretaria [de la Defensa Nacional]
cuando estds dandote de baja, si de por si es complicado pedirles algo
estando en el activo...

También estaria bien un apoyo para estudiar o encontrar un trabajo, un buen
trabajo que se pueda relacionar con lo que uno aprendio y hacia ahi dentro.
En ese aspecto si estd muy mal porque, por ejemplo, es como alguien de un
estado que se tuviera que ir a otro estado a buscar trabajo de soldado porque
en su pueblo no hay empleo —ya que en la Zona Militar es méas probable que
te contraten—, se va solo, se da de alta y cumple sus afios de servicio, se da

de baja y no tiene en dénde caerse muerto.
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Te digo, estaria bien ayudarlos por ejemplo con un pasaje a su lugar de
origen, 0 que la Zona Militar te apoye con un trabajo, no sé, 6 meses para que

te estabilices un poco y ya estando estable que te liberen.

Eso es algo que siempre he pensado pero ya ves que el presupuesto siempre
esta corto.

Fijate que no suele ser tanta gente la que se da de baja o deserta, dichas
personas que se dan de baja es gente mayor o de plano los que no

aguantan”.

4.- Al respecto del ingreso al mercado laboral civil, ¢ qué aspectos de tu vida militar

crees que te ayuden a ser un candidato atractivo para un trabajo?

J: “Mas que nada la puntualidad. Ahi [en el ejército] es esencial. Saliendo de
mi carrera, me toco trabajar con japoneses, el ser educado, ordenado, jalar
para el mismo lado me ayudé muchisimo. Los japoneses lo que ven mucho es

el trabajo que puedas dar y un extra”.

5.- ¢ Qué clase de apoyo para ingresar al mercado laboral sientes que se te debid

de haber dado en tu tiempo de servicio?

J: “Probablemente una bolsa de trabajo. No sé si las den, pero tipo carta de

recomendacién, aqui [en Monterrey] se mueven bastante las cartas de
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recomendacién. Por ejemplo, imaginate a alguien que estudié en el Heroico
[Colegio Militar], pasaba su tiempo de servicio hasta que le tocaba salirse y
buscar en el ambito privado. Le sufre mucho. Sin embargo, los que trabajan
en la industria militar tienen un buen futuro saliendo, buscando trabajo en
algo relacionado.

Deberian comenzar a canalizar a la gente con base a sus especialidades, yo
creo que no lo hacen porgue se saturaria bastante.

Ahi dentro no todos se van a tirar plomazos; por ejemplo, los mecanicos. Un
vato que se da de baja y que le ofrezcan una bolsa de trabajo de mecanicos.
Chance no se hace porque el ejército te considera como un recurso que se
puede reemplazar, para evitarse problemas. El peligro es que a los que se
salen y se meten al crimen, principalmente. En ese caso no duras mucho,
como 6 meses, a menos de que escales.

Fijate que al momento de encontrarlos [a miembros de la Delincuencia
Organizada] a eso, le piensas bastante antes de hacer lo que vas a hacer,

pero el vato al otro lado no te va a perdonar”.

Entrevista hecha a F. S., quien sirvio en la Infanteria de Marina-Armada de

México del 2009 al 2010 aproximadamente, donde estuvo desplegado en Baja

California, Nuevo Leon y Tamaulipas:

1.- ¢ Qué esperabas al regresar al ambito civil?
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F: “Yo ya tenia muy claro qué queria hacer [al salir de la Armada], yo queria
estudiar, debido a que ahi dentro no me dieron la oportunidad de estudiar,
siempre me decian que como estaba en una unidad operativa, no podian
dejar las plazas vacias.

Cuando sali de la Armada, no me hicieron ningin cuestionario ni nada, ahorita
que estoy en Telcel a los que renuncian les hacen un cuestionario de calidad
en el trabajo y [que indique] para donde vas.

Afortunadamente tenia los recursos para tener una licenciatura civil”.

2.- ¢, COmo experimentaste la transicion de las Fuerzas Armadas a la vida civil?

F: “Tranquila, debido a que como te comenté, mi familia tenia los recursos
econdémicos para pagar una licenciatura. [Los civiles] me veian raro porque
saludaba a todos, porque eso te ensefian: a saludar; porque pues ahi dentro
platicas, si no ¢qué haces? Te acostumbras a ser mas abierto. En si, la

transicion no me resulté complicada, pero hay otros a los que si”.

3.- ¢De qué manera consideras que la institucion a la que perteneciste debié de

apoyarte en ese proceso de transicion?

F: “Yo creo que tienen que apoyar de acuerdo al nivel educativo de la
persona, porque la mayoria de la gente (los de Tropa) solo tiene la educacion

basica y que la Armada les facilite convenios con escuelas para que puedan

108



superarse. También estaria bien que los apoyaran con cursos técnicos para

gue tengan de donde apoyar a sus familias una vez que salgan.

4.- Al respecto del ingreso al mercado laboral civil, ¢ qué aspectos de tu vida militar

crees que te ayuden a ser un candidato atractivo para un trabajo?

F: “Mas que nada: la disciplina, la puntualidad y la responsabilidad que te

inculcan ahi”.

5.- ¢ Qué clase de apoyo para ingresar al mercado laboral sientes que se te debio

de haber dado en tu tiempo de servicio?

F: “Si te dan una carta de buena conducta, es lo Unico que te dan. Depende
de cada quién [el apoyo que reciben]. Por ejemplo: talleres para los que tienen
educacion basica o, que si tienen alguna carrera, que los readecuen de grado.
Eso ya se hace [mientras estan en servicio], pero estaria bien que lo hicieran
cuando se dan de baja. Te digo, que hagan encuestas y que se dé apoyo
psicologico, porque hay algunos que si lo necesitan.

Cuando yo entré, habia un compafiero —porque en la Armada si hay
reingreso— que regreso al servicio porque no encontré trabajo afuera. Hubo
otro que entr6 a la policia de la Ciudad de México después de su servicio y
otro que tenia su prepa, salio, se pagd su licenciatura trabajando y ahorita

estad en una concesionaria”.
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Entrevista a E.M. quien sirvio en la Brigada de Fusileros Paracaidistas del
2007 al 2010, desplegado en Chihuahua, Michoacan, Estado de México, Hidalgo y

otros estados:

1.- ¢ Qué esperabas al regresar al ambito civil?

E: “Pues mas que nada en ese tema, al menos comparando con la
experiencia que yo tuve pues en el ambito de pasar de la vida militar a la vida
civil yo creo que lo Unico, el menos en prestaciones, seria por ejemplo el
ahorro, lo que son las prestaciones del ISSFAM, poder pasarlas al ambito civil,
como uno lo hace, por ejemplo, en el dmbito civil, cuando sales de una
empresa pues simplemente pasas todas tus prestaciones a otra y estas
cotizando de otra manera; de esta manera pues seria un gran apoyo para
muchos militares que a lo mejor por alguna lesion, por alguna causa de fuerza
mayor se tengan que retirar del &mbito militar para entrar a lo civil. En ese
sentido pues si seria una ayuda bastante grande para los militares”.

¢, Qué esperaba? Pues, mas que nada, una superacion personal de otro tipo.
Més que nada yo, en lo personal pues entrar a la vida militar fue pues, como,
un experimento. Era una meta que yo ya tenia desde chico, el suefio de ser
militar. Mas que nada por la experiencia que hay en mi familia sobre el temay
pues si, si lo logré. Y pues simplemente esperaba reincorporarme a la vida

civil de una manera normal, volver a hacer lo que hacia antes, volver a estar
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tranquilo en el sentido de que pues ya no tienes que vivir toda la disciplina que
vives en las Fuerzas Armadas, pero si se te crea pues, mas que nada, yo
siento que ahi te cambia.

Estas durante bastante tiempo viviendo lo que es la disciplina rigurosa y pues
si te deja como una huella psicolégica, si te ayuda a crecer mucho porque
pues ves la vida de otra manera, haces cosas que un civil no puede hacer, eh,
haces cosas que no vas a volver a vivir en toda tu vida y situaciones de ese
tipo que si te dejan un poquito marcado, para bien y para mal a veces. Pero si
cuesta un poco de trabajo, mas que nada, pues platicando con otros militares
también que se retiraron por alguna razon, algunos hasta han vivido la
situacion de que se deprimen o les da Estrés Post-Traumatico. En mi caso
pues si fue un poquito dificil. Un mes mas o menos estuve en una situacion de
depresion pues, porque ya no estas en algo que te gusta hacer y que amabas
hacer pero, no fue tan complicado para mi. Yo consegui trabajo en el &mbito
civil muy rapido y pues me entretuve en eso, mas que nada. Pero si hay otros

que si les cuesta mas trabajo”.

2.- ¢, COmo experimentaste la transicion de las Fuerzas Armadas a la vida civil?

E: “Por ejemplo, la comida en el ambito militar, creo que hasta es famosa
porque es mala, ¢no? Es un poco complicado eso. Entonces, sales a la calle,
te encuentras con los taquitos de la esquina, con todo lo que te habias

prohibido todo ese tiempo por salud, por disciplina, de hecho eso también te
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ayuda no, porque estar encerrado también es muy complicado. Entonces
sales y por eso muchos engordamos porque si es un cambio de habitos muy
complicado. Porque pues, ser militar es recibir las 24 horas un itinerario en el
cual ti vas a cumplir con todas tus tareas y pues, practicamente a ti no te
dejan nada. Pero pues, uno aprende a querer ese tipo de disciplina. Cuando
regresas a lo civil te cuesta un poco volver a agarrar la linea porgue inclusive
te cambia tu mentalidad, te hacen mas serio, mas disciplinado, mas duro con
tu punto de vista hacia todo. Por eso si es complicado compaginar eso con tu
vida normal, de que ves que todo el mundo esta contento y que a veces es
muy facil decir: “ah pues, no saben lo que dicen” o “no saben lo que hacen” o
hasta inclusive en los quehaceres diarios, de “;por qué no hacen bien las
cosas?” y cositas asi, detalles de ese tipo que lo hacen complicado. También
pues uno se tiene que ir adecuando, se va acostumbrando, de nuevo, uno a la
vida civil. Si, siempre te queda ese sentimiento de disciplina, de hacer las
cosas diferentes a lo que los demas lo hacen. Es complicado, mas que nada
en los horarios. En la Fuerza Aérea te levantas a las 4:30 am; estas en tu
casa y de repente te levantas con urgencia porque ya estas programado para
€so, Yy pues si te quedas con detalles de ese tipo, que con el tiempo se te van
quitando, se te van borrando, pero pues si es complicado. Muchos si

necesitarian un psicologo, mas que nada para hacer ese tipo de transicion”.

3.- ¢De qué manera consideras que la institucién a la que perteneciste debid de

apoyarte en ese proceso de transicion?
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E: “Siento que deberian de implementar un programa de reinsercion a la vida
civil, se podria llamar asi, mas que nada porque si se nota el cambio. Yo por
ejemplo opino que he visto en muchos exmilitares que si les cuesta trabajo
volver a la vida civil y pues algunos prefieren seguir en la vida de las armas,
siendo policias, guardias, escoltas, algo con lo que me identifico porque
también un tiempo, pues, estuve como escolta. Y pues, sigues buscando algo
gue te brinde ese tipo de situaciones en las que tengas ese tipo de disciplina,
entonces si seria importante, por ejemplo, para algunos que se les acaba el
tiempo estando de militar, se lesionan o algo ajeno a ellos o0 a sus decisiones
y pues si les cuesta trabajo. En ese caso yo si creo que deberia de haber
algun tipo de reinclusién a la vida social de los militares. Mas que nada para
los que son de Fuerzas Especiales, que experimentan un poco mas de
intensidad en su trabajo. Yo creo que seria muy loable ese tipo de trabajo
para ellos o de programa para ellos. Comenzando por la atencidn psicolégica,
tal vez hasta terapia de pareja porque también sabemos que las esposas
viven con ellos y pues de alguna manera tienen que pasar ese proceso junto
con su pareja o familia porque pues la mayoria de soldados cuando entramos
somos muy jovenes, entonces vivimos en casa de los padres, posiblemente

siendo el caso seria muy importante ese tipo de ayuda para la familia”.

4.- Al respecto del ingreso al mercado laboral civil, ¢ qué aspectos de tu vida militar

crees que te ayuden a ser un candidato atractivo para un trabajo?
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E: “Lo que he notado, por ejemplo en las entrevistas con recursos humanos
en un lugar de trabajo; mas que nada a mi me lo habia recomendado mi
padre, que también fue militar, €l siempre me recomendd poner en mi
curriculum que fui militar porque eso si me va a abrir las puertas para que
vean que eres una persona seria, disciplinada y que no causa problemas. Y
si, efectivamente, poner eso en un curriculum si te ayuda mucho. Te
preguntan mucho sobre eso, te preguntan cuanto tiempo estuviste, si te
gustaba, si fuiste disciplinado, si no te corrieron, etc. Mas que nada pues
también en el ambito social te ayuda mucho porque te ven como una persona

seria, formal y pues eso te ayuda mucho”.

5.- ¢, Qué clase de apoyo para ingresar al mercado laboral sientes que se te debid

de haber dado en tu tiempo de servicio?

E: “Realmente no estuve mucho tiempo, en si fueron los tres afios de mi
contrato pero yo siento que un militar, que pertenecidé a un cuerpo especial,
gue deberian las Fuerzas Armadas dar un seguimiento mas que nada porque
muchos, en especial personas que he conocido pues terminan en la policia,
como te digo siguen tratando de buscar ese tipo de estilo de vida. Entonces
seria importante para ellos salir. Los militares saben de hacer de todo: hay
militares cocineros, fotografos, médicos, etcétera, entonces no creo que sea

complicado que hubiera una especie de bolsa de trabajo, ¢no?, en la que
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posiblemente no trabajes ya para SEDENA, pero posiblemente para otras
dependencias o para un trabajo empresarial, que este tipo de empleados que
se les considerara. Se evitan asi también problemas de inseguridad y
problemas socioeconémicos porque pues esos militares terminan sin empleo.
Ese tipo de ayuda si seria muy importante.

La sociedad militar no es tan acogedora con sus militares, como en otros
paises. Pero si podria haber programas como los de Estados Unidos que
ayudan a sus militares y que son manejados o apoyados por el gobierno,
precisamente para que los veteranos no tengan ese tipo de probleméticas al
regresar a la vida civil. Simplemente, yo creo que hasta con copiar algunos
programas que hay en otros paises pues si seria una buena opcion.

Muchos militares, esto se daba mucho antes, venian de provincia, de las
comunidades mas pobres que podias encontrar y que, a pesar del bajo
sueldo, encontraron como un escaparate [al ejército] para irse de las
comunidades o pueblos en los que vivian.

Ahora ya un sueldo mejor y unas prestaciones mas sensibles hacia el
soldado, pero real es muy complicado pedirle algo al ejército, porque se
maneja muy burocratico, dentro de lo que es su organismo. Y pues si seria
importante crear alguna comunidad para ellos, para estos soldados que no
tienen nada. Sales y pues ya no tienes nada que hacer, como me pasé a mi.
Mas que nada me la pasé en mi casa, platigué con unas amistades civiles y
tuve la oportunidad de encontrar trabajo. Pero no todos tienen las mismas

oportunidades, simplemente no saben ni qué hacer. SEMAR que €S un poco
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mas abierta en esa clase de aspectos, pero si seria importante dar ese apoyo

para militares o exmilitares que quieren seguir dando un servicio”.

3.3 Definicion de las unidades de analisis
Para proporcionarle solidez metodoldgica a esta cuestion, se decidio llevar a cabo
una serie de entrevistas estructuradas y dirigidas, no pensadas para tomar una
muestra representativa de nuestra poblacion de estudio, que son los exmilitares
del escalafén de tropa que se dieron baja de las Fuerzas Armadas, sino que tienen
en mente conocer y estudiar cuestiones “suaves”, relativas a sus experiencias
sobre la separacion del mundo militar en el que estuvieron y su reingreso a la vida
civil a través del trabajo.
De acuerdo con Céceres (2003):
Las unidades de andlisis corresponden a los trozos de contenido sobre los
cuales comenzaremos a elaborar los analisis, representan el alimento
informativo principal para procesar, pero ajustandolo a los requerimientos de
guien “devorara” dicha informacién. (Pp. 60)
Caceres profundiza en dicha aseveracion al considerar que en el desarrollo de un
analisis de contenido cualitativo existen dos tipos principales de unidades de
analisis (Caceres, 2003), cada una con sus propias ramificaciones, iniciando por
aquellas que tienen su raiz en la comunicacién verbal o escrita, tales como lo son
las palabras por si solas o, en su defecto, el conjunto de palabras, frases u
oraciones que, dependiendo del criterio del investigador, ofrecen la informacién
requerida para la investigacion. En el caso de optar por las palabras por si

mismas, se considera el significado de las palabras en si o su aparente relacion
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con las ideas principales de lo que se investiga; por otro lado, los conjuntos de
palabras implican su valor no en la frase o el conjunto en si, sino que dependen de
la relacién con el resto del texto y el contexto dentro del que se desarrollan para
aportar elementos viables ante los cuales el investigador debe discernir qué
adoptar para su provecho y qué no.

La otra unidad principal de andlisis es no gramatical, en la cual aquellas
cuestiones relacionadas con la sintaxis y/o la semantica de las palabras no es tan
valiosa para el investigador, como si lo son las propiedades asociadas a un texto
entero; por ejemplo, cuando se toma en consideracion la totalidad de dicho texto
dentro de un contexto espacio-temporal, permitiéndole al investigador generarse
una idea sobre la generalidad de dicho texto no sélo en las palabras o en
conjuntos de éstas.

Se reitera que la eleccién de unidades de andlisis ocasionara por un lado, el
establecimiento de reglas y cddigos de analisis (Caceres, 2003), y por otro,
dependera de los objetivos y las motivaciones propias de cada investigacion
particular, la eleccion de ciertas unidades de analisis sobre otras, dependiendo de
lo que se esté buscando.

En el caso de este trabajo, se pretende comprender el impacto que tiene una
practica administrativa (en este caso, una practica ausente) en las Fuerzas
Armadas Mexicanas, desde la perspectiva de aquéllos que experimentaron dicha
carencia. Por lo que al reflexionar sobre la unidad de analisis mas conveniente,
tomando en cuenta que nuestro cuerpo de contenido principal son entrevistas

estructuradas a dichas personas, salta a la vista que lo pertinente para analizar es
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las unidades de analisis gramaticales, especificamente el conjunto de palabras
gue forman frases, oraciones o parrafos.

Entonces una vez colectadas suficientes entrevistas, se procederd a analizar
el contenido de cada una, buscando los conjuntos de palabras o conceptos
similares que impliquen un patrén en el discurso de cada entrevistado, de tal
manera que se tenga un punto de inicio ante el cual se puedan considerar a
detalle las cuestiones dichas por los entrevistados y aquellas expuestas en los
apartados tedricos y contextuales de este trabajo; asi, se puede proceder a afinar
el criterio de seleccion de contenido, generando ahora inferencias sobre conceptos
no mencionados de manera textual, pero presentes en cada una de las
entrevistas. Asi, se encontrara la imagen que esta buscando el presente trabajo: la

experiencia que representa el cambio del &mbito militar al ambito civil.

3.4 Elaboracion de las reglas de analisis
En este punto confluyen dos actos, segun Caceres (2003): la generacion de reglas
de analisis del contenido y el inicio del andlisis, y la diseccion del contenido —en

este caso de las entrevistas—. A saber:

Una vez que se tiene claro cual sera la unidad de analisis, se procede a
disponer el material separando el contenido en virtud de dicha unidad, de
modo tal de agrupar todo aquel que parezca guardar relacion, la suficiente
como para ser considerada similar, mientras que otros conjuntos de datos
conforman otros grupos (Morris, 1994). De todos modos, son los supuestos
0 las cuestiones de investigacién, por muy generales que sean, las que
dirigen veladamente la clasificacion del texto (McQueen, McLellan, Kay &
Milstein, 1998). Por lo mismo, se espera que los conjuntos determinados
sean relevantes y significativos para el analista (Rodriguez, 1996).
(Céceres, 2003. Pp. 63)
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Por lo tanto, si se desea generar un conjunto de reglas de analisis que permitan el
estudio sistematico del contenido obtenido a través de las entrevistas, se debe de
llevar a cabo el “desmenuzamiento” de dicho contenido, de acuerdo con nuestros
criterios e indicadores sobre lo que buscamos.

El andlisis de las entrevistas fue hecho a partir de la diseccién y seleccién de
contenido dentro las mismas. Esto estd presente en la parte final del presente
trabajo?!, para consulta del lector, sin embargo, se adjunta los resultados del

analisis de dichas entrevistas, esto en forma de tabla:

21 ver Anexo 4.
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Aspectos encontrados en las entrevistas que existen dentro de los

Frecuencia
indicadores metodoldgicos
Menciones hacia la necesidad de recibir apoyo para el trabajo fuera
1 |de las Fuerzas Armadas (talleres, oficios, convenios, bolsas de 9
trabajo, etc)
5 Caracteristicas militares que los entrevistados consideran que son 8
potencialmente atractivas a los empleadores civiles
3 [Menciones sobre la necesidad de recibir apoyo psicoldgico 7
4 |Menciones sobre sentirse diferente a sus pares civiles 7
Menciones hacia la necesidad de recibir apoyo para estudiar fuera
5 5
de las Fuerzas Armadas (becas, convenios, etc)
Menciones de gente que al salir de las FFAA regresa a un ambiente
6 4
similar en el @mbito civil (policia, custodios, seguridad, etc.)
7 |Menciones al Trastorno de Estrés Post-Traumatico 3
8 |Menciones sobre la necesidad de reinsertarse a la vida civil 3
9 [Menciones sobre notar hostilidad por parte de la sociedad civil 3
10 |Menciones de cooptacion por parte del crimen organizado 2
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Consecuentemente, después de haber analizado dichas entrevistas, se cuenta con
elementos suficientes con los que se puede generar reglas para el analisis
posterior del contenido, asi como la generacién de cddigos que auxilien en la
categorizacion del contenido y su relaciéon con la teoria expuesta.
En cuanto a las reglas del analisis de contenido:
Es posible que tal regla no exprese agrupaciones naturales, pero sin duda
reflejara las intenciones explicitas o implicitas que guian al investigador, lo
que lo fuerza a reconocer sus propios supuestos y sesgos de planeamiento
sobre los datos. La manifestacion abierta, por escrito, de estas reglas o
criterios aplicados sobre el material, ayuda a encuadrar el trabajo,
funcionando como coordenadas dentro de un mapa de materias. Luego,
cuando son aplicadas al contenido, las reglas actuan vinculando las
caracteristicas de los textos en virtud de los constructos del analista
(McQueen, McLellan, Kay & Milstein, 1998) citado por Caceres (2003. Pp. 63-
64))
Nuestra regla de analisis, por lo tanto, implica la necesidad de aglutinar los datos
en unidades mas sencillas de manejar. Debido a que dichos datos (presentados
en forma de tabla) presentan por si mismos la estructura y orden adecuados para
considerarlos como la base sobre la cual se puede ejercer la creacion de cédigos,
esto implicaria que, de manera practicamente accidental se ha llegado a la
determinacién de nuestra regla de analisis. Sin embargo, al proceder con la
creacion de cddigos en el mismo orden en el que estan presentados los datos
originalmente (por la frecuencia en la que los entrevistados hacen mencién de
cada dato), se hizo evidente que generar codigos de esta manera no ayuda en la
comprensiéon de los mismos, ya que tales datos abarcan cuestiones que, aunque

estan relacionadas en términos relativos, requieren de afinacion para el flujo de los

datos y su consecuente comprension a través de los codigos subsecuentes. ¢En
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gué consiste tal afinacion? La respuesta es sencilla: se generaran los codigos de
aquellos datos que estén relacionados con lo que se podria comprender como la
variable directa del problema, esto es, aquellos factores relacionados a la falta de

la desvinculacion laboral asistida en las organizaciones militares:

e La necesidad de los elementos por recibir apoyo para reingresar al
mercado laboral civil (bolsas de trabajo, capacitaciones, talleres,
convenios, etc.)

e La necesidad sobre recibir apoyo educativo para superarse (becas,
convenios, etc.)

e Cualidades militares que los entrevistados consideran que son
atractivas para empleadores civiles.

e La necesidad de atencion psicolégica por parte de las Fuerzas
Armadas hacia sus elementos de tropa, de cara a la transicion a la

sociedad civil.

Por otro lado, la variable indirecta aborda aquellos factores presentes en la vida y

experiencia, tanto de los elementos de tropa en el mencionado proceso, como por

parte de los entrevistados. Esto es:

e Sentirse diferente a sus pares civiles, después de haber servido en las

Fuerzas Armadas.
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¢ Menciones sobre la recurrencia por parte del personal que se da de baja a
regresar a ambientes similares (policia, escoltas, seguridad, etc.)

e Menciones sobre la presencia y recurrencia sobre el Trastorno de Estrés
Post-Traumatico.

e El notar hostilidad o incomodidad por parte de los civiles hacia los
entrevistados.

e La siempre presente amenaza de la cooptacion por parte del crimen
organizado.

e La falta de oportunidad para el crecimiento y el desarrollo interno.

El acercamiento en este orden ofrece aln mas solidez metodolégica y facilita su
posterior conexion. Esta es nuestra regla de analisis sobre la que se construira el
resto del contenido de investigacion y que dara paso a la generacién de codigos.
Los codigos nos seran de utilidad para agrupar y etiquetar conjuntos de datos

relacionados o parecidos entre si (Caceres, 2003).
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3.5 Elaboracion de cédigos

Cddigo

APOLAB

Definicion base

Proporcionar medios para la vinculacion laboral civil del

elemento de tropa en proceso de baja

Definiciéon

completa

Mencion por parte del entrevistado de considerar necesaria la
implementaciéon de servicios de diversa indole para la

integracion del mismo a la sociedad civil a través del trabajo

Cuando se usa

Es implementando cuando, en términos hipotéticos, el
elemento tiene la oportunidad de acceder a una o varias
oportunidades de reinsercion a la vida civil a través del trabajo

ofrecidas por las Fuerzas Armadas

Cuando no se

No es usado cuando la persona en cuestion haya logrado los

usa medios suficientes para procurarse dicho trabajo por su propia
cuenta
Ejemplo “‘Me hubiera gustado aprender alguna actividad que me

ayudara a reintegrarme estando fuera...”
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Caodigo

APOEDU

Definicién base

Proporcionar los medios y las oportunidades para la

superaciéon educativa del personal

Definicién

completa

Mencion por parte del entrevistado de sentir importante la
integracion de oportunidades educativas al personal de tropa

en proceso de baja

Cuando se usa

Es implementando cuando, en términos hipotéticos, el
elemento tiene la oportunidad de acceder a una o varias
oportunidades de reinsercion a la vida civil a través de la

educacion ofrecidas por las Fuerzas Armadas

Cuando no se

Cuando el entrevistado tuvo la oportunidad, de manera

usa individual, de lograr acceder a las oportunidades educativas
de su conveniencia
Ejemplo ‘Hubiera agradecido algun apoyo para entrar a alguna

institucion educativa o que se hubiera tomado en cuenta mi
servicio [armado] para el servicio social [en la educacién

superior] [...] alguna beca...”
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Cadigo

CUALMIL

Definicién base

Caracteristicas adquiridas por la experiencia militar que los
entrevistados consideran que son atractivas para los

empleadores civiles

Definicién

completa

Considera todas aquellas cualidades adquiridas por la
experiencia militar de los entrevistados, mismas que ellos

consideran atractivas hacia los empleadores civiles

Cuando se usa

Cuando a través de la experiencia militar de los entrevistados
se desarrollaron cualidades necesarias para el buen
desempeiio de sus labores dentro de sus unidades y que, de
acuerdo a sus concepciones sobre el mundo civil, ellos
reconocen que son cualidades favorables para el ingreso al

trabajo en el mundo civil

Cuando no se

usa

No se consideran aquellas cualidades ya existentes en los

entrevistados

Ejemplo

‘Mas que nada: la disciplina, la puntualidad y Ila

responsabilidad que te inculcan ahi”
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Caodigo

APOPSI

Definicién base

Hacer notoria la necesidad de darle apoyo al personal de tropa

gue sale de las Fuerzas Armadas

Definiciéon

completa

Enfocarse en la mencién recurrente por parte de los
entrevistados de requerir, ya sea ellos o sus pares, atencion
psicologica en el proceso de transicion fuera de las Fuerzas

Armadas

Cuando se usa

Es valido cuando los entrevistados hacen explicita la
necesidad de que ellos o sus pares accedan a la atencion
psicolégica como un elemento preparatorio para su salida de

las instituciones armadas y su reinsercion a la vida civil

Cuando no se

No se aplica cuando se considera la atencidn psicoldgica en el

usa transcurso del servicio activo del personal de tropa. Aunque
pareciera ser un aspecto intimamente relacionado, sale de los

intereses de investigacion del presente trabajo
Ejemplo “‘Quizd nada mas con tratamiento psicologico porque ves

cosas que no quieres volver a ver. Pierdes sensibilidad, digo,

con el tiempo vas recobrando un poco, pero no toda”
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Caodigo

DIFCIV

Definicién base

Situaciones en las que a los entrevistados les ha sido evidente que

su identidad militar les hace tener diferencias con sus pares civiles

Definicién

completa

Toda aquella situacion notada por parte de los entrevistados, en las
gue, debido a su manera de dirigirse hacia las personas civiles,
éstas han hecho notoria la diferencia existente entre ambas

identidades: la militar y la civil

Cuéando se usa

Cuando el entrevistado considere que debido a todas aquellas
maneras aprendidas y fomentadas dentro de las Fuerzas Armadas le
hayan llevado a tener roces con personas que no han tenido dicha

experiencia

Cuando no se

Cuando los roces anteriormente mencionados sean resultado de

usa cualidades particulares del individuo, ya existentes antes de su
servicio en las Fuerzas Armadas
Ejemplo “Cuando inicié actividades en la vida civil tuve muchos problemas

por la vision civil de la vida. La entendia, pero no la hablaba y no me
gustaba. Pasé mucho tiempo para adaptarme. A la fecha sigo
teniendo actitudes castrenses que molestan o desconciertan a la

poblacién civil que me rodea”
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Cadigo

AMBREC

Definicién base

Recurrencia por parte de los elementos que se han dado de

baja al estar en ambitos relacionados al estilo de vida militar

Definiciéon

completa

Toda aquella situacion en la que es mencionado que los
elementos que se dan de baja buscan formar parte de
instituciones u organizaciones que estén relacionadas de
alguna manera con las Fuerzas Armadas, siendoles
complicados adaptarse a otras formas de vida existentes en la

vida civil

Cuando se usa

Cuando se hace evidente el patrén de los militares que al salir
obtienen oportunidades laborales con estilo de vida similar al

militar

Cuéando no se

Cuando existan motivos subyacentes y anteriores a la

usa experiencia militar de cada uno que les haga elegir cierto estilo
de vida en especifico al salir de su servicio armado
Ejemplo “Yo por ejemplo opino que he visto en muchos exmilitares que

si les cuesta trabajo volver a la vida civil y pues algunos
prefieren seguir en la vida de las armas, siendo policias,
guardias, escoltas, algo con lo que me identifico porque

también un tiempo, pues, estuve como escolta”
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Cadigo

TEPT

Definicion base

Mencién sobre la existencia y recurrencia del TEPT entre los

elementos que sirvieron en las Fuerzas Armadas

Definicién

completa

Contempla la existencia de dicho trastorno en aquellos
elementos quienes ya se han separado del servicio armado y
gue han experimentado, ya sea de primera mano o a través de

la observacion de terceros, tal trastorno

Cuéando se usa

Cuando se hace mencibn a que el entrevistado ha
experimentado sus efectos o, en su defecto, cuando ha sido
testigo de los efectos del TEPT en otros veteranos de las

Fuerzas Armadas, fuera de su servicio activo

Cuando no se

No se enfoca en los efectos del TEPT en los elementos que se

usa encuentran en servicio activo en las diferentes ramas de las
Fuerzas Armadas Mexicanas
Ejemplo “...hablas de una persona con entrenamiento que puede ser

peligrosa, que puede desarrollar Trastorno de Estrés Post-
Traumatico. Lo tienes ahi, sin darte cuenta, hasta que algo

pasay te das cuenta de que lo tienes”
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Caodigo

HOSTCIV

Definicién base

Situaciones en las cuales se experimenta hostilidad por parte

de los civiles hacia los elementos fuera del servicio activo

Definicién

completa

Contempla situaciones verbales o no verbales que generan
fricciones entre la sociedad civil y los elementos ya fuera de
su servicio armado, que complican aun mas el reingreso de

éste a su vida civil

Cuéando se usa

Cuando el entrevistado da cuenta de experiencias o
concepciones propias sobre actitudes hostiles de la sociedad

civil, que imposibilitan su total reinsercion a la misma

Cuando no se usa

No es aplicable cuando se toma en cuenta solamente la
distincién entre la conformacion de identidad civil y la militar,

sin considerar el contexto en el que se desenvuelven

Ejemplo

“La sociedad no es tan acogedora con sus militares, como en

otros paises”
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Caodigo

COOPDO

Definicién base

Riesgo de cooptacién por parte de la Delincuencia Organizada hacia

los elementos en situacion de baja

Definicién

completa

Considera el riesgo siempre presente de que las oportunidades que
ofrece la Delincuencia Organizada representan mayores beneficios

que la via “legal” para la reinsercion a la vida civil

Cuando se usa

Cuando los entrevistados hacen mencién de aquellas situaciones
acontecidas a ellos mismos o a terceros sobre la posibilidad de
formar parte de la delincuencia organizada al salir de las Fuerzas

Armadas

Cuando no se

Cuando formar parte de la Delincuencia Organizada fue un concepto

usa atractivo antes, durante y después de su servicio armado, no
necesariamente como a consecuencia del mismo
Ejemplo “Chance no se hace porque el ejército te considera como un recurso

que se puede reemplazar, para evitarse problemas. El peligro es que
a los que se salen y se meten al crimen, principalmente. En ese caso

no duras mucho, como 6 meses, a menos de que escales”
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3.6 Generacion de categorias

Ya que se tienen definidos los codigos requeridos para la generacion de
categorias, es momento de generar estas Ultimas, a razon de poder tener
elementos utiles para la relacion de la teoria con la informacion obtenida a través

de las entrevistas.

Podemos definir a las categorias como los cajones o “casillas” en donde el
contenido previamente codificado se ordena y clasifica de modo definitivo
(Hernandez, 1994, citado por Caceres) [...] Esto significa que las categorias
representan el momento en el cual se agrupa o vincula la informacion
incorporando la perspectiva critica en el estudio y por consiguiente, el paso
primordial para establecer nuevas interpretaciones y relaciones teoricas.
(Caceres, 2003. Pp. 67)

A diferencia de la creacion de codigos que requiere del establecimiento de reglas
de analisis de los datos, la generacion de categorias implica un proceso mas
abstracto, en el cual la interpretacién del autor es orientada por los fines que

pretende su investigacion. A final de cuentas:

Se espera que las categorias representen nuevas aproximaciones tedricas,
nuevas formas de entender la informacion recogida. En verdad, las categorias
son el momento culmine de todo el andlisis y en ellas descansa la(s)
pretension (o pretensiones) final(es) de la investigacién. (Caceres, 2003. Pp.
15)

Por lo tanto, las categorias se basaran en la reflexion precedente, considerando

ademas los siguientes lineamientos de Céaceres (2003):

En este primer caso la categorizacion puede adoptar dos formas: por una
parte, si la induccién implica pasar desde un cédigo a una categoria, es decir,
considerando un grupo de segmentos de informacién y por ende un solo
cédigo, podemos suponer que dicha categoria esta aun lo suficientemente
‘pegada a los datos” como para representar una descripcion o interpretacion
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cuyo nivel de inferencia sea minimo, revelando a la vez las intenciones del
investigador por evitar un grado muy alto de especulacion tedrica [...] La
segunda forma implica considerar la agrupacién de mas de un conjunto de
datos —mas de un cédigo— que da lugar a una categoria que agrupa o
relaciona —dependiendo si la categoria tiende a lo descriptivo o a lo
interpretativo— dicha informacién. (Pp. 69)
Se tiene entonces, dos vias que pueden ser usadas dependiendo de lo mas
conveniente para la investigacion, que pueden ser dichas de manera simple como
la via de la descripcion o la via de la interpretacion. Considerando las pretensiones
del presente trabajo, se llegé a la conclusion de que ambas vias son necesarias
para ligar la teoria con los datos conseguidos a través de las entrevistas, lo que
nos deja la labor de discernir el cOmo se van a generar tales categorias.
Comencemos esta cuestion al tomar en cuenta el aspecto principal que
explora la presente tesis, esto es, la presencia o0 ausencia de la desvinculacion
laboral en las Fuerzas Armadas Mexicanas. La informacion recabada de las
entrevistas —y posteriormente codificada— arroja que existen 3 codigos
intimamente relacionados en este sentido: (Apoyo laboral) APOLAB, (Apoyo
educativo) APOEDU y (Apoyo psicolégico) APOPSI, ya que son los principales
aspectos en los que la desvinculacion laboral asistida se enfoca. Por lo tanto, esto
ofrece la posibilidad de reunir tales cédigos en una categoria misma que recibe el
nombre de “Principales necesidades del personal que se da de baja”.
Después, se tienen aquellos cédigos relacionados a las virtudes y dificultades
que entraia la identidad militar, tal como lo son “Cualidades Militares” (CUALMIL),

en el sentido de que la experiencia castrense ofrece el desarrollo e interiorizacion

de varias cualidades que son atractivas a empleadores civiles, teniendo por otro
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lado una serie de cddigos que evocan caracteristicas inherentes al personal militar
y su identidad dificultando la convivencia o total reinsercidbn con sus pares, a
saber: “Diferencia con los civiles” (DIFCIV) y “La recurrencia de ambientes
parecidos a los militares” (AMBREC). Esta categoria se nombrara como
“Cualidades y obstaculos de la identidad militar”.

Por ultimo, se indaga en factores de riesgo para el personal de tropa de cara a
su baja del servicio armado, especificamente a través de los cédigos “Trastorno de
Estrés Post-Traumatico” (TEPT), “hostilidad civil” (HOSTCIV) y “Cooptacion por
parte de la Delincuencia Organizada” (COOPDO). Esta categoria se nombrara
como “Factores de riesgo que experimentan los militares que ya no forman parte
de sus instituciones”.

De esta forma, la primera categoria “Principales necesidades del personal que
se da de baja” apunta a las acciones que las instituciones de defensa nacionales
deberian de proporcionarle a sus elementos de tropa préximos a dejar las filas. Ya
gue implica la relacion de varios codigos, su orientacion resulta interpretativa.

La segunda categoria nos permite sintetizar los factores que rodean a las
cualidades y obstaculos de la identidad militar de cara a su reinsercion a la vida
civil, de tal manera que tengamos una imagen mas clara de las dificultades que
pueden ser disminuidas a través de politicas como el outplacement. Finalmente,
con el afan de adentrarnos ain mas en la contextualizacion de la problemética, se
brinda un recorrido a los riesgos que estan expuestos los elementos de tropa de
las Fuerzas Armadas Mexicanas cuando se dan de baja.

Se tienen, por lo tanto, las siguientes categorias:
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I.  Principales necesidades del personal que se da de baja
II. Cualidades y obstaculos de la identidad militar
lll.  Factores de riesgo que experimentan los militares que ya no forman parte

de sus instituciones

Con el fin de acercarnos a nuestro objetivo principal, es momento de vincular las
categorias ya mencionadas. Para esto, es necesario remontarnos a las
entrevistas, de tal manera que con cada fragmento se pueda retornar a la teoria,
con el fin de generar relaciones de contenido que nos permitan comprender el
problema de la manera mas integral posible. En otras palabras, se requiere volver
a iniciar con la misma légica y premisas tedéricas que han definido el texto hasta el
momento, con la diferencia de que dichas premisas teéricas estan relacionadas —

y respaldadas, me atrevo a decir— por las experiencias de los entrevistados.
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Capitulo 4. Analisis de resultados

Andlisis de la primera categoria: Principales necesidades del personal que se da
de baja

Tal como se establecia en el Capitulo 1 del presente trabajo, la relacién entre
administracion, organizaciones e individuo se cierne en torno a la figura del
trabajo. Se vio que tal relacion resulta necesaria para la consecucion de objetivos,
mismos que pueden ser objetivos macro, como los organizacionales, facilitados
por la aplicacion de la disciplina administrativa y sus teorias, asi como también
pueden ser objetivos micro, desde la perspectiva de un individuo, conseguidos a
través de los recursos y herramientas que cada persona va desarrollando y
aplicando a lo largo de su vida.

El trabajo, cuando se conjunta el factor macro y micro, esto es, en la relacion
entre organizacion y persona, puede experimentar fluctuaciones de acuerdo al
orden presente dentro y fuera de la organizacion. Un ejemplo de esto puede ser
en las organizaciones privadas, principalmente, las practicas de fusion
organizacional, downsizing, recortes de personal, subcontratacion, etcétera.

Las acciones que cada organizacion toma antes, durante y después de dichos
procesos se guian a través de politicas organizacionales, siendo las politicas de

personal las de importancia para el estudio de nuestra problematica.
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Ya que todas las organizaciones ejercen la administracién y sus teorias, las
acciones de cada organizacion dependen del entendimiento que tengan acerca de
la disciplina administrativa, asi como de la capacidad que tengan para adaptarlas
a su contexto particular, resulta asi, al menos para uno como autor una especie de
simbiosis entre el desarrollo disciplinar proporcionado por la academia y la puesta
en préctica de dichas teorias provenientes del seno académico, cada vez mas
interdisciplinar.

Ejemplo de esto se mencioné en las primeras paginas del presente trabajo, e
implica un conjunto de teorias interconectadas que es menester traer a la luz para
lograr el objetivo de investigacion propuesto.

Se tiene en principio a la figura de escrutinio principal: la desvinculacién
laboral asistida (o outplacement), su localizacién dentro de la teoria y la posible
practica organizacional, asi como sus alcances, limitaciones, usos y publico
objetivo. A partir de dicho analisis resulta evidente que la aplicacion de dicha
practica en las organizaciones esta pensada como un amortiguador —en términos
relativos— dentro de la vida de cada empleado que esta cerca de transicionar
fuera de la organizacion donde se encuentra.

Se comprende que, dependiendo de las capacidades y alcance estratégico
con la que cada organizacion cuente, las politicas de personal orientadas a la
desvinculacién laboral pueden ofrecer un gran rango de apoyos, mismos que
pueden ser desde recomendaciones para encontrar nuevos empleos, talleres de
capacitacion para generar CV’s o entrevistas laborales exitosas, vinculacion con

otras organizaciones para el establecimiento de un puesto de trabajo, hasta la
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contratacibn de organizaciones que se especializan en todos los &ambitos
anteriores, a favor de los trabajadores que estan transicionando fuera de la
organizacion.

Es aqui, donde en la presente investigacion el enfoque macro se detiene
momentaneamente, para dar paso a un analisis mas o menos general del impacto
gue tienen tales politicas de personal y practicas organizacionales en la gente que
las experimenta, lo que nos lleva a los terrenos de la disciplina psicolégica, por un
lado, para comprender el impacto que tienen las transiciones en la vida de una
persona, tema que cobrara su importancia en parrafos posteriores, asi como de la
Teoria de la Piramide de las Necesidades de Maslow, pues al ser un autor popular
tanto en la administracibn como en la psicologia, los aportes de su teoria resutan
indispensables para el andlisis de nuestra problemaética.

Cuando se considera la satisfaccion de las necesidades humanas dentro de la
Optica de dicha teoria, el rol del trabajo en las sociedades y en la vida de los
individuos resulta ser una figura central, una figura que representa la posibilidad
de subsanar y satisfacer dichas necesidades a través del salario, en
contraprestacion de su trabajo.

De entrada, todas las personas requieren de la satisfaccion de sus
necesidades primarias, que contemplan tanto las necesidades fisiologicas
(alimento, reproduccion, desechos corporales, etcétera), asi como las necesidades
de seguridad (todas aquellas situaciones que le permitan al individuo hacerle
frente a amenazas percibidas: seguridad laboral, alimentaria, de vivienda,

etcétera). Segun la logica de la teoria de Maslow, un individuo no puede

139



trascender de una jerarquia a otra a menos de que la jerarquia bésica
predecesora esté lo suficientemente satisfecha como para permitirle a dicho
individuo la trascendencia a jerarquias mas “refinadas”.

Una vez que las necesidades primarias estan satisfechas en términos
relativos, el individuo tiene la oportunidad de satisfacer sus necesidades sociales,
de aprecio y de autorrealizacion, siendo ésta la ultima. Del ejercicio deductivo, se
puede considerar que una persona, al haber satisfecho en la medida de sus
capacidades, cada una de las jerarquias, tiene la capacidad de vivir una vida
realmente plena y trascendente; sin embargo, dejando de lado la utopia, los
ejemplos y testigos de la carencia de dicho estado de trascendencia en la vida de
grandes grupos poblacionales con rasgos socioecondmicos especificos (que son
caracteristicos de vulnerabilidad social) nos arroja un indicio interesante.

¢,De qué va tal indicio? Tal como se mencion6 en el Capitulo 2 del presente
trabajo, la poblacion de interés de este trabajo (los militares de tropa) provienen
justamente de tales grupos poblacionales que se ven afectados a nivel nacional
por una alta desigualdad socioecondémica y la falta de oportunidades en sus
comunidades de origen. Falta con dar un vistazo de nuevo al informe de Oxfam
(2015) presentado en paginas anteriores, donde se establece grosso modo la
relacion entre sistema econdémico-productivo y las externalidades de éste, siendo
una de las mas sensibles la desigualdad social. Otro ejemplo de esto es el pasaje
en el cual se cuenta la historia de Heriberto Lazcano Lazcano, fundador del Cartel

de los Zetas, asi como exmiembro del Ejército Mexicano.
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Como se puede ver, la relacion entre desigualdad social y falta de
oportunidades para la satisfaccion de las propias necesidades empuja a muchas
personas a considerar el servicio armado, que bien puede ser legal o ilegal, debido
a las posibilidades que brinda justamente para la satisfaccion de dichas
necesidades.

En este punto resulta sumamente importante volver a darle un vistazo a la
idea de Garcia (2013), donde mencionaba al ejército como un mecanismo de
contencion al desempleo y agencia de movilidad social para las clases mas
desfavorecidas.

Justo por ese motivo, las instituciones militares nacionales??> han desarrollado
un sistema de prestaciones que aseguren la permanencia de su personal,
prestaciones que fueron mostradas cuando se hablé en el capitulo sobre el
Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas. Tales
prestaciones, asi como las decisiones concernientes al bienestar moral del
personal en activo son politicas de personal que le permiten a las organizaciones,
en este caso militares, la consecucibn de sus objetivos, asi como su
mantenimiento en el tiempo. Por otro lado, también es una forma de satisfacer
tanto las necesidades personales de cada individuo enrolado en dichas
instituciones y de manera lateral, a sus familiares cercanos, a quienes la seguridad

social militar también cubre.

22 |a SEDENA que engloba al Ejército y Fuerza Aérea, y la SEMAR que representa al componente
maritimo (Cuerpo General, Infanteria de Marina, Aeronaval, Servicios y Mandos).
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El aprovechamiento de tales prestaciones y beneficios que representa el
servicio armado puede ser mantenido de por vida, si es que el individuo decide
estar un tiempo suficiente que le asegure su pension —o situacion de retiro, como
es mejor conocida en el medio castrense—, asegurando asi el individuo en
situaciéon de retiro un aliciente que le permite la satisfacciébn tanto de sus
necesidades personales como familiares, si es el caso. De igual manera, su
estatus de militar retirado implica que sigue rigiéndose por leyes y reglamentos
militares, a pesar de haber transicionado a la vida civil.

Sin embargo, para aquellos elementos que no tuvieron la oportunidad de
estudiar en Escuelas Militares para salir con un rango de oficial, que entraron de
tropa por su situacion y decidieron darse de baja por motivos personales que no
contemplan baja conducta o condiciones similares, la situacion se torna
desesperada, pues tal como lo marca la ley, en el momento en el que se dan de
baja dejan de ser militares, sin importar los muchos afios que hayan servido. Asi
mismo, pierden todas las prestaciones y ventajas que daba el ISSFAM.

Se quedan a su merced. Regresan a la misma situacién de carencia e
incapacidad para subsanar sus necesidades, desde una Optica Maslowniana.
Salen de las Fuerzas Armadas con lo Unico que aprendieron adentro, sin ningun
apoyo por parte de las instituciones en las que sirvieron, mas alld de las
liquidaciones de ley y demas regulaciones. ¢(No hay aqui una carencia de la
aplicacion de la teoria administrativa? Ya se vio que la desvinculacion laboral

asistida aplica para personas que desean transcionar fuera de una organizacion,
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asi como también aplica para organizaciones militares. Binkova y Bednar dieron
cuenta de esto tedricamente.

Por otro lado, esto se materializé en el presente trabajo a través de la voz de
los entrevistados, quienes a raiz de sus experiencias dieron cuenta de las
principales necesidades que un militar mexicano de tropa requiere para poder
tener —en teoria— una transicion laboral menos rispida.

Tales necesidades de apoyo laboral, de apoyo psicolégico y de apoyo
educativo corresponden con oportunidades que tienen el potencial de permitirle al
individuo tener herramientas con las cudles pueda procurarse un futuro mas
promisorio, con las oportunidades necesarias para que alcance la trascendencia a
través de la satisfaccion de su pirdmide de las necesidades. Muestra al menos los
aspectos minimos y mas urgentes si se desea ayudar —a través de la teoria
administrativa— a dichas personas en su proceso de transicion.

La ejecucion de politicas de desvinculacién laboral orientadas a personal
militar ya fueron examinadas a partir del trabajo de Binkova y Bednar, desde la
formacién de organizaciones estatales desconcentradas que se encargan de
vincular a los elementos al mercado laboral, capacitarlos, darles seguimiento
psicolégico y profesional, llegando inclusive a la formacién de universidades para
el desarrollo profesional de dichos elementos de cara a su salida de las

organizaciones militares?3.

2 Ver subcapitulo 1.8, donde se aborda las funciones de la Agencia de Movilidad de Defensa de
Francia, la Career Transition Partnership (Asociacion para la Transicion de Carrera) Britanica o la
Bundeswehrfachscule (Escuela Técnica de las Fuerzas Armadas) Alemana.
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Por lo tanto, se comprende que factores como el apoyo psicoldgico, el apoyo
educativo y el apoyo laboral, de ser atendidos por las instituciones militares
nacionales, permiten el apto desarrollo personal de los elementos de tropa que ya
no forman parte de dichas instituciones, pero que tienen un aliciente que les
permite la satisfaccion de sus necesidades primarias, al menos.

Con el fin de solidificar lo anteriormente expuesto, resulta conveniente
introducir un analisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, que
primeramente se centrara en la problematica desde una perspectiva

organizacional®*:

Fortalezas
% Evitar el enfoque de recursos hacia programas de desvinculacion laboral
asistida, pudiendo mantener el esquema tradicional de administracion.

%+ Terciarizacion de la problematica hacia otros actores sociales.

Oportunidades
++ Mejorar el clima organizacional al proveer de apoyo a los elementos de
tropa en activo, asi como a los aspirantes sobre su futuro fuera de la
organizacion.
+ Fortalecer la solidez institucional al crear politicas sensibles a las

necesidades del personal que se da de baja.

2 Dicha matriz de analisis se lleva a cabo desde el contexto real de las organizaciones militares
Mexicanas, no desde el “deber ser”.
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Incrementar el nivel de seguridad del pais al evitar que el personal de tropa
en situacion de baja sea cooptado por la delincuencia organizada.

Mejora en las relaciones civico-militares.

Generar un referente para la expansion de las capacidades de la

administraciéon desde una perspectiva teorico-disciplinar.

Debilidades

+
o

Estancamiento estratégico en cuanto a innovacion de politicas de personal
efectivas orientadas a una vida fuera del ambiente militar, mas all4 de las
necesidades urgentes del personal en activo (aumentos de sueldo, dias de
vacaciones, etcétera).

Pérdida de talento en las instituciones militares nacionales.

Amenazas

Cooptacion del personal por parte de la Delincuencia Organizada.

Deterioro de la imagen publica debido a la falta de apoyo al personal de

tropa en situacion de baja.

Andlisis de la segunda categoria: Cualidades y obstaculos de la identidad militar

Cuando nos referimos a la “identidad militar”, resulta necesario considerarla como

un resultado de la relacion entre el individuo (en este caso, el militar) y la

organizacion. Dicha relacion genera en el individuo la creacion de una identidad

gue le permite ser igualmente tanto competente dentro de lo estipulado en las

funciones de su puesto, asi como en el circulo social interno a la organizacion en
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el cual se desarrolla, generando asi membresias de identidad, de acuerdo con
Neil Paulsen (2002).

Desde el punto de vista de la disciplina administrativa y tomando en cuenta los
aportes de Neil Paulsen, la conformacion de una identidad a raiz de la relacion
entre individuo y organizacion representa un aliciente sobre el cual se pueden
generar politicas de personal que permitan la consecucién comunitaria de
esfuerzos hacia los objetivos organizacionales. Sin embargo, la generacion de
identidades no mantiene un estandar, sino que depende del grado de control que
una organizacion requiera para su personal.

Esto es bien abordado por Garcia (2013), donde dependiendo de la
organizacion, se pueden generar identidades “fluidas”, abiertas e incluyentes o, en
contrapartida, identidades “densas”, que imponen en los individuos que las
experimentan marcas que reforman y modifican al cuerpo, discurso y
orientaciones cognitivas de sus portadores. El zénit de esta identidad densa, en el
ambito militar, se centra en el propdsito de la labor castrense: la idea de matar o
morir, misma que no figura dentro de la narrativa de identidades civiles (a
excepcion claro, de otros cuerpos de seguridad de caracter civil u otros
organismos no estatales).

Cooper, et al. (2016) complementa esta apreciacion al comentar que dentro
del ambito militar, la consecucion de determinada carrera implica un valor dentro
de la organizacion, que refuerza la nocion de identidad y que permite el desarrollo
de habilidades y aptitudes para tal especialidad, asi como una serie de

caracteristicas de conducta asociadas a la disciplina, el orden, la obediencia, entre
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otras. Estas pueden ser consideradas como las cualidades de la identidad militar
(y que tienen el potencial para ser aprovechadas en un entorno civil).

Se comprende entonces, que formar parte de dichas instituciones, genera
identidades densas, preparadas para “el sacrificio mas grande” en representacion
de una colectividad identificada bajo banderas e himnos. A pesar de esto, en algin
momento de dicha experiencia, existe la posibilidad de que tales elementos dejen
de formar parte de ellas, regresando asi a la vida civil, cuestion que se ha dado
entender anteriormente en el presente trabajo como complicada y hasta
traumatica para los implicados.

Lo anterior puede ser ejemplificado con la escena final de la pelicula “Soldado
Andnimo” (2005):

[...] Una historia: un hombre dispara un rifle por muchos afios. Y va a la

guerra. Después, cuando regresa a casa, Yy ve cualquier otra cosa que pudiera

hacer con su vida —construir una casa, amar a una mujer, cambiarle el pafal

a su hijo— recuerda que siempre serd un jarhead?®. Y todos los jarheads

matando y muriendo, siempre seran yo. Nosotros seguimos en el desierto?®.
Se infiere entonces que, el regreso a la vida civil resulta complicado por el choque
entre la identidad civil y la militar, que se encuentra excluida de la escena civil por

la misma cuestion: la reproduccion y mantenimiento de dicha identidad para la

% Jerga militar estadounidense. Jarhead es una palabra compuesta, proveniente de la unién de las
palabras “jar” (Vasija, olla, jarra) y “head” (cabeza), implicando que un jarhead es de cabeza hueca,
sin pensamientos, apto para seguir érdenes.

% Traducido del inglés. [A story. A man fires a rifle for many years and he goes to war. And
afterwards he comes home, and he sees that whatever else he may do with his life —build a house,
love a woman, change his son's diaper— he will always remain a jarhead. And all the jarheads
killing and dying, they will always be me. We are still in the desert].
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consecucion de los fines del Estado a través de las Fuerzas Armadas. Es aqui
donde la diferencia con los pares civiles se hace presente.

¢,Como se han adaptado los elementos fuera de sus instituciones a la vida
civil?

A raiz de las entrevistas se evidencia que el camino que la mayoria de
exmilitares buscan una vez que salen de sus instituciones de origen es el de
aprovechar oportunidades laborales que tengan un ambiente parecido al militar, de
tal manera que su identidad militar siga siendo operante y util para dichos
empleadores civiles, que, no resulta sorprendente que busquen emplear a
exmilitares.

Cooper, et al. (2016) aborda este detalle, al considerar todo el bagaje positivo
que tiene la identidad militar (al que Cooper, et al., denomina como “capital cultural
institucionalizado”), mismo que no es totalmente reconocido en la sociedad civil,
mas que en ciertos sectores econémicos o del estado. Y factor que proporciona
una especie de valvula de escape ante la necesidad de empleo por parte de los
elementos fuera de sus instituciones, pero que no representa una solucion real
efectiva ante las necesidades de tales personas.

Es necesario, por lo tanto, expander la perspectiva y considerar que un
exmilitar no necesariamente debe de transicionar a la vida civil para desempeiiar
un trabajo similar al que realizaba, sino que sus potencialidades personales
pueden ser benéficas y requeridas en otros sectores econdémicos. La Unica

manera de aprovechar dichas potencialidades personales de cada elemento es a
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través de la aplicacion de programas de desvinculacion laboral asistida a
elementos militares de tropa en México.

Se demuestra hasta este punto, que mientras la identidad militar es necesaria,
asi como benéfica en cierto contexto, resulta engorrosa y torpe para su actuacion
en la sociedad civil.

Sin embargo, no es una cuestion irremediable. Todo lo contrario. Binkova y
Bednar han dado cuenta de esto, al igual que Cooper y compafiia. Sus aportes
seran aprovechados en las conclusiones de la presente tesis, con el fin de dar una
aplicacién tedrica de sus consideraciones.

A manera de complemento, ahora toca hacer un analisis de Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas desde una perspectiva personal, micro,

sobre la problematica:

Fortalezas
*

% Habitos militares que pueden ser buscados y aprovechados por

empleadores civiles.

Oportunidades
+ Apoyo por parte de las instituciones para lograr una reinsercion efectiva a la
sociedad a través del trabajo.
s Ayuda psicologica para conciliar las experiencias vividas en las Fuerzas
Armadas, asi como del impacto de la identidad militar con las dindmicas de

la vida en la sociedad civil.
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*

% Crecimiento personal y profesional a través de programas de
desvinculacion laboral asistida que proporcionen oportunidades de

educacion, ingreso al mercado laboral, emprendedurismo, etcétera.

Debilidades
++ Interiorizacion de la identidad militar que impide —en la medida de cada
persona— su reinsercion a la vida civil.
% Sentimientos de inadaptacion, alienacién y hostilidad por parte de sus pares
civiles.
.

+ Desconocimiento de las dinamicas y necesidades presentes en el mercado

laboral civil.

Amenazas
++ Riesgo de cooptacion por parte de la delincuencia organizada.
%+ Pocas oportunidades laborales decorosas post-servicio armado.

+ Falta de voluntad y/o desconocimiento por parte de la disciplina

administrativa e instituciones militares para solucionar la problematica.

3.3 Andlisis de la tercera categoria: Factores de riesgo que experimentan los
militares que ya no forman parte de sus instituciones

Por ultimo, tenemos como menester tomar en cuenta aquellas situaciones y
factores que representan un potencial riesgo para los elementos en su proceso de

reingreso a la sociedad.
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Como se ha mostrado, el regreso a la sociedad civil implica un choque de
cultura e identidad, tal choque es recibido por parte de la poblacion civil de manera
hostil, debido a la incomprensién social de la misma para reconocer y apoyar en el
reingreso a las mismas personas que han tenido experiencias en la milicia,
agudizando la brecha aparente, asi como los efectos de la transiciéon en el
elemento que se desvincul6 de la organizacion militar.

Dicha hostilidad, asi como los efectos posiblemente adversos de la
desvinculacion laboral militar son abordados acertadamente por Sebastian Junger
(2016) en su conferencia “Our lonely society makes it hard to come from war”
(Nuestra solitaria sociedad complica regresar de la guerra a nuestra casa), donde
Junger establece que, dentro de una sociedad “tribal”’, tal como lo es el ambito
militar, el individuo se desarrolla en un ambiente cohesionado con sus pares,
donde el prospecto de morir implica el establecimiento de vinculos de suma
importancia para el elemento, con el fin de preservar tanto la seguridad del grupo,
como la propia, en un ambiente que puede ser de peligro percibido o real.

Junger prosigue mencionando que la salida de dicha “tribu” (que puede ser
una escuadra, un peloton, un batallon, brigada, ejército...) y el ingreso de nuevo a
la sociedad, imponen en el individuo una serie de presiones que no
experimentaban en su vida militar, aumentando el nivel de impacto y de dificultad
para transicionar a una vida civil de manera fructifera.

Es en ese punto, fuera de la “tribu”, donde el Transtorno de Estrés Post-

Traumatico, se manifiesta, ya que la hostilidad y alienacion a la que son sometidos
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tales individuos es tal que su impacto suele desarrollarse con dicho trastorno,
demostrando entonces la urgencia e importancia para tratar esta problematica.

En su faceta mas extrema, las habilidades de dichos individuos pueden verse
aprovechadas por un empleador diferente, ilegal y que representa —
aparentemente— oportunidades de crecimiento y de satisfaccion de las
necesidades humanas: el crimen organizado.

Tal como se pudo ver, el desarrollo de uno de los grupos delincuenciales que
desafortunadamente asolaron al pais hace unos afios tiene su seno en el personal
de tropa del Ejército, situacion que puede replicarse en otros grupos
delincuenciales nacionales y que representa una posibilidad que puede atentar,

inclusive, con la seguridad y gobernanza nacional.
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Conclusiones

La aplicacion del outplacement, juzgando por el analisis desarrollado en el
presente trabajo, ha demostrado que es una practica administrativa que brinda
grandes beneficios tanto a las organizaciones como a las personas en su
desarrollo a través del tiempo.

Por ello, debe de considerarse en primera instancia que el outplacement tiene
un gran potencial para consolidar, por un lado, a las organizaciones, ya que tiende
a mejorar las oportunidades que el personal tiene para desarrollarse tanto dentro
como fuera de la misma, asi como para proyectar hacia afuera una sélida cultura
organizacional que vela por el bienestar de sus trabajadores aun después de que
éstos dejen de formar parte de ella.

Por otro lado, su potencial también tiene implicaciones fuera de los confines y
alcances de la organizacion, puesto que el apoyo en el proceso de transicion
brinda al individuo cierta seguridad ante la incertidumbre que implica una
transicion laboral, por lo que se puede entender que puede contrarrestar las
externalidades inevitables que experimentan las organizaciones.

Sin embargo, el analisis de la desvinculacion laboral asistida indica que su
aplicacion y alcances han sido limitados, pues su aplicacion se ha cernido a los
intereses y necesidades de la iniciativa privada, que tiene valores y posturas

ideoldgico-politicas relativamente homogéneas, que procuran la generacion de
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ganancia por encima del bienestar colectivo de diversos grupos que conforman
nuestra sociedad.

La primera evidencia de esto reside en la nula teoria sobre la desvinculacion
laboral asistida fuera de las organizaciones ya mencionadas, a excepcion claro,
del articulo de Binkova y Bednar, que abre una brecha importante que permite
visualizar otros horizontes sobre los cuales se pueden aplicar y aprovechar las
potencialidades que no solo posee el outplacement, sino la administracién en su
conjunto.

A esta fijacion de la teoria administrativa contemporanea hacia el liberalismo
economico, obviando su aplicacion hacia cuestiones de indole social que son
apremiantes, puede considerarsele como una “miopia administrativa”, misma que
debido a su enfoque meramente productivo ha generadio vacios que pueden ser
socorridos por la administracion —en conjunto con otras disciplinas— para el
avance cientifico, en favor tanto de la disciplina como de la sociedad en su
conjunto.

Es justamente este vacio producto de la “miopia administrativa” donde se
encuentra la problematica de interés del presente trabajo y donde
simultdneamente se responde a la primera pregunta de investigacion: ¢cual es el
punto de relacién entre la desvinculacién laboral asistida y la praxis de las Fuerzas
Armadas Mexicanas?

Ya que se partio del supuesto en el que dicha practica administrativa es
desconocida en teoria e inexistente en la practica de las Fuerzas Armadas

Mexicanas, el rigor de la investigacion exigié tomar en cuenta no sélo el aspecto
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macro (que implica el impacto y beneficios del outplacement en las
organizaciones), sino que requirié tener en cuenta su impacto y consecuencias en
el entendido de que dicha practica no sea llevada a la practica.

En un principio, se tomaron en cuenta los efectos de dichas consecuencias en
el nivel personal, a través del analisis de las transiciones que los individuos
inmersos en una dinamica de desvinculacién laboral experimentan, andlisis que
estuvo complementado por los aportes de Abraham Maslow a través de su
Pirdmide de las Necesidades Humanas, notando asi que la transicion de un
ambiente (como lo es el laborar en una organizacion) a otro (como podria ser
cambiar a otra organizacion o enfrentar el desempleo), ponen a prueba los
recursos personales con los que una persona cuenta para afrontar un reto de tal
magnitud, pudiendo adaptarse de manera positiva, al capitalizar dicho reto o
negativa, al verse superada por la situacién que se le presenta.

Sin embago, estos retos que enfrenta una persona tienden a complicarse
mucho mas cuando se toman en cuenta factores externos, tales como la presion
por encontrar otro trabajo, de manera que pueda satisfacer sus necesidades
(desde una Optica Maslowniana), asi como por el peso que implica el asumir cierta
identidad a raiz de la membresia que implica el formar parte de una organizacion,
misma que puede desarrollar una identidad fluida, como una empresa anidada en
el seno de la sociedad civil contemporanea, a comparacion de las Fuerzas
Armadas, cuya conformacion de identidad densa, separa y excluye a los que no

forman parte de sus dinamicas.
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Aplicando esto a la realidad y contexto nacionales, se vio la situacién de
emergencia y desesperacion que experimentan los exmiembros de las Fuerzas
Armadas Mexicanas, quienes de viva voz dieron cuenta de esta situacion precaria
a través de las entrevistas.

Es aqui donde los efectos de la carencia de la disciplina administrativa a
través de una figura como lo es el outplacement se hacen evidentes: incapacidad
para incursionar en el mercado laboral, hostilidad, incomprension social,
invisibilizacién, alienacion, trastornos psicoldgicos, crimen, entre otros.

Se resolvié por lo tanto, la segunda pregunta de investigacion, que indagaba:
¢, Qué impacto tiene la carencia de dichas practicas para el personal de tropa que
se da de baja?

Del mismo modo se satisfizo tanto el primer objetivo (“comprender los
origenes y fines de la desvinculacion laboral asistida, asi como su impacto en la
gente que lo experimenta”) como el segundo (“‘comprender las experiencias de los
veteranos de tropa en situacién de baja”) a partir del proceso de entrevistas.

En cuanto a la posibilidad de aplicar la desvinculaciéon laboral hacia las
Fuerzas Armadas Mexicanas, Binkova y Bednar a través de su trabajo
“‘Outplacement in the defence sector enviroment”, demostraron que la aplicacion
del outplacement es perfectamente posible en las organizaciones militares, ya que
siendo organizaciones, también requieren de la aplicacién de la administraciéon
para la consecucion de sus fines.

A través del andlisis del outplacement por si mismo y poniendo énfasis en las

consideraciones de Medrano, Santillan y Castro en torno a los beneficios de la
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organizacion provenientes del outplacement, asi como del andlisis final de las
categorias con su respectiva matriz FODA, se puede concluir que la aplicacion del
outplacement representa una oportunidad de aumentar los beneficios tanto a la
solidez institucional de la organizacién, al tener un control mayor del personal que
labora en ella, pues sabe que tiene un buen futuro si es que desea retirarse o
darse de baja, asi como de aquellos que se han dado de baja, mismos que se
sentirian motivados a buscar empleos licitos, promoviendo una reinsercion social
gue soluciona en su medida una sarta de problemas sociales como la desigualdad
de clase, la inseguridad y la poblacién no productiva.

Se llenaria, por lo tanto, dicho vacio compartido por la academia y las
organizaciones de defensa, teniendo externalidades positivas que tendrian eco en
otros sectores y actores sociales.

[

Esto respondié a la pregunta “;qué clase de beneficios otorgaria a dichas
instituciones la inclusion de dicha préctica?”; sin embargo, cuando se considera su
aplicacion a la realidad, existe cierto obstaculo: la cerrazon cuasi endémica por
parte de las Fuerzas Armadas Mexicanas hacia los aportes que no vienen de la
misma institucion para el mejoramiento y/o mantenimiento de la misma.

A pesar de ello, esto no significa de ninguna manera el punto final en el deseo
y la lucha de brindar mejores condiciones de vida hacia nuestros pares a través de
la mirada critica y la constante renovacién de la disciplina administrativa, pues el
principal aporte del presente trabajo puede considerarse como dual: el incentivar

en un principio la solucién de la presente problematica, para pasar de una simple

exploracion a trabajos con diversos objetivos, mismos que podrian tener un
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impacto positivo y considerable en la praxis de las Fuerzas Armadas Mexicanas,
asi como también desde una perspectiva mas amplia motivar entre mis colegas —e
inclusive a cualquier lector que haya llegado a este punto— a cuestionar y mirar
con critica a los fines y aplicaciones de las disciplinas o ciencias con las que
conviven, pues es justamente la duda y la critica lo que ha permitido a la
humanidad desarrollarnos y prosperar.

Lo anterior se sustenta en una frase de Kate Millet: “Lo personal es politico”.
A qué me refiero con esto? A que la manera en la que estudiamos, evaluamos y
ejercemos nuestra disciplina es un ejercicio politico, mismo que puede ser en pro
de la gente que experimenta vulnerabilidad de manera cotidiana o, en su
detrimento, al no considerar el alcance e impacto que tienen las propias acciones
y decisiones en el momento de poner en practica lo mostrado en las aulas.

Se concluye por lo tanto que el espiritu exploratorio del presente trabajo fue el
correcto, ya que permitio aclarar el objetivo principal de nuestro interés: explorar el
impacto que representa la ausencia de la desvinculacién laboral asistida,
comprendida como una practica netamente administrativa, por parte de las

Fuerzas Armadas nacionales, con relaciéon al personal que se da de baja.
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Anexos

Anexo 1. Busqueda en internet de la oracion: “reinsercién social de los militares en México”.

Google reinsercion social de los militares en méxico X Q

Q Todos (£ Imégenes Noticias [2) Videos @ Maps :Mas Praferencias Haramientas

Cerca de 678,000 resultades (0.54 segundos)

www.sedena.gob.mx » leytrans » ifai » DIRECTIVA_R... « ror

DIRECTIVA_REINSERCION.pdf - Defensa Nacional

DIRECTIVA DE REINSERCION SOCIAL PARA LAS PRISIONES MILITARES. ... PERSONA
QUE SE ENCUENTRA EN UNA PRISION MILITAR, EN CALIDAD DE.

www.cndh.org.mx » doc » sistemas » DNSP » DNSP_2019 eos

DNSP - CNDH

31 ocl. 2019 - Prision Militar en la | Regién Militar, de la Cludad de México, Campo ...
humanos, teniendo como fin la reinsercién social de las personas ...

www.cndh.org.mx » doc » sistemas » DNSP » DNSP_2018 ro#

Diagnéstico Nacional de Supervisién Penitenciaria ... - CNDH
Prision Militar en la | Region Militar, de la Ciudad de México, Campo Militar N° 1 . ... organizar
las acciones destinacas a la reinsercion social conforme al fin ..

www.redalyc.org » pdf + PoF

Los retos del proceso de reinsercion social en el Estado ...

The challenges of social process reinsertion In the mexican State, from the picture the
penitentiary usage In Colombia. Os reptos do processo de reinsercion soclal no Estado
mexicano; ... cometidas por grupos militares en funcidn de sus.

por CR Bonfil - 2013 - Mencionado por 10 - Articuios relacionados
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Google

reinsercidn social de los militares en méxico

REINSERCION SOCIAL Y FUNCION DE LA PENAEI ... - UNAM

delitos graves del orden militar y a los de pirateria que definkera a ley”, puesto ... El paso del
Estado liberal en México a un tipo soclal-demo- cratico a través de ...

forojuridico.mx » situacion-del-sistema-penitenciario-m... «

Situacion del Sistema Penitenciario Mexicano | Foro Juridico

3 mar, 2020 - Cuarto, reinsercién social del interno (integracion del expedients, ... En cuanto al
Sistema Federal, incluyendo las prisiones militares, al afio 2018 la ... de la Ley Nacional de
Ejecucion Penal en México en junio de 2016, en ...

www.eleconomista.com.mx > politica » Miltares-no-de... ~

Militares no deben administrar penales, sefala la CNDH | El ...

7 ago. 2016 - Milltares no deben administrar penales, sefiala la CNDH ... de ia tortura,
tratamiento, rehabiitacion y relnsercién soclal. ... Donald Trump niega tener conocimiento del
fraude de Steve Bannon sobre el muro con México.

www5.diputados.gob.mx » content » downioad » file v pPoF

Centros penitenciarios

27 mar. 2017 - México ocupa el séptimo lugar en poblacion penitenciaria a nivel mundal. ...
reinsercién soclal del sentenciado y que no vuelva a delinquir, En 2016 México ... centros
mejor svaluados fueron los militares, con 7.9 puntos, 19 ..,

www.senado.gob.mx » derechos_humanos » docs » Per... « POF

pronunciamiento sobre el perfil del personal penitenciario en ...
estatuye la importancia de garantzar el derecho a la reinsercion social efectiva y a ... Por ello,
ha existico ia prohibicién expresa de que personal policial o militar ejerzan ... En México
existen 389 centros penitenciarios, de los cusles 372 son.

160



T9T

DIRECCION GENERAL DE PERSONAL,

DETALL GENERAL DEL EJTOQ.Y F.A.

ESTADO GLOBAL DEL PERSONAL DEL EJERCITO ¥ FUERZA AEREA MEXICANGS, QUE POR DIFERENTES MOTIVOS CAUSO BAJA, EN LOS AFIOS DE 1985 AL 30 DE

JURID DE 2020,

MOTIVES GENERALES, JEFES OFCIALES, TROBA, TOTAL
Oy BEDA BRIG. 3 COR. | TTECOR. || wvR || CAP o, || CaR2e || TTE | SETTE. || SGTCANL. || S6T05. || CARO, EL0
RETIRO [ 1 1 Y n 45 £1 72 E ] 28 &k a0 100 1764
HABERLA SOLICITADG ] 1 4 ] 1 5 1 o 8 75 75 7 a5 469 1552
PAALA COMDUCTA il ] 7 o o ] 1 ] 0 [ ] i 4z a7 i
ﬁﬁc 108 [ 0 0 [ o 3 F T 7] ™ 12 2% 523 4819 5770
CEFUNCION i ' 1 1 0 3 f 3 [ 14 2 m ] 106 P21
FASAR RYACORRESS, f f 0 ) 3 2 7 il 25 18 50 138 i o7 3891
PHT. 24 FRAC. W LSS FAM 9 o ] i i 3 5 3 § 2 4 ] H3 ug 177
TOTAL. 5 13 19 Bl S [ At 126 242 3 iH 1358 45 BT 11746
AND 1926.
MOTIVOS. GENERALES. JEFES, OFICIALES. TROPA. TOTAL
o, BGDA, BRIG. COR. || TTECOR. Jf MYR. || GAF 1t || CAP.Zo. | TTE || SBTTE. || SGTO 0. )| SGTO.20. | CABO. 0. ]
RETIRG 3 K i 12 14 56 A3 100 10 5 400 43 Q0 "2 2018
HABERLS, SOLICITADD 0 2 it 4 18 7 5 40 1 1 S 35 31 ] 1261
ALA CONDULTS, o a 1 [] 0 [ i 0 i & 3 1% 3 11 188
DESEATI0M b B 1 1 0 2 0 0 [ o 11 143 245 314 3450
EEFUNMH 0 [ [ [ [ [ o 0 0 18 24 ] B 185
ASAR RVACORRESP o a L} 1] 1} i o i ¥ ) 0 18 5T 245 I3 1155
JART. 24 FRAC. V155 F.AM i o ] 1 2 5 B ] i [l 12 0 131 B 1336
TOTAL, 3 1 1 1] k£ £ M e 0 25 I 5E3 1465 2785 734 12606
ANO 1987. =
METIOE. _GEMERALE JEFES. CFICIALES. TROPA, TOTAL
nlv. BG0A, BRIG. || COR. Y TTE.COR. § MyR. aAP.laE_J CAPHo. | TTE. | SBTTE. N 3GTOu. || 8GTO.Ze. || CABOD. 5LO.
IRETIRG [ 1 B 26 o] ] ] 4 100 198 256 - 2056 124 1545
HABERLA SOLICITADD 0 1 1 i 8 10 10 ] 4] 40 14 42 B4 1418 2981
BIALA CONDUCTA [ [ ] n [ q [l i} 2 [ 1 18 n 130 243
DESERGIN [ 0 ¢ [ 0 1 [ 5 3 [ ] 7 541 &014 £a%1
DEFUNCION 0 0 ] 0 0 1 0 E] 2 2 15 B 7] 1% T
FASAR Ry CORRESE, i n_=| ] o o 1 i [ i 3 Erd 112 353 1850 2360
ART. 24 FRAC, IV 155 F.AM. g 1 1 [ 0 1 [ 3 5 : | L] w i) 174
OTAL, 5 iz v | & 101 145 w [z | sm | e || em || e s |

"(6T02-GTOZ) YVN3S

e| A (0zoz op olunl-G86T) YNIA3S ¥l Jod eleq ap sopep SOUBWS[@ dp Pepl(igeIuoD g 0Xauy



[As))

AN 1988,

P —— GEMERALES JEFES, QFICIALES. TROPA TOTAL
o, || ecoa. BrIC. || cor | TTecor | mvr. || capwe, || camzn |[ TTe. | seTiE || seTon. | sotoaze. || caRe || s
ETIRD 8 10 1 Er E 50 88 te 26 403 457 568 10 2113
BERLA SGLICITADO o 3 [ ] 5 18 a0 a0 & & 174 24t 1038 170a 1550
E&CDNDUEM o [l [ [ s | o i o o 3 3 15 53 1 245
SERCICN o a o n B 2 ] ] 2 & 283 777 10452 11678
BDEFUNEION o 0 [ ' E & 1 ) I o I n m 142 213
[F4s54R RYA.CORRESP. r a o o 0 4 1 ¢ 9 10 42 136 G 228 2963
[FIRT- 2 FRALC. IS5 FAM, 1 1 [ F4 1 2 E 3 5 10 32 270 1B 1251
[roTaL. 10 14 [ i 37 5t M 133 208 a3 714 374 3366 15680 72013
ANOQ 1989,
— GENERALES. JEFES. OFICILES, TROPA, ToTAL
Q. BEhA BRI, COR. || TTECOR. || MYR CAP o CAP 2o TTE | SBTTE. || 5GTO.1/ SGTO 20, CABD, SLD
RETIRG 4 1 El 10 30 43 n [H 100 w_ | = 165 141 a6 [ 1024
HABERLA SOLICTADD q 1 z 2 7 T 0 e Tl e o 747 1600 1833 5175
LALA CONDUCTA 1 0 o [ a 1 ¢ 0 5 11 % 21 132 185
DESERCGN a ] a [ 1 a [l 1 4 5 127 =5 1108 12151 13960
[pEFuUNCIcH a ] ] 1 ] a 1 1 : [ o 19 I N 138 70
[FASAR RvA.CORRESP. 0 © 0 2 o a 1 0 2 7 I 23 190 4p7 7105
[[5RT. 24 FRAG, 1 1.5.5.F &M, a 1 i 1 1 a 1 0 2 & 4 3 ] 14 A0
[roTae. 4 1z B 14 3§ 5 a0 02 178 a7 2178 1746 1855 150z 26719
ANO 1990,
MOTIVOE. GENERALES. JEFES. DFFClAiLuErS. TROFA, TOTAL
oiv. || BGDA, gric. || cor [ Trecom | wve. | capawe. || capan. | Tie. B serre. § sGTOAR. || setoan. || ceso || so
[FETIRA 2 4 T P 48 7 72 3 1% 289 24 20 T8 # 1643
(HARERL A S0LICITADD [ 1 1 3 8 5 T 52 72 56 433 B15 1544 1203 4368
MLA CONMDUCTA o ] o i -:r_= o q 2 [ a "3 18 23 157 234
|pESERC N o [ it o [ ] z 2 1 2 188 B0 1338 13551 15774
| e [ o 1 0 ] i ] 3 ] [l :ﬁ B2 153 FTE)
ﬁ:ﬁﬂ.ﬂ RVALCORRESF. a 1] 1 ] ] L] H ] i [i] 14 EE] 2512 1426 kL]
T. 34 ERAC. IV |55 FA M ] D 1 0 1 5 ) 1 5 3 1 s 2l 1 54
JroTaL, 2 3 ] | s 82 o 153 283 150 05 1830 3613 18575 20119




€97

ANG 1991,

HOTIVAS GENERALES JEFES. OFICIALES, TROPA TETAL
oi. || oecoa || Rz | cor |[T7ecor || mvr || caF i || camae. [ TE. [ sBTTE. || sGToan. || soroan. || caBo SLD.

ETIRO 1 4 B ] ] 5 a8 3% L 52 03 Mz 243 238 a4 1661
l-IABERLP. SOLICITADD 1 [ 1 [] ] a5 15 7 182 276 Taa &80 738 1756
BuALA CONDUCTA i q [} ) o ) 0 ) 1 5 5 = 3 T 150

SERCIOM 1 0 o 0 i ¢ 1 o 1 537 1817 4387 35734 42485
FLINCION I q 1 I [ 3 1 o 3 i 5 e 4E 110 187
[PAsAR RyA CORRESP 0 0 [l 0 [ f 0 v o 4 5 9 2 3450 6200
ﬂm—.ﬂ FRAZ WIS SF &AM 1 0 i 1 z 1 2 2 11 ] Fi] B 7 £ 44
[[roaL i 4 i1 18 10 4 &4 VB 344 03 e 20 om0 || aose 53413
| ANO 1992,
MOTIVOS GEMERALES, JEFES. QOFICIALES TROPA. TOTAL
DRy BEDA BRIG. COR. [| TTECOR. § MYR. § CAP.1f. || CAP.Z/0. TIE. § SBTTE SGTO. 1. SGTOE . CABO. SLD.
FETIRO 1 T 2 1§ 25 a0 H [ EiL 525 570 740 577 176 3168
HABERLA SOLICITADD a 1 H L 5 i5 K 29 47 i) L] RLTi £19 581 578 2148
ihaLA CONDLICTA [ i i 0 [l ] a 1 a a 3 7 EE) 135 198
|bESEF-!C.LE'N 0 ] 0 o 1 F i ] H 1 04 ] Fil] 15540 18486
DEF NG 100 o 2 0 o o b 0 ] 2 0 ] = 54 1 187

ASAR RWACORRESP. o 4 _E 0 [ [} 3 [ it is [0 [ T 138 ] 5326
[WRT 24 FRAC. W 155 F.AM o 1 ] 4 o 8 1 5 i 2 3 i 7 12 [T
ffroTa ] 3 2 o] 2 8 oR J tse ws || ess || st 214 E&17 || tosas 20542

— ANO 1993.
MOTIVES. GEMERALEE JEFES. DFICIN._EE TROPA, TOTAL
iy, ! B0 gRIG. || cor || TTECOR. | myR || Caetie || Caran i TTE | saTTE ) soToak. || 857000, J caBo II 5LD

FETIRD 1 7 8 18 1@ a 49 [ u7 361 23 288 I 14 | 119 1685
[HABERLA SCLICITADD [ 2 T 1 ] 4 1 17 o T 20 s || soa I ) 2479
fiaLa coMDUCTA [ I ] 0 1 i ] ] ] ] 3 24 [ 150 it
[oEsERCICN a 1 ] i 1 ] o ] 5 1 153 542 17y 18695 17275
HOEFUNCIGN o [ [ P [ ] i ] : o a 2 a7 £a 148
[FASAR RVA CORRESS. i i g T 2 0 1 [ 1 B 1 3612 24 Edos
[lRT. 24 FRAC, IV 1.5.5.F A M. o 1 1 i 1 u 1 2 2 & 2 73 62
iroraL. i e I n | e 2 a5 &1 190 W7 %51 aa7 1434 5383 18831 T2




791

ANO 1994,
MOTIVES GEMERALES. JEFES. OFICIALES. TROPA, | —
D BGOA. ! BRIG. COR, | TTECOR. f| MYR, || CAR 1 CAR 2o TTE. || SBTTE. || 5GTO.0 SGTOZ0, || CABD, SLD.
RETIRG 4 12 14 13 40 48 34 42 92 121 w2 282 | ;e 118 1298
HABESRLA SOLICITADD o & [ [ 0 3 A [ 3 Er 167 a0 511 B51 1415
BALA CONDUCTA o o I o 3 1 8 o a 5 o 5 a7 102 20¢ 148
[OESERTKIN ] ' a 1 T B 20 ot 135 [ a7 || 211 18617 17602
DEFUNCION [ o 0 4 3 5 5 4 0 8 1 w || = wa 261
PASAR RYA CORRESP 0 ] 0 [ q @ 9 a ] o 2 7 e 1977 4242
[FR7_ 2t FRAC. ¥ 155 F A M. 0 2 0 o 1 i i T P 3 : I 2 1 m |
[roTaL. 4 i m 17 T 4 55 BT ] 52 1476 5250 17767 || 25956
AN 1995,
MOTIVES, GENERALES JEFES, GFICIALES TROPA, TOTAL
O, BGEDA. BRIG. COR. || TTECOR, | MYR, || Car o, )| CAP.Z/0. TTE. || 28TTE. | 3GT0.Mm BETO.Xo CABD 50
TIRD ] 12 i 15 L] 33 ] E7 g 120 3n 269 200 ] 1119
ABERLA SCOLICITADG ] [ 1 1 4 5 0 % 4 131 461 405 73 10899
{MALA CONDUCTA ] a b | o a o 1 i ] [ 5y 14 FEe) 405
lbEsErcion 1 o 0 1 ] | . 2 & W07 P sa0 f| tmea || asee 12426 |
[pEFUNCION 0 2 3 B 1 5 2 3 % ] 2 T 50 B8 234
|FAsaR s CORRESF. 0 ] 1 o 1 0 ] o 1 0 ] 1 068 17e8 86T
WET, 24 FRAG. IV LG.5F AM q ] ] [ 1 1 o ) 3 3 2 10 14 w | &5
[TOTAL. & 14 14 i7 Fil 45 & 85 180 E 558 1386 4839 12714 08
N ANO 1996.
—— GENERALES JEFES. OF ICIALES. TROPA TOTAL
DY, BGEDA. BRIG, COR, § TTE.COR. | MYR. §| GAF 1o || CAP.20 TTE SBTTE. § SGTO.4fe. || 8GTOMo. || CABO. SL0.
IIEETIFU:- ] 2 » E 45 Bl a2 134 1 530 ) 34 5% 2236
[HamERLA SCLICTADG ] a [ g J o 3 7 8 ® 42 141 542 600 833 2230
|FM-U.LF'. CONDUICTA L 1] 0 0| ? 0 il 1] 1 3 1 o) | A 200 354
[cEsERCION q i [ o 0 5 7 g ] 52 7 | e 70 8342
IEFUNCIGN 1 2 i s I 3 5 i 6§ 9 12 25 52 £ 237
b ASAR RVA CORRESP, o b 0 v || o 9 ) [ 0§ o o 0 2254 1841 4156
JART. 24 FRAC IV LS 5 F AM. 1 ] 1 0 0 i i 1 0 3 1] § 4 0 L] T
ToTAL o f__ 24 0 46 g el B w0 || et i 1 asos [ 1ior 13688




GoT

ANO 1997,

MOTAVOS GEMERALES. JEFES. OFKCIALES., TROPA. TOTAL
0. BGOA ‘!t BHIG. COR. J| TTE.COR. j| MYR. || CAP 1f0. § CAP.20. TIE. § SBTTE. | 5GTO1M. || 5GTO.26. CABO BLD.
PETIRD 10 1 14 e M E) 51 “d &7 108 235 330 158 128 1494
= e
I'T-HEERLJ'& SOLICITADD a o [ ¢ [ ] E] 11 47 45 208 FEE) Bt 1218 3153
Hd4L4, CONDUCTA 0 [ [ i ] ] 0 0 0 [i 5 a7 132 ‘ 254 441
[DESERCION [ 0 i 0 [ ] £ 7 54 7l 5 81 123t 572 11132
[lEF urecicn 0 i 1 E E i § 12 ) 16 15 A ] 104 303
[PASAR AvA CORRESP a o [i [ [ [ i 0 [ 0 [ 1 3103 M0 G4BT
BRT. 34 FRAC. IV LS5 FAM, [} 0 a ¥ 1 ' q 1 5 o 1 7 15 £ B0
[T AL 1 i 19 32 M T4 ] s 211 247 HES 1548 5692 || 13340 22025
ANO 1958, -
MOTIVOS. GEMERALES. ..EFE‘_%. OFICIALES. TROPA, —
o, || moma. BRIG. j§ COR || TTECOR || MYR. || Capte || AP || TTE || saTTE. | 56TO6W. || 56T020 || ca80 || 50
FETIROD & L 14 i 48 &0 I 4 & 142 342 209 1062 o 1180
{HABERLA SOLICITADD o 3 o 1 1 iL_s g 10 3 44 79 1008 5 1231 3750
[aLA CoNDLCTS o e ] 0 0 [ ] ] ] i 5 32 120 i | 355
IESE RCION o [ i3 i o n 2 ] 14 BT W 112 i eﬁ_ts. . 2150 16T8D 18861
[EEFUNCION [} [ r 1 3 F ' 4 it o 18 35 1 E_ 19 330
[Pa5aR RyA CORRESP o J[__ ¢ r 5 [ ] 0 0 ) 0 z A a7 2032 5179
[fsrT_za Erac. w15 FAR s | @ o I o o 0 2 3 3 ] 17 = g2
[[reral & 15 24 38 52 7 54 74 23 g TES P 7478 1945t 30517
~ANOD 1999
MOTIVOS. GEMERALES. JEFES QFICIALES. TROPA TETAL
iy, BEOA arlc. || COR. J TTE.COR. || MyR | CaPvo || CAP.an. || TYE || SBTTE. | SGT0 0. || SGTO20. || cas0. J sp.
IRETIRO 4 r 14 A &1 B3 5 148 177 447 444 229 i) 1973
[HABERLA SOLICITADD [ o 0 1 1 8 8 42 w | 1496 118 1261 4579
IMLR CONDUCTA o 1 1] L] 0 0] 1] 0 1 EX] 7] 1M 171 347
|bEsERT IO o 4 o a 0 s 4 17 a5 148 122 i 2536 L 1oada
BOEFUNC KON ] [] 2 4 7 1 4 6 o S o H L 0 50
[EasAR RVACORRESS. 1 1] 1] [1] 0 E L [’ 1] 0 i i U A075 1723 BESD
(lsir. 24 FRAC. IV 1SS Fam u 1 1 [ 0 [ [ [ 4 & & & g i 34
|II'DTM 4 ¥ 21 A4 ] T M 118 3 441 1122 arar BO4E 19552 33682




ANO 2000,
MOTIVOS. GENERMLES, JEFES. QFICIBLES. TROPA. —
on, BEDA. BRIG. COR. || TTECOR, | vivR. || CAP T/ CAP 2o TTE. || SBTTE. § SGTO%0. | SATO o, CABD SL0.
RETIRC 4 9 12 i £5 &5 72 ﬂ 7 [ 156 5 404 5 B 2179
HABERLA SOLICITATG a it 0 ' 4 ] 1 j_ 12 £ I 324 1316 ) a5 3738
[PAALA CONDLICTA a 0 0 0 o a 0 0 L 1 2 28 108 124 2455
EL&HCION 0 o ] 1 o T 17 10 133 214 108 {7 2?1H B8 #2205
HE FLUMCIOHN i 0 i q [ 3 [ 3 12 16 & = ] £l 185
PASAR RYACORRESP. o & 0 i [ i [l it ] ] [ 3 4772 2006 6781
JART. 24 FRAC W LESFAM i J 1 1 a k] 1 3 . 1 % 14 17 &6
TOTA:, 3 15 14 3 58 L] 24 103 287 4131 1087 3T B5a8 21672 35413
L AND 2001.
MOTIVES GEMERALES, JEFES, CFECIALES. TROPA, ToTaL
oy, BGLA BRIG. || COR. || TTECOR. [| MYR. || CaPio, || CaP2f0, § TTE. || S8TTE, || 5GTOe. || 56T02W, | CaBO a0,
ETIRQ [ 7 i 6 H 35 3 5 [ 28 32 2 115 &1 1065
BERLA SOLICITADD [ i 1 0 1 2 ' =_5==21§- =:;¢='=?¢; BT 7T 55 26T
PAALA CONDUCTA 0 L] 0 o 0 i i =-tl ] [ 7 M 1 0% 201
DESERCIIN 0 ] L] ] 1 2 3 4 5 o B2 e 1752 131554 15870
DEFLSMCN 0 i 0 1 ] a 1 3 i Tl g 13 IR 43 135
PASAR RYA CORRESP a T L] o 1] [ [} 1] 0 0 0 1 113 372 H426
RT. 24 FRAC, IV |5.5.F.A M a n L (] ] i ] [ 7 k] ] 1 £l k] 18
[FOTAL. o 5 i 7 Ell 47 2 kY i7s 25 aap 1662 GraY 16792 26415
WMOTIVGS, GENERALES JEFES OF|CIALES, TROFA TOTA
ol BGDA. BRIG. || com | TTE.COR. | mvr | carto. i caran §| e, | oserTE | seTouk. | soTooe. | caso J 8L,
RETIRCH b #1 1d 38 53 ES 74 45 7 238 BAE #05 pals 104 2418
—
HA4BERLA SOLICITADD ] [1] [ i i i H "0 2] 41 132 {FLE] 02 1982 3027
[hisLA CONDLCTA [l o [ 0 3 N i g i 3 E [T 109 224
SERCHON [l o 1 o 2 & 4 5 &2 a3 41 s voe || s || 1a50s
FLIMC KM q @ 1 [ 2 2 | 2 11 17 1 2 2 & 154
[PasaR FyvacoReEsE. [ o [ ) 0 i 1 ) [ ] 3 2 E114 2983 8076
JART. 24 FRAC, Iv LS 5.F.A 0 0 B 0 ] 3 i 1 a 10 m a0 n 93
[lroTa. i 2 8 3 i 7] e 361 55 1oad a6 7757 18250 0392
[

90




L9T

ANO 2003.
MOTIVES GEWNERALES. JEFES WFICIALES, - TF?OFA.._. TOTAL
DIV, BGDA. BRI, COR. || TTELCOR. || MYR. || CAF 1ig CAP Mo TPE. || SBTTE. § SGTOAMn. || SCGTOE0. || CABOD. l 5LD.
RETRQ 3 12 16 34 54 51 55 113 s 5 564 516 || 173
HABERLA SOLICITADD o [ 0 o o 1 z 5 i 1] 4B 1133 =] 449 Hor
Isla COMDUCTA n 1 2 1] o L 1] [ 1 i & 1 20 &1 139 252
ESEHCIDN | 1] o ] b L) q H 5% a3 43 27 avd 1955 14744
FURIC I | 4 ] 4 ¥ f i 3 it 14 11 58 5% 10 280
ASAR RVA CORRESP. 9 ] 0 o I [l 0 [} [ ) 1 24 S5 3155 1220
mﬁ'ﬁ_ Co o 0 o b 3 3 1 ! : : N s | e | 44
|fr3-Tﬁ-L B JI_ 17 18 kL 56 B4 n 130 14 504 a3 1874 T 140Ea 29470
ANOD 2004
MOTIVOS. GEMERALES. JEFES. DFICIALEE, TROPA, ] —
Oy, BGDA. BRIC;.. COR. § TTECOR. j| MYH. || cap o, || CAP2a. TTE. || SBTTE. | SGTO.o. [l SETOE CABD. 500,
[RETIRO ] £ ] 14 36 41 £ i 245 1801 5TH LI 183 18 2047
[HABERLA SOLICITADD o 1 ] 0 I [ 3 5 % 50 7 e | o ] o | 2w
{MALA CONDUCTA i 3 [ 0 [ ] g T [ 0 3 1 36 [ T
[EEsERCIGN a B 1 1 P 7 £ T} i 106 E 2 1065 Wz || 18267
EEFUN::l:’uN 0 i 1 1 F 3 1 a [ & ] 16 M 4 132
ASAR VA CORRESP. o i1 [i D a o 4 [ a 2 3 3 4489 7874 7341
kFlT 24 FRAC. IV E5.5.F A, n ] Q ] 1 o i [} i [ 1 F] g 12 23
£ITAL. 8 1l i 15 43 55 51 “ad T asg [ e wi || e | 3034
ANO 2005
f— GENERALES. JEFES. C DFICWLES TROPA. TOTAL
iy B grbE. || cor [ TECOR. Y myvR. || coapk. | carmn. I TE || 2RTTE. || seroae. || soToudk, | caBo. || SiD.
FETRGC 4 12 24 i4 81 0 i 85 285 71 543 543 181 103 2155
[HABERLA S00IE TADS a i T 0 0 @ ) B T8 15 178 sai 4 1) 221
baALA CONDUCTA a fi L] 0 0 1 @ ] =1 ] 9 18 12 L 108
IDESERCIGN a u ] o 1 4 0 2 1] 12 46 2 1229 18504 | 0224
[DEFLNC 10K 0 b 1 b ] 3 F ] 14 11 B 2 7 B3 200
FASAR RVA.CORRESP, a ¥ "] g 1] ] ] b 1 o 1] 1 2§15 2871 T488
WRT, 24 FRAC. IV 1 5.5.F A ] & ] ] [ 1 1] n 1 5 I i L) 4 i 4
TOTAL. 4 1 25 1% a7 £ %1 11 457 70 THO 1865 8550 273 32430
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o

ANO 20086,

MOTIVOS. GEMNERALES JEFES. OFICIALES TROPA, TOTAL
oy, BGOA gric. || cor || TrEcor || My, || cap, || cepzs | e FeRTE | seToe. || soroae. || caEo LD,
|EETIRD 3 22 a7 Kl [ 77 54 B 313 215 552 548 561 L] 2287
HHARERLA SOLICITADO 0 A I U ' r 4 = 2 10 717 T 2113
[BiLs CONDUTTA o o U D v o [ 3 [ i 2 "lf f w & B2
ESERCKIN ] ] ] b 1 2 £ & 45 EE 75 173 BE4 15174 16405
EFLMCKIM [ [ 0 i 1 1 1 6 14 11 12 1 29 il 146
[PASAR RYACORRESP. o b [ ] 0 g f 0 i 0 N T 3057 7804
BART. 24 FRAC. IV IS5.FAM i I 0 B 1 q [ i 5 ] (I 1 e 48
froTal. 3 Pt 2 3 & a1 106 104 138 BE IEN 6340 14184 28807
ANO 2007
METIVEE, GEMERALES JEFES. OFICIMLES. TROPA, a—
(=1 BE0A ERIG. COR. TTE.CUR._LWF.. CAP Ao, | CAP.2J. TTE SBTTE. || SGTO.0. SG6T0.2'0. t CABQ. 5LD.
RETIRC 4 13 16 2 48 &6 a5 B4 05 134 453 4Tg E 52 37 _ 1808
[HABERLA SOLICITARG ] a & [ a q 1 5 T8 £ 48 124 205 243 4570
[BMALA CONDUTTA o 0 0 D 0 0 0 0 3 2 1 B @ 1 118
[oESERCION ] 0 a a 1 1 3 T 7 [} 1 119 k] I 15655 18841
DEFUNCIGN ) ] 1 i i i - B 18 ] ] 26 35 BT i3
|PASAR RVA CORRESE, tr i [ 0 [ a [ [ [ 0 a i 304 pLTE R
ART 24 FRAC IV IS.EFAM, 0 o 0 o o [ e o 0 T o ] 2 ] 13 17|
roTaL. i 16 i7 13 52 m 52 02 w9 § a5 521 975 daer | 1oams 115 |
ANQ 2008,
MOTIVOS GENERALES, JEFES. OFICIALES. TROFA, TOTAL
oIy, £30A. E BRIG. || COR. || TTECCR, || mvR. f carvo. § cardie i TTE. fl 3B7TE. || 28Toam. || 86700 || caso. | sup.
[RETIRC [ ks It 28 34 L 87 74 174 4% anz 53 163 12 1763
{HABERLA SOLICITADD 0 3 0 0 [ i 2 1 7] i 48 3H 131 537 1069 |
{MALA CONDUGTA i & 0 g o [ 0 I 3 1 8 7 2 [ 83
[pESERCIN ] i 0 a o 1 2 i x e i a3 rn 77 a1z
| ey ] ] ] 2 o : ] 4 g B ] 20 # 54 197
[FASAR Rva CORRESE, ] ] ) a it a 0 i ] ] [ 1 2706 226 5131
T, 24 FRAC. IV 1.5.5.F.AM o a T i 1 a i [ o 1] L] 0 0 1 1
ETAL. T ] n ] 34 2 T4 B 274 124 454 o4 535 11882 17384
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) ANQ 2009,
MOTIVOS GENERALES JEFES. OFEZIALES, . ‘I'Rll.'JF-ﬁ._ _ TOTAL
Oy, BGDA, BRIG, COR. || TTEECOR, | MYR. || CAP. e AP, 2, TTE SHTTE SGTD g, SETO. 2. CABD, 5L0.
|[RETHRD 4 14 16 ] 39 67 £ 54 1358 o a1 E) 134 1 1683
HABERLA SOLICITADO [ [ =D== i ? i 4 Fl 0 4 17 164 19 s:ua_== [TH
[MALA CONDUCTA o 1] 0 0 v} Q o a F o i ] 1% sl T8
Estﬂﬂm 1 1] 0 0 1 4 7 2 5 £ 14 an 451 [ GAT9
FUNC K8 [ ) 0 1 1 [ i T 12 5 16 i 11 a7 210
fFa5a8 RYACORRESE. [ i o n I 0 [ i o 0 ] 1553 2374 3928
IART. 24 FRAC. IV LS5 FAM. o ? 0 v 1 o ! 2 I a : 14 2 a3 108
||T-DTAL q 14 I6 i) az =] A2 72 228 16 489 T84 23% 4447 13714
ANO 2070.
‘% MOTIVES. GENE R,EEE. JEFES, OFICIALES TROPA, TOTAL
ooy, B0 BRIG COR. | TTECOR. [§ MYE, § CAP /o, || CAP2G, TTE. {f SBTTE. | SGTO.1ia, SGTH 2. CAHED, SLD.
|FE|'1HC g M L] 44 EL ] & B 1T 12 505 FE 217 £ 2103
HABERLA SCLICITADD [ [ i 0 f ] [ ] ¥ 1"'“1'.::—1?:#“=' 10 811 TE1
{BaaLa compucTs o b 1 ] 0 o v o 1 o 3 % 1% T T
EESEHEIDN o n 7 0 0 [ w1 1 7 M sate [ s3mm
EFUNCION 0 T 1 a 2 ¥ 2 e 25 E M 50 154 263
BEAR FVA CORRESFE, o & [ 0 [ ) [ [ ] [ [ [ 1483 5180 4663
SRT, 24 FRAC, IV |55 F.AM, o || & n 1 2 ¥ : 0 15 5 [ 10 17 &1 0E
FOR DESAPARICION o 0 o 0 b 0 o o 2 0 | 2 I
roTaL. ] 2 13 a5 58 58 ] oL ] 151 [ et 2238 THIE 12444
ANO 2071,
MOTIVES, GEMERALES. JEFES. OFICIALES. TROPA TOTAL
o, BGOA BRIG COR. gl TTE.CCR. fl MYR. |l CAP ile. || CAP. 2o TTE. §| S8TTE. || SGTO.4io 5070 20, CABO. SLD.
RETIRO 5 12 28 a3 43 Ll Ll 1013 22 118 £28 848 269 1 2470
e R [
MABERLA SOLICITADD a L] i b 3 1 1 6 4 EEl 44 ] 503 720
PALA CONDUCTA o U] '] [ 1] [ [ ] 1 o 1 ] £ 5 1?_
ESERCION [ ] 1] [ 0 _'| i F] 1 Kl g 1z ] 251 T2 3451
DEFUNCIOHN | i 1 1 1 i 1 H 1 1 ] ] 28 56 (7] 245
PASAR RVA CORRESE. a & a i} n ) 1 I f [l [ T 1976 89 4075
ART. 24 FRAC, IV 5.5 F AN o [} i} 1 a 4 a 5 17 11 23 1" 49 146
FPOR DESAPARNCIKIN 0 a f [ o q [ [ 1 [ [ i E 11 F]
[TOTAL. 5 12 27 a7 a4 as =] 111 2l 144 GhE 167 1871 ATE2 11252
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ANO 2012,

MOTIIOS GENERALES JEFES. COFICIALES, TROPA. TOA,
[l BEOA. BRIG. || cor || TrEcor. || mvr || camoie || capza || TTE. N 2errE | satoaw || soToze. | camo. SLD,
RETIRG 4 12 15 34 a1 at 99 an 210 98 5% l: 704 340 12 2299
HABERLA SOLICITADO 0 o o o n 12 i 3 = 3 a I = 7 520 534
BAALA CONDUCTA [} o o 0 [ [ it 0 q o o 3 15 ) 60
PESERCICH ] 1] 0 ] 1 4 3 0 i 18 15 ‘ 75 242 u!‘l 14 2505
EFUNCIEN [ [ [ 2 [l 2 2 4 10 & 1 ] 4 [ 191
PASAR RVA CORRESF. [ 0o © 0 [] o a 0 [ ) o " o 718 2634 3402
WRT. 24 FRAC. IV 1.5 5.F.5 8. ] o 1] a ] 1 a 4 10 4 [ B T a8 6
FOR DESAPRRICION [ o [ a a o g o i i 1 2 i & 145
CTAL 4 12 15 i B2 "y 114 w0l b1l 125 A75 15 1450 ST 082
ANO 2013,
—— GENERALES. JEFES OFICIALES;, TROPA, —
DY, BOLDA, BrRIG. || coR. Jf TTE.cor. I MyR. || cae 1w, || caszo [ 7 | sBTrE. || SeTo.4m. I 2GTozss || cABG. SLD
FETIRD 1 i3 16 45 52 a5 8 kD 205 104 SRS 15 403 20 2563
HABERLA SOLICITADO o 0 0 1 4 7 ] L 35 k] 47 T 163 514 #86
biaLs conpucTa 0 G [ o o 0 0 0 [ 1 4 9 14 e 173
DESERC 08 o a ) a o z 1 2 18 53 & T 207 1721 2022
DEFUMEC [ [ [ [ o 5 2 E & [ 7 12 57 0 187
PASAR FVACOARESF, o b ] 0 0 o e | o o 0 9 1 ) 20 3891
AR, 24 FRAC, IV 15.5.F.AM. a 0 0 0 1 B [ 2 6 5 5 12 a8 &3 [
FOR RESCISKIM DE COMTRATO [ [ [ [ 0 o [ o ) n q i " H 37
FOR DESAPARICKIN a a [ 5 ] 0 a o B o 0 1 A a2 T
H'W-ﬂ:m 1 18 16 45 G5 110 A5 118 ate 145 a7 1007 1768 5656 3372
ANO 2014.
MOTIVOS. SEHERALES, JEFES OFICIALES TROPA, AL
Div. BGDA. BRIG COR. § TTECOR. | MYR. || CAP. Vo || CAP.2o. § TTE. §f SBTTE. | 3GTDAm, || S5TD.30. CABD ELi)
RET RO 0 n H] ) A 2] 54 102 {2 107 43 Fal] 50 242 23609
HARERLA SOLICITARD a o [ 1 11 i 15 11 h] 3 3 130 24 SER 1553
PALA CONDUCTA a ) o o Q ] a 0 4 o 1 17 37 104 158
[oEsERCKIN [ & ) o o : 3 4 ) it 11 42 128 GEa 1175
[EEFUNCIGH 0 4 0 o Fl 4 ® T 5 7 15 4 105 195
[Prsar rva.coRRESP. [ 4 ] 0 0 ¢ & o 0 0 ] 5 520 2000 2525
JBRT. 24 FRAS, IV LS5, F.AM [ a [ o o ¢ 1 o 5 2 [ 7 5 s 110
POR: RESCISION DE CONTRATOC [ [ =2 I & i a [ o 0 1 [ i T 335 164
POR DESAFARICIDN o [ T o ] [l " 0 [ [ T 3 124 130
TOTAL. & o [ 24 72 %5 [E 119 275 134 a8 a34 1467 4308 BEB1
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ANO 2018

MOTNGS CHEE FLALE Y SEFES. OFICMLES, TROFA TOTAL
. BGOA BRI COR. | TTECOR || MYR, | CAF Yo CAF B, TTE SETTE. || SGTC. /M. SLTO.20. CARD. ELD,

[RETIRO [ ] 4 72 [ 156 25 256 i ETT 1140 1948 1472 [ 6528

[FepERLA SOLICITADD 2 3 g a7 111 7 i 1037

[faLa conoucTA P 5 ] a2 70

SERCHON 1 1 12 23 85 267 0 1315

FUMEIEN 1 [ 1 3 d 5 ) T [ 5 0 76 29
FASAR RWACORRESP i 18 0] 54
[&RT_2: FRAC IV 15 5.7 A M T 0

[POR RESCISIN DE CONTRATD ar 2457 2519

[Par pESAFRRICION [ [0

|FeraL L 1 28 T4 05 150 229 265 LT 2 1147 ZEnd ELEL L 12763

I Ll AND 2019

I RACTIE, GENERALES JEFES, OFICIALES TROPA YOTAL

o, BELA ez § cor || TTECOR J MyR. || car o, | Capaio || TTE. || sBTTE. | saTo4e. || sGTooM CABD. 5LD.

HRETIRD 11 25 27 53 ) a8 208 242 145 200 881 1484 1389 73 5874
ARERALA EOLICITADD 0 1 2] 0 o] a a a 5 ] a7 Eh) 133 B2 10458
ALA COMOIUTTA i 4 1] o o -] 1 a ] ] 3 T 15 a6 &0
ESE FECGN 0 1 it [0 I 1 F] ] B3 a ETl 0 o ar a75

DEFUSCHIN g 0 'u 5 1 4 ] 15 [ 7 4L 52 AL i FAL
FASAR RYA CORRESP. o a o [ n o 0 i) 0 0 a 0 &1 220 EE]
J8AT. 24 FRAC. IV 153 F A M. [ [ [ [ [ [ [ [ ] [] 1 4 2 [] 13
POR RESCISKIN DE CONTRATO Ul ] L] 1 o ] [] 5] @ L] L] i 145 Jare 4113
FOR: DES &R ARIC N ] [ [] 1 1 [ [ 1] o ] [1] o ] 0 o

lroTa. 1 ) Fij [ 9 200 21 247 a5 318 50 1678 056 5701 12411

I HASTA EL 30 DE JUNIO DE 2020

H ATV, GEMERALE5. JEFES, OFICIHEE. TROPA. L

oiv. BS0A. BRIG COR, | TTECOR, || MyR. § Car o, || CAP2o § TTE || SBTTE. || 8GTodm. || SGTO.Ze. || CABD. EL0.

|RETIR 7 ] & 2 4 30 T 2 384 %% 347 [ 583 17 2733

[HABERLA SCHLCTADG [ [ i [ [1] a a [] 4 ] 7 3 a7 55 [y

[PaaLa compuCTA i 1 [ o o a 4 [ [ 0 3 4 12 7 [

LESERCIN b a [ [ o o [ 0 [] ] 15 56 102 153 47
LEFUNCIDN a [ 1] 2 4 3 ] 4 ] i k] ] 5 81 2T
REAR RV A CORRESS a a it 0 [ ) [ [] 1 [ [ ] o [ [}

JBRT. 24 FRAL. i LE S F.AM. [ o i 0 5 i [ a [] ] o g n [ [

|Eoa RESEISIGN DE CONTRATO a [ 1 0 ] [ [ a ] [ u o 73 67 2840

CESAPARICIIN a [} 1 ] 1 o a [l ] [] ] [ L] 0 o
GTAL, 7 o __ [ w0 29 =] ™ 5 512 12 5 754 H 3588 [T




[AN)

ALMIRANTES
ALM

MOTIVOS

HABERLA SOLICITADO

VICEALM  CONTRALM CAP.NAV. CAP.FRAG CAP.CORB TTE. NAV.

CAPITANES

PERIODO DEL 01/01/15 AL 31/12/15

OFICIALES

CLASES

MARINERIA

TTE.FRAG TTE.CORB. GUARDIAMARINA 1ER.MTRE 2DOMTRE 3ER. MTRE CABO. MRO

MALA CONDUCTA

DEFUNCION

RETIRO VOLUNTARIO

RETIRO POR INCAPACIDAD

RETIRO POR EDAD LIMITE

BAJA POR TERMINO DE CONTRATO

BAJA POR DESAPARICION

BAJA POR CUMPLIDO

LICENCIA ILIMITADA

TOTALES

ALMIRANTES
ALM

MOTIVOS

HABERLA SOLICITADO

VICEALM  CONTRALM CAP.NAV. CAP.

CAPITANES

FRAG CAP.CORB TTE. NAV.

OFICIALES
TTE. FRAG

TTE.

0 0 0 ] 0 1 15 I'] 7
0 0 0 ] l'] 0 0 0 l'] H
0 0 0 0 0 0 0 0 0 [1]
0 0 0 ] 9 15 49 17 ['] 31
0 0 0 ] l'] 1 0 5 l'] 7
i 7 17 32 ] 17 45 113 0 25
0 0 0 ] 0 0 0 g 0 7
0 0 0 ] l'] 0 1 1 l'] []
0 0 0 ] l'] 0 1 3 l'] []
0 0 0 0 0 0 2 8 0 5
i 7 17 38 15 33 99 181 0 90
PERIODO DEL 01/01/16 AL 31/12/16

CLASES

CORB. GUARDIAMARINA 1ER.MTRE 2D0MTRE  3ER.

MARINERIA
MRO

MALA CONDUCTA

DEFUNCION

RETIRO VOLUNTARIO

RETIRQ POR INCAPACIDAD

RETIRO POR EDAD LIMITE

BAJA POR TERMINO DE CONTRATO

BAJA POR DESAPARICION

BAJA POR CUMPLIDO

LICENCIA ILIMITADA

TOTALES

0 0 0 0 0 1 0 0 1 3

0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 2 13 14 15 45
1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 2 1 1 0 6
0 1 5 B 13 28 [L] 88 0 68 84 15 2 0 in
0 0 0 0 0 0 1 0 0 3 1 5 5 5 25
4 i1 23 16 13 53 43 100 0 133 101 37 5 2 552
0 0 0 0 0 0 1 [ 0 0 1 4 15 20 45
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 H
0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 19 18 39
0 0 0 1 2 2 1 3 0 i 2 5 0 0 17
5 12 28 ] 15 8 111 211 0 205 200 94 172 199 1387




€LT

PERIODO DEL 01/01/17 AL 31/12/17

ALMIRANTES CAPITANES OFICIALES CLASES MARINERIA
ALM VICEALM  CONTRALM CAP.NAV. CAP.FRAG CAP.CORE TTE.NAV. TTE.FRAG TTE.CORB. GUARDIAMARINA 1ER.MTRE 2D0MTRE 3ER.MTRE CABO. MRO

MOTIVOS

HABERLA SOLICITADO ] 0 0 0 1 0 8 7

MALA CONDUCTA 0 0 0 0 0 0 1 5 12 4 35
DEFUNCION 0 0 1 0 0 1 2 9 14 8 39
RETIRO VOLUNTARIO 0 7 12 15 69 0 206 Bl § 0 177
RETIRO POR INCAPACIDAD 1] 0 0 0 3 0 7 10 12 14 51
RETIRQ POR EDAD LIMITE i} 46 12 14 16 0 125 a1 9 0 568
BAJA POR TERMINO DE CONTRATO 0 0 0 0 0 0 4 12 25 37 86
BAJA POR DESAPARICION 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
BAJA POR CUMPLIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 3
LICENCIA ILIMITADA 0 0 0 1 L] 0 2 13 0 0 29
TOTALES n 53 15 30 103 1 355 179 135 13 1865

PERIODO DEL 01/01/18 AL 31/03/18
ALMIRANTES CAPITANES OFICIALES
ALM VICEALM  CONTRALM CAP.NAV. CAP.FRAG CAP.CORB TTE NAV.

CLASES
TTE.FRAG TTE.CORB. GUARDIAM/ 1ER.MTRE 20O MTRE 3ER. MTRE CABO.

MARINERIA
MRO

MOTIVOS

HABERLA SOLICITADO 0 0 0 1] 0 0 0 ] 28 65
MALA CONDUCTA 0 1] 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 L] 3 8
DEFUNCION 0 0 0 0 0 1 1 2 0 0 0 0 0 1 3 8
RETIRO VOLUNTARIO 0 0 0 L] [ 8 25 52 75 0 51 76 24 1 0 in
RETIRO POR INCAPACIDAD 0 0 0 0 0 0 1] 1] 2 0 1 5 7 12 & EE]
RETIRO POR EDAD LIMITE 0 3 ] 7 L] 5 17 15 34 0 38 38 11 1 0 184
BAJA POR TERMINOD DE CON 0 0 0 0 1] 0 0 1 ] 0 0 0 0 4 10 15
BAJA POR DESAPARICION 0 0 0 0 0 0 0 1] 0 0 0 0 0 0 0 0
BAJA POR CUMPLIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1
LICENCIA ILIMITADA 0 1] 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 1] 1] 0 2
TOTALES 0 3 [ 1 10 14 44 76 115 0 90 119 a5 54 51 638

DESERTORES

ENERD FEBRERD  |MARZD
CABD L] i 1
MARINERD 5 L}




V.1

PERIODO DEL 01/01/2019 AL 30/06/2019

ALMIRANTES CAPITANES OFICIALES CLASES MARINERIA
ALM VICEALM  CONTRALM CAP.NAV. CAP.FRAG CAP.CORB TTE.NAV. TITE.FRAG TTE.CORB. GUARDIAM/ 1ER. MTRE 2DO MTRE 3ER.MTRE CABO. MRO

MOTIVOS

HABERLA SOLICITADO 0 0 0 0 0 2 37 60

MALA CONDUCTA 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 4 4 3 12
DEFUNCION 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 4 2 9 5 6 27
RETIRO VOLUNTARIO 0 0 3 1 5 20 27 49 57 0 i) 108 66 4 0 419
RETIRO POR INCAPACIDAD 0 0 0 0 0 0 0 2 1 0 1 2 5 8 5 24
RETIRO POR EDAD LIMITE 7 13 20 3 5 3 13 16 25 0 34 38 12 2 0 191
BAJA POR TERMINO DE CONTRATO 0 0 0 0 0 0 0 0 6 0 0 2 5 12 16 41
BAJA POR DESAPARICION 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

BAJA POR CUMPLIDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

LICENCIA ILIMITADA 0 0 0 0 1 0 1 1 5 0 3 0 0 0 0 1
TOTALES 7 13 23 4 11 23 41 76 112 0 121 153 103 n 0 849




G.T

PROYECTO DE PRESUPUESTO DE EGRES0S DE LA FEDERACION 2020
ANALITICO DE PLAZAS ¥ REMUNERACIONES

SEFTIEMBRE DE 2019

Ramo: 7 Defensa Macional

Sector Central
Pagina: 1
Analiico Plazas Percepoones ordinarias brutas [I.Il"lilﬁl'ﬁeﬂ pﬁm:l
Prestaciones
TOTAL Suekdos y Medidas de Fondos y Condiclgney de
Deseripeidn Mivel | Plazas | Heras salarices Tatal Segurdad | pegpeceitn al | SEEUMO2E eaniumg de ahomo| ¥EDE0, conlralos
social aslana a3 personas | narg gl retirg | COleclivos y otras
remMuneracines
Total ZI0ES
Sedcior Central ZEAZE
Entidades Gd4
Total: Sector Central 229125
Zona Economica: 1 228,125
General de Divisicén EMOzm 1 2,357 428 177,288 2,180,135 12470 172573 6,952 15,5956 1,972,182
General de Divisicn EMozm 1 2,339,952 177,288 2, 162,64 12470 172573 6,952 15,556 1,954,707
General de Diision EMI201 &3 2314 822 177,288 2137534 12470 1725m 6,952 15,966 1,929 577
General de Brigada EmMOzo2 175 2,133,483 168,232 1,567 151 11585 161549 6,521 14,566 1,772,370
General Brigadier EmOzo3 =1 1.853,718 154,707 1,699,010 10,850 150,151 6,067 13,924 1,518,010
Coronel EMz2201 T 1,539,767 134,568 1,405,155 9435 130,252 5277 12,111 1,247 934
Coronel Ex03m RS 1,539,767 134,568 1,408 155 9435 130,357 82TT 12111 1,247 994
Tenkente Coronel EMzz202 1w 1,043,844 122,966 SEOETT 8,608 118,558 4822 11,067 TT7.513
Tenkenie Coronel EmMD302 1.E18 1,043,844 122,966 E0ETT 8,608 118258 4822 11,067 e
Maryor EMz203 36 B34, TED 111,966 TIZEZS 7,838 108,234 431 10,077 582,284
Mlarpor EMO303 AETE B34, 780 111,966 TIZEz3 7,838 108234 431 10,077 52284
Capitan Pnimena EMz3m ] E7T7.322 25801 SEEE2 6,706 73,448 a,757 8,622 488,550
Capitan Primera EMDE01 4,030 E77,322 =5 801 - R B, T0E 73,438 3,757 8,522 488,550
Capitan Segundo EmDsnz2 3,600 BOZ B0 B4 TRl BT 808 5935 BE. 004 3325 7531 43E. 05
Capitan Segundo EMz302 =4 EOZ,E50 B4 TE 517,905 5,935 E&,001 3,325 763 436,05
Tenwerne EM2303 454 382 106 TEO3 06073 5322 BB 293 2982 65,843 232 533
Tenente EMD=03 14552 28T 106 TEL O IOE0T3 5,322 58,253 2,982 5,843 232,633
Eubtenienie EMDEDS B, 24D B 454 [-=Kehl- 24T 432 48311 E2.0NZ 2,706 6211 1BO0,7TT
Subtenieme EMz304 1127 JE,454 [-=Kehl-] 24T 43R 48311 2.2 2,706 521 180, TTT
‘Eargenio Primern EM2002 10ETS EE e 9 E0E 158918 4,188 EA,553 2,345 a,ar2 132,349
Sangenno Frimern EMzam EZD I5E e 59 80z 128916 ERE: 1 51,563 2,345 8,3r2 132,349
‘Eargenio Segunido EM2003 -] 254 BTE 5 50 158,345 3,357 54,953 2217 T34 125,305
Eangento Segunda EM2a02 9,541 2458273 55530 192 593 3857 45, 300 2217 Ta14 129,305
Cabo EM2004 42015 23,023 48 457 1TZ5 3,394 38,885 1,801 5,787 121,574
Calbo EM2203 7,384 21,023 48 453 T8 3,394 3B,BEE 1,901 6,787 121,574
Soidada EM2006 65329 059,183 44 ZhE 184927 amag 36,385 1,735 5,196 17,514
Epldada EM2006 14233 118,118 44 ZoE 74,855 3,098 28,185 1,738 1,328 42,514
Soidada EMza04 5451 059,183 44 ZhE 184927 amag 36,385 1,735 5,196 17,514
Profesor TRular Espedalizado Fordnea T.C. "A° E3013 11 13g. 212 o5 25 42,523 Z34s 15,953 1,118 2,31
Profesor Asistente "A™ T.C. E3819 B4 137,680 4912 42 7BB et il 15,943 1,110 2324

"6T0Z 9P 2.quwandas ejsey Jeyjiw [euosiad [9p pepifelo)

e| Jensowsap eled epusioeH ap ele1aI09S | euoloiodold anb olsandnsaid ap sepiued ‘g oxauy
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PROYECTO DE PRESUPUESTO DE EGRESOS DE LA FEDERACION 2020
ANALITICO DE PLAZAS Y REMUNERACIONES

SEFTIEMBRE DE 2013

Ramo: 7 Defensa Macional
Sector Central

Pagina: 2

Analilico Plazas

Percepciones crdinarias brulas (unilano en pesos)

Prestaciones

TOTAL Sueddos y Medidas de Fondos y Condiciones de

Descripeion Mivel | Plazas | Horas antarion Total Sequidad | proteccional | SEOUMS 8 eequng de ahamo| HALEI0, coniratas

social aalain 188 personas | parg el et | COMElivos y olias

Femuneracanes

Zona Economica: 1

Mecanion Especialzado EDO01S 4 43,087 E= 15258 6,858 Tz o) 982
Mssanico de Primena E00011 5 43,051 - ne 15,247 6,852 T a5 281
Mecanion de Segunda ED0010 13 43,009 T4 15,2356 6,845 TOES a5 281
Mssanico Especialistia D001z 1 413940 i 11 14,524 6,658 1= 36 966
Mssanico de Primena ED0013 3 413940 i 11 14,524 6,658 1= 36 966
Mscanion de Segunda 00014 14 41,904 o0 14,514 6,652 [-1--4 36 965
Profesor "0~ DE10S 2 31,456 1953 11,B75 48026 5004 229 BT
Profesor "1° DE 100 4 29,532 18,330 11,362 4517 SEmE 4 782
Profesor "H™ DE 1008 1 29,483 18,128 11,304 4483 5220 Fakd TBES
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Entidades
HXA Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas Pagina: 3
Analitico Flazas Perncepciones ordingrias brutas (unitario en pescs)
Prestaciones
TaTAL Sueidos ¥ Medidas de Fontas y Conciciones de
Descripeion Mivel | Plazas | Horas salarios Tatal Seguidad | cooppecgn gl | SEOUOSE (oo ine de ahare| FEDAJ0. coniralos
social pp—_ las personas |™hars ) retirn colectivos y oiras
TEMUNEracones
Total:  Irstthste do Soguridad Socisl para les Fusras [-TE]
Armadas Maxicanas
Zona Economica: 1 257
Diresctor General Jz1 1 2,188,302 1,792 884 396418 74,740 62,342 26,176 5,984 ZZT, 65
Subdirector Seneral K31 1 1,988,973 1,640,540 358,033 53538 54,261 23,568 5,085 211,182
Gocrdirador de: Informatica, Flaneacisn & Innowacidn y L 1 1,682,367 1,382 540 08,727 58 5ET 50,7EZ 20,187 4,582 175,365
Galidad
Tiular ded Srgano Intema de Gantrol L 1 1,682,367 1,382 540 08,727 58 5ET 50,7EZ 20,187 4,582 175,365
Gocrdirador de Asesones de la Diveccion General L 1 1,682,367 1,382 540 08727 58 587 50,762 20,187 4582 175,369
Diresctor de Area L 7 1,682,367 1,382 540 08,727 58 5ET 50,7EZ 20,187 4,582 175,365
Subdirector M3z 14 1,203,338 a72,408 230,526 49,241 43,848 14,187 3,425 115,614
for de Area de M3z H 1,203,334 672,408 230,526 49,241 43,848 14,187 3,825 118,614
Secretaric Pariouar del Director General M3z 1 1,203,338 672,408 230,526 49,241 43,848 14,187 3,925 118,614
Gocrdirador Admirstrativa de [a Direccion General Mz 1 1,072,808 BG6,052 206 555 43,744 8,582 12,644 1478 107,006
Subdirector Mz 3 1,072,808 BG6,052 206 555 43,744 8,582 12,644 1478 107,006
de Area de M1 1 931,353 T44,504 186,849 43,744 5,582 10,870 3479 88,774
Subdirector Mz1 4 531,353 44,504 186,843 43,744 8,582 10,870 1478 BE,TTA
Subdirector M11 1 B31,228 668,532 16 33 887 32,945 8,761 2,687 83,317
Jeie de Departamento M3 k1] BB1,B11 540,900 140,911 ek 32,475 7,887 2,634 54,568
Jeie de Departamento M2t 1 57,414 452,784 125,630 32 58S 32,006 6611 2,582 51,748
Jefe de Departamento M1t 16 506, B50 392,004 114,845 a2 e 31,534 5723 2,529 43,027
Jeie de Departamento de Audioria M1t 3 506,850 392,004 114,845 a2 31,534 5723 2,529 43,027
Jeie de Departamento am 7 440,520 336,396 104,524 31,053 0,828 481 2,448 35,282
Jeie de Departamento an 1 340,552 252,888 BT,664 28445 8,847 1,682 2237 24,343
Jeie de Administracon de Recursos an 1 340,552 252,888 BT,664 28445 8,847 1,682 2237 24,343
Jeie de Senvicios de Sakd an 1 340,552 252,888 BT,664 28445 8,847 1,682 2237 24,343
Subcoordinador de Servicios Especialzados Paz 1" 306,850 224,820 BZ,070 27 28,358 3,282 217 20,630
Subcoondinadar de Serdcios P21 142 284,153 201,672 BZ,481 26,842 27,780 2,044 2,107 22,798
Subcoondinadar de Servicios de Salud P21 4 278,863 201,672 77,321 26,842 27,750 2,884 2,107 17,638
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Entidades
HXA  Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas Pagina: 4
Analitico Plazas Percepcaones ordinarias brutas [ul"lilﬂl'l'.'l-&ﬂ p&.m:n
Prestaciones
TaTaL Sueldos ¥ Medias de Fonoos y Conciciones: de
" " " i Seguridad S oS a trabajo, contratos
Descripeion Mivel | Plazas | Horas salarios Total gurn protecein al | SE0 seguns de ahoro e
social aslana 188 persones | pars el retiro colectivas ¥ ofras
TEMUNEraC0nes
Zona Econdmica: I [=rd

Operaive "5 ] 40 261,771 127,882 13,779 904 BO,T30 1,918 11,066 5,160
Auiliar de Servicios de Sakasd "G -] - 2|4, 127,992 1x3rra M o0d BO, T30 1,913 11,088 B B0
Operaiva “F~ T 40 265,760 122,582 133,158 M 595 BO,531 1,841 1,041 5,160
Auiiar de Servicios e Salud F T ) 265,760 122,582 133,158 M 595 BO,531 1,841 1,041 5,160
Operaiva “E” [ 13 247,673 115,140 132533 3 792 B0,333 1,732 1B 5,160
Builiar de Servicics de Sakud "E” 1] 2 24T.ET 115,140 132533 Mz BD,333 1,732 11,018 B 160
Operaiva “0° 5 2 243,062 111,148 131,48 0,987 BO,136 1,673 10,861 5,160
Operaive "G 4 121 242,181 110,508 131673 a3 BO,036 1,664 10,878 5,160
Auiliar de Servicios de Salud G 4 1 242,181 110,508 131673 el ] BO,036 1,564 10,878 5,160
Operaivo "B 3 Bs 241,282 109,884 131.3=a I3 EE0 78,837 1,655 10,5868 B 160
Operaiva “A° z 254 235,485 108,636 130,853 ;ITS 8,735 1,637 10,841 5,160
Aumiiar de Servicios e Salud TA z ) 235,485 108,636 130,853 ;ITS 8,735 1,637 10,841 5,160
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Ramo: 13 Marina

Sector Central
Pagina: 1
Preataciones
TOTAL Sueldns y Mesdas de Fondos y Condicicnes de
Descripeitn Mivel | Plazas | Horas salarios Total Seguidad | pogteccignal | SEEUMOSE eaning de ahoro| MEDE0, contralos
social galasio las persongs | para el rere | COMSClVS y oltas
remuneracsones
Total E8,7T25
Sector Ceniral EB,TZE
Taotalz Sector Cenbral BETES
Zona Econdmibca: 1 &7 5655
Almranie AMIZ0 1 2,358,265 177,288 Z1B0,57T 12470 mara 7,000 15,556 1,971,820
Almranie AMIZ0 5 2,331,148 177,288 2 1E3.BED 12470 mara 7,000 15,556 1,942 703
Almranie AMIZ0 25 2282131 177,288 Z 104,842 12470 mara 7,000 15,556 1,885,685
Wicsaimiranie AMO202 2 2,140,624 166,232 1,574,332 11585 ez e 6,566 14,566 1,778,314
Corfralmiranie AMO203 ] 1,861,036 154,707 1,70€,325 10,850 151,303 6,108 13,524 1,524,135
Capitan de Nario AMDS0 1,256 1,547,311 134,568 1412, 742 9,435 1354 5313 1211 1,254,350
Capitan de Fragata AMDS02 1,403 1,118,707 122,966 s T4 8,608 120,020 4,855 11,067 BEZ 151
Capitan de Corbeta AMDS03 1,622 TTEE3D 111,966 BElE 7,838 108,285 44 10,077 E31,542
Tenkenie de Mardio AMDEDT 218z EDD, 302 5801 504 501 6, TOE T4,E00 a,782 8,622 410,781
Teniente de Fragata AMDEO2 3103 481,530 TE Io5. T3S 5,935 BE 153 3,347 76 M3,EM
Tenkente de Corbeta AMDED3 4,734 75,435 e =240 5322 BB 444 3,002 6,843 224.TES
Primier Masesine AMDEDS 4,511 223,404 [-=Nubl-] 154 228 3451 4,771 2,725 6211 67,230
Segundo Maesine AMDB0 7,224 14,700 =210 155489 31,552 B3,E3Z 2,338 8,289 57,678
Tercer Maesire AMDB02 105458 206,535 S5970 149954 3,358 BZ,03% 2210 T.836 54 522
Gl AMDB03 12503 1BD.B2E 48457 122347 2,905 73,509 1,914 6,7HT AT 22T
Marmera AMDB0S 16,201 1E8.EET 43 B2 124 855 2,625 T1,E83 1,730 6,135 42 588
Direscior General Adjurio L2 7 1,571,641 1.261,104 3osIT 55,738 B3 125 1B.412 4,533 177,727
Direcior de Area M3z 11 1,180,570 942 024 XSS 42241 4E,253 13,754 3,925 125,333
Direcior de Area MZ3 5 1,084,512 BEG 052 218480 43,744 47,028 1ZE44 1473 116,565
Direcior de Area M1 1 837.BE3 T44 504 153,348 43,744 41,315 10,BTD 1473 93,381
Direcior de Area M1 5 B3T.0E4 568,532 188532 el-r 33,832 9,761 2,687 88,166
Subdirecior de Area M3l 4 EBE,533 540,500 1456533 3T 33,435 T84T 2,634 68,326
Eubdirecior de Area M23 13 B35, 415 501 408 =01 el ] 32,547 7a21 2,582 B2 ATE
Eubdirecior de Area W22 -] E553,DEB 451,904 131,184 el ] 32,547 6,744 2,582 55,206
Eubdirecior de Area M1 5 EOE, DO 332,004 Mzo=ss 2oz 1,038 5,723 2,529 41674
Jele de Depafamenio 033 13 456, TEE 385932 1o=ss 31,053 30,351 5,635 2443 41,369
Jele de Depafamenio a3z F4 4EZ.580 355,784 105,198 31,053 30,351 5209 2443 a7.134
Jele de Depafamenio aat 28 435,333 336,396 jlord-nry 31,053 30,351 4811 2443 34,172
Jele de Depafamenio a3z 28 380,150 284,900 55,250 3072 5,732 4,306 2,378 28,663
Jele de Deparnamento o 1 359,678 269 556 80,122 0172 29,342 3,936 2,378 24 295




PROYECTO DE PRESUPUESTO DE EGRESOS DE LA FEDERACION 2020
ANALITICO DE PLAZAS Y REMUNERACIONES

SEFTIEMBRE DE 2013

Ramo: 13 Marina

08T

Sector Central
Pagina: 2
Analitico Plazas Percepaiones ondinarias brutas (unilano en pescs)
Prestaciones
TOTAL i
Sueles ¥ Sequngan | MemESOR | rnea Fanaos y uﬁﬁ%ﬂgﬁﬁaﬁa
ipei i salarios H nal g de ahormo e,
Descripcion Miwel Plazas Haoras Tatal aocial Pl'ﬂb:acﬁ:n a8 . segpara e ato colectivas y oiras
TEMUNETAEones
Zona Economica: 1

Jefe de Departamenio an 155 338,350 252,888 B, 462 A4S 28,158 31,682 2237 22,930
Enlace P33 H 324,101 241,404 B2,657 T EES 27,588 1,525 217 21,775
Enlace Paz 4 304,532 224,820 BO, 112 T EES 27,588 3,282 217 19,432
Enlace P23 145 277,236 201,672 5,564 26842 27,088 2,848 2,107 16,612
Enlace P13 25 28,715 152,580 BB, 135 25355 26,028 2228 1,887 10,529
Enlace P12 12 150,282 128,640 1,642 25355 25,575 1,878 1,987 E.B4T
Enlace P11 [ 1B, BEE 125,486 E1,170 25355 25,575 1,832 1,987 B.421
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Analitico Plazas Percepcaones ordinarias brutas [l.ll"l"ﬂmm pﬂﬂ'ﬁﬁ
Prestaciones
TOTAL Sueldos y Medidas de Fongdos y Conciiclones de
Descripeian Mivel | Plazas | Horas salarics Total Segquidad | oeotecrsan al | SEPUO88 ooning de ahorg| A0, conlralos
social galasio las persongs | pars el retire | COIECHVOS ¥ offas
remuneracones
Zona Economilca: 2 400
Frofesional Ejeouivo n 14 261,658 135,780 125918 EE B1,334 1,982 2,836 3,955
Frofesional Ejeouivo n 13 2E5, 254 135,780 123474 EE B1,334 1,982 2,836 1.510
Coordinador de Profesionales Dctaminadores -] 1 FEZ 2N 127,932 124218 o BO, 720 1,863 2,762 3,955
Superdsor de Programas y Proyecios -] F4 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Secretana de la Cdona de 5PS -] 1 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Secretana "A™ Auxiliar de ka Oficina de 5% 37 -] 1 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Jele de Ssiemas Adminisiraivos -] B8 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Jele de Ssiemas Especialzado en Comunicacian -] 1 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Coordinador de Profesionales Dctaminadores -] 1 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
rrvesfgador Joeanografico -] 4 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Analisia de tcroe onales -] F4 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Jele Especializado de Maguinas -] 1 245, TET 127,932 121,775 o BO, 720 1,863 2,762 1.510
Téorminn Superion T n 4B, 200 122,582 123608 i BO,E31 1,780 2,731 3,955
Secretana Ejescutiva "A” T 4 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Jefe de Unidad T T 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Frofesional Dictaminador Especializado en el Manejo de T 1 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Fondas y Valores
Jele de Subprograma "A" T F4 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Supervisor General T 18 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Téorminn Superion T 15 243, TEE 122,582 121,184 i BO,E31 1,780 2,731 1.510
Supervisor TEcnico - 1 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Ayl Adminisatio AT - 1 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Secretana "AT - T Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Secretana Ejescutiva "B - 4 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
de o Mscanion - 1 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Jefe de Taller - F4 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Coordinesdor de Proyecios Especiales - 18 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Téorion Especal zado - 23 Z35,BE5 115,140 120523 M|z BD,333 1,681 2,72 1.510
Jefe de Olcina 5 53 33,532 111,144 122328 noET BO, 136 1,623 2,687 3,955
Jefe de Olcina 5 1 231,087 111,144 12343 noET BO, 136 1,623 2,687 1.510
Téorion Especal zado 5 13 231,087 111,144 12343 noET BO, 136 1,623 2,687 1.510
Secretana "B” 4 F4 ZA0ATE 110,508 1658 ZEE BO,.O3E 1,613 2,675 1.510
#Analista Especializado en Proyecios 4 3 ZA0ATE 110,508 1658 ZEE BO,.O3E 1,613 2,675 1.510
Analisia Adminisraiio 3 52 FealFa 109,884 121837 3 EE0 8537 1,604 2,662 3,955
Espedalsta Técnico 3 T 28277 109,884 1a.3=3 3 EE0 8537 1,604 2,662 1.510
Operario de Primera F4 - 227484 108,636 18248 FIITS ™738 1,586 2,637 1.510
Operador de Segunda F4 14 227484 108,636 18248 FIITS ™738 1,586 2,637 1.510
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Analilico Flazas Percepciones ordinarias brutas (unilaric en pesos)
Prestaciones
TOTAL Sueldos ¥ Medidas de Fontos y Condiciones de
Descripeion Mivel | Plazas | Horas salarios Tatal Segunidad | peoteceitn gl | SEEUMOSA oo ng de ahomg| MEDSJ0. conlralas
social aalatio las personas | parg el et | ColEClives y olras
PEMUNETACoNEs
Zona Economica: 3 &m0

Frodesional Ejecuava 1 123 266,307 141,300 125007 =881 B1,888 2,063 2,904 1,510
Supersor de Indusria Mareal ] 1 287,245 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Supervsor de Frogramas y Froyecios L] ] 257,248 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Jele de Sitemas Adminkiravas ] & 257,248 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Jete de Sistemas Espenalzads en Comunicacion s 1 257,248 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Goordinador de Profesionaies Dklaminadares L] 3 257,248 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
ressgader Geeanagrahca L] 3 57,296 133932 1z 35744 B1,275 1,955 2,830 1,510
Fepecior Técnke L] 2 257,248 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Jele Especializady de Magqunas ] 3 257,245 133,832 1Z3314 3744 81,275 1,955 2,830 1,510
Supervsor General ] 2 252,080 129,360 1Z2720 ®am 81,077 1,889 2,805 1,510
Frofesional Diclaminadar Especiallzadc en el Maneja de ] 5 252,080 129,360 1Z=7: mam BT 1,889 2,805 1,510

Fandas ¥ Vakees
Auciior Especialzada ] 1 252,080 129,360 1Z2720 ®am 81,077 1,889 2,805 1,510
Técrico Superiar ] 55 252,080 129,360 1Z=72:0 mam BA,0TT 1,889 2,805 1,510
Secretaria "4 & 3 243,342 121,272 122070 ®1m BO,ETE 11m 2,780 1,510
Secretana Epscutiva B & 1 243,342 121,272 122070 =1z BO.ETE 1m 2,780 1,510
Ausciiar AdmipesTativ A & ] 243,342 121,272 122070 ®1m BO,ETE 1M 2,780 1,510
Frodesional Diclaminadar en ol Manejc de Fondos y Valores & ] 243,342 121,272 122070 sz BO,ETE 1M 2,780 1,510
te 5 Mecanics & 4 243,342 121,272 122070 =1z BO,ETE 1M 2,780 1,510
Goordinador e Proyecios. Especiales & ¥ 243,342 121,272 122070 ®1m BO.ETE 1M 2,780 1,510
Técrico Especialzade & 80 243,342 121,272 122070 | BO,ETE 1m 2780 1,510
Analisia Programanar 8 & 1 243,342 121,272 122070 ®1m BO,ETE 1M 2,780 1,510
Jete de Taller & 2 243,342 121,272 122070 =1z BO.ETE 1m 2,780 1,510
Jeie de CHicna 5 18 za4TR 114,588 123890 Mmy 80,80 1673 2,755 3,885
Jeie de CHicna 5 1 236,004 114,588 121,445 Mmy BO,E80 1,673 2,755 1,510
Técrico Espenialzade 5 z 236,034 114,588 121445 mzy BO,EBD 1673 2,755 1,510
Subjeie de Taller 5 1 236,004 114,588 121,445 my 80,80 1673 2,755 1,510
Jefe de Mantenimiento Mecanico 4 1 zme123 113,352 121171 MET3 B0, 581 1,554 2743 1,510
Técrico Especialsta de Campe 4 1 2123 113,852 121171 873 80,581 1,864 2,743 1,510
Analista Admirisratie 3 L] 236,568 113,328 123340 M5 BO,481 1,855 2730 3,855
Analista AdmirisTate 3 1 234,224 113,328 120,896 520 BO,481 1,855 2,730 1,510
Especialsta Tecnico 3 1 234,224 113,328 120,896 M52 80,481 1,855 2730 1,510
Secretaria "€ 2 12 3280 112,382 120488 Mz 80,333 1841 2712 1,510
Jeie de Grupc 2 ] 23280 112,382 120488 Mz 80,333 1841 2712 1,510
Técrica en Computacien z 1 32880 112,382 120488 Mz 80,333 1641 2712 1,510
Operana de Fnmera 2 1 23280 112,382 120488 Mz 80,333 1841 2712 1,510
Operador de Segnda z 81 32880 112,382 120488 ETE= BO,333 1841 2712 1,510
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Pagina: 5
Analitico Plazas Percepociones ordinarias brutas [unilamen pE’SD’S!I
Pregtaciones
TOTAL i
Sueldosy Sequidsg | MEmdBsde | o rmes Fonos y uﬁﬂ”ﬁﬁaﬁg
Descripeion Mivel Plazas | Horas salarics Tatal s proteccitin al seguros de ahormo A8
P apcial salagio las persones | Larg el et | COMEClivos y olras
remuferacdnes
Zona Econdmilca: 3
232.BBD 112382 120428 M= BD,333 1,641 2,712 1.510




Anexo 4. Analisis de entrevistas

Pregunta 1. ¢ Qué esperabas al regresar al ambito civil?

No esperaba regresar al ambito civil. Me sali porque ya no tenia
oportunidad de convertirme en oficial a través de la Escuela de
N.S. Infanteria (En su dUltimo afio de servicio dicha escuela fue
desaparecida).

Tenia 18 afios. Fue un tiempo corto de estancia (en cuanto a su
J.V. servicio armado) por lo que no pensaba mucho en el futuro. Tenia
pensado retomar mi vida donde la dejé.

184



F.S.

Yo ya tenia muy claro qué queria hacer (al salir de la Armada), yo queria estudiar,
debido a que ahi dentro no me dieron la oportunidad de estudiar, siempre me
decian que como estaba en una unidad operativa, no podian dejar las plazas
vacias. Cuando sali de la armada, no me hicieron ningin cuestionario ni nada,
ahorita que estoy en Telcel, a los que renuncian les hacen un cuestionario de
calidad en el trabajo y (que indique) para dénde vas. Afortunadamente tenia los
recursos para tener una licenciatura civil.

E.M.

Pues mas que nada en ese tema, al menos comparando con la experiencia que
yo tuve pues en el ambito de pasar de la vida militar a la vida civil yo creo que lo
Unico, el menos en prestaciones, seria por ejemplo el ahorro, lo que son las
prestaciones del ISSFAM, poder pasarlas al &mbito civil, como uno lo hace, por
ejemplo, en el ambito civil, cuando sales de una empresa pues simplemente
pasas todas tus prestaciones a otra y estas cotizando de otra manera; de esta
manera pues seria un gran apoyo para muchos militares que a lo mejor por
alguna lesion, por alguna causa de fuerza mayor se tengan que retirar del ambito
militar para entrar a lo civil. En ese sentido pues si seria una ayuda bastante
grande para los militares. ¢Qué esperaba? Pues, mas que nada, una superacion
personal de otro tipo. Mas que nada yo, en lo personal pues entrar a la vida militar
fue pues, como, un experimento. Era una meta que yo ya tenia desde chico, el
suefio de ser militar. Mas que nada por la experiencia que hay en mi familia sobre
el tema y pues si, si lo logré. Y pues simplemente esperaba reincorporarme a la
vida civil de una manera normal, volver a hacer lo que hacia antes, volver a estar
tranquilo en el sentido de que pues ya no tienes que vivir toda la disciplina
gue vives en las Fuerzas Armadas, pero si se te crea pues, mas que nada, yo
siento que ahi te cambia. Estas durante bastante tiempo viviendo lo que es
la disciplina rigurosa y pues si te deja como una huella psicoldgica, si te
ayuda a crecer mucho porque pues ves la vida de otra manera, haces cosas
gue un civil no puede hacer, eh, haces cosas que no vas a volver a vivir en
toda tu vida y situaciones de ese tipo que si te dejan un poquito marcado,
para bien y para mal a veces. Pero si cuesta un poco de trabajo, mas que
nada, pues platicando con otros militares también que se retiraron por
alguna razéon pues, algunos hasta han vivido la situacion de que se
deprimen o les da Estrés Post-Traumatico. En mi caso pues si fue un
poquito dificil. Un mes mas o menos estuve en una situacidon de depresién
pues, porgue ya no estas en algo que te gusta hacer y que amabas hacer
pero, no fue tan complicado para mi. Yo consegui trabajo en el ambito civil
muy rapido y pues me entretuve en eso, mas que nada. Pero si hay otros
gue siles cuesta mas trabajo.
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Pregunta 2. ; Como experimentaste la transicién de las
Fuerzas Armadas a la vida civil?

Fue sumamente dura. Fue un cambio de mentalidad
con el que no pude lidiar. Cuando inicié actividades
en la vida civil tuve muchos problemas por la vision
civil de la vida. La entendia, pero no la hablaba y no
me gustaba. Pas6 mucho tiempo para adaptarme. A
la fecha sigo teniendo actitudes castrenses que
molestan o desconciertan a la poblacién civil que me
rodea.

Como estaba morrillo no se sinti6 nada. De eso ya me di
cuenta después. El problema fue cuando paso el tiempo
y senti que no encajaba. Era mas disciplinado,
ordenado... Estar ahi resalta el hacer bien las cosas,
en la escuela la gente es huevona. Te aislas. Cuando
estds dentro, aunque haya diferencias (entre
compafieros) pues no pasa a nada mas, pero a la hora
de los plomazos todos jalan para el mismo lado. Me ha
sido dificil seguir el ritmo de la gente. Ha sido y
seguira siendo dificil.

A mi me fue bien, porque estuve solo 6 meses, entonces
cuando regresé a estudiar pues aunque hubo cambio en
mi, no se me complicé aprender, sin embargo, ya se
hace una cosa mas dificil si tienes 20 afios de antigiedad
(sirviendo en las Fuerzas Armadas) de no aprender nada
nuevo, imaginate al entrar a la universidad.

Por otro lado, también es complicado darse de baja, a
menos de que sea una médica, como me tocd a mi,
porque el ejército te quiere retener tanto como pueda. No
es como pedir una renuncia en una empresa, el ejército
siempre necesita gente. Y tiene sentido, hablas de una
persona con entrenamiento que puede ser peligrosa,
gue puede desarrollar Trastorno de Estrés Post-
Traumatico. Lo tienes ahi, sin darte cuenta, hasta que
algo pasay te das cuenta de que lo tienes.
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Tranquila, debido a que como te comenté, mi familia tenia los
recursos econémicos para pagar una licenciatura. (Los civiles) me
veian raro porque saludaba a todos, porque eso te ensefian: a
saludar; porque pues ahi dentro platicas, sino ¢qué haces? Te
acostumbras a ser mas abierto.

En si, la transicion no me resulté complicada, pero hay otros a
los que si.

Por ejemplo, la comida en el ambito militar, creo que hasta es
famosa porque es mala, ¢no? Es un poco complicado eso.
Entonces, sales a la calle, te encuentras con los taquitos de la
esquina, con todo lo que te habias prohibido todo ese tiempo por
salud, por disciplina, de hecho eso también te ayuda, ¢no?, porque
estar encerrado también es muy complicado. Entonces sales y por
eso muchos engordamos porque si es un cambio de hébitos
muy complicado. Porque pues, ser militar es recibir las 24
horas un itinerario en el cual td vas a cumplir con todas tus
tareas y pues, practicamente a ti no te dejan nada. Pero pues,
uno aprende a querer ese tipo de disciplina. Cuando regresas
a lo civil te cuesta un poco volver a agarrar la linea porque
inclusive te cambia tu mentalidad, te hacen mas serio, mas
disciplinado, mas duro con tu punto de vista hacia todo. Por
eso si es complicado compaginar eso con tu vida normal, de que
ves que todo el mundo estd contento y que a veces es muy facil
decir: “ah pues, no saben lo que dicen” o “no saben lo que hacen”
o hasta inclusive en los quehaceres diarios, de “,por qué no hacen
bien las cosas?” y cositas asi, detalles de ese tipo que lo hacen
complicado. También pues uno se tiene que ir adecuando, se va
acostumbrando, de nuevo, uno a la vida civil. Si siempre te queda
ese sentimiento de, disciplina, de hacer las cosas diferentes a
lo que los demas lo hacen. Es complicado, mas que nada en los
horarios. En la Fuerza Aérea te levantas a las 4:30 am, estas en tu
casa y te de repente te levantas con urgencia porque ya estas
programado para eso, y pues si te quedas con detalles de ese tipo,
que con el tiempo se te van quitando, se te van borrando, pero
pues si es complicado. Muchos si necesitarian un psicologo,
mas que nada para hacer ese tipo de transicién.
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Pregunta 3. ¢(De qué manera consideras que la
institucion a la que perteneciste debié de apoyarte en
ese proceso de transicién?

Con atencién psicolégica. Pues fue lo que mas me
afect6. La mayor parte de los problemas que tuve
fueron psicolégicos; tenia ciertas habilidades
apreciadas en el ambito civil como hablar inglés y usar
computadoras que me ayudaron mucho a reingresar al
ambito civil.

Me hubiera gustado aprender alguna actividad que
me ayudara a reintegrarme estando fuera. A no
sentirme tan impotente en la vida civil y a aprender
a socializar con los civiles. Hubiera agradecido algun
apoyo para entrar a alguna institucién educativa o
gue se hubiera tomado en cuenta mi servicio
(armado) para el servicio social (en la educacién
superior) [...] alguna beca, alguna bolsa de trabajo o
algun oficio gue me ayudara al salir.

Quiz& nada més con tratamiento psicoldgico porque
ves cosas que no quieres volver a ver. Pierdes
sensibilidad, digo, con el tiempo vas recobrando un
poco, pero no toda. Es muy complicado pedirle algo a
la Secretaria (de la Defensa Nacional) cuando estas
dandote de baja, si de por si es complicado pedirles
algo estando en el activo...También estaria bien un
apoyo para estudiar o encontrar un trabajo, un buen
trabajo que se pueda relacionar con lo que uno
aprendi6é y hacia ahi dentro. En ese aspecto si esta
muy mal porque, por ejemplo, es como alguien de un
estado que se tuviera que ir a otro estado a buscar
trabajo de soldado porque en su pueblo no hay empleo
-ya que en la Zona Militar es més probable que te
contraten- , se va solo, se da de alta y cumple sus
afios de servicio, se da de baja y no tiene en donde
caerse muerto. Te digo, estaria bien ayudarlos por
ejemplo con un pasaje a su lugar de origen, o que la
Zona Militar te apoye con un trabajo, no sé, 6 meses
para que te estabilices un poco y ya estando estable
gue te liberen. Eso es algo que siempre he pensado
pero ya ves que el presupuesto siempre estd corto.

Fijate que no suele ser tanta gente la que se da de baja
o deserta, dichas personas que se dan de baja es gente
mayor o de plano los que no aguantan.
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Yo creo que tienen que apoyar de acuerdo al
nivel educativo de la persona, porque la
mayoria de la gente (los de Tropa) sélo tiene la
educacién basica y que la Armada les facilite
convenios con escuelas para que puedan
superarse. También estaria bien que los
apoyaran con cursos técnicos para que tengan
de donde apoyar a sus familias una vez que
salgan.

Siento que deberian de implementar un
programa de reinsercion a la vida civil, se
podria llamar asi, mas que nada porque si se
nota el cambio. Yo por ejemplo opino que he
visto en muchos exmilitares que si les cuesta
trabajo volver a la vida civil y pues algunos
prefieren seguir en la vida de las armas, siendo
policias, guardias, escoltas, algo con lo que me
identifico porque también un tiempo pues
estuve como escolta. Y pues, sigues buscando
algo que te brinde ese tipo de situaciones en las
gue tengas ese tipo de disciplina, entonces si seria
importante, por ejemplo, para algunos que se les
acaba el tiempo estando de militar, se lesionan o
algo ajeno a ellos 0 a sus decisiones y pues si les
cuesta trabajo. En ese caso yo si creo que
deberia de haber algln tipo de reinclusién a la
vida social de los militares. Mas que nada para
los que son de Fuerzas Especiales, que
experimentan un poco mas de intensidad en su
trabajo. Yo creo que seria muy loable ese tipo de
trabajo para ellos o de programa para ellos.
Comenzando por la atencién psicoldgica, tal
vez hasta terapia de pareja porque también
sabemos que las esposas viven con ellos y
pues de alguna manera tienen que pasar ese
proceso junto con su pareja o familia porque
pues la mayoria de soldados cuando entramos
somos muy jévenes, entonces vivimos en casa
de los padres, posiblemente siendo el caso
seria muy importante ese tipo de ayuda para la
familia.
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Pregunta 4. Respecto al ingreso en el mercado
laboral civil, ¢qué aspectos de tu vida militar
crees que te ayuden a ser un candidato atractivo
para un trabajo?

Trabajo bajo presion, disciplina, capacidad de
trabajar en equipo, honestidad, experiencia y
creo que ya.

Mas que nada la puntualidad. Ahi (en el
ejército) es esencial. Saliendo de mi carrera,
me tocO trabajar con japoneses. El ser
educado, ordenado, jalar para el mismo lado
me ayudd muchisimo. Los japoneses lo que ven
mucho es que el trabajo que puedas dar y un
extra.
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Mas que nada: la disciplina, la
puntualidad y la responsabilidad que te
inculcan ahi.

Lo que he notado, por ejemplo en las
entrevistas con recursos humanos en un
lugar de trabajo; mas que nada a mi me lo
habia recomendado mi padre, que
también fue militar, él siempre me
recomendd poner en mi curriculum que
fui militar porque eso si me va a abrir las
puertas para que vean que eres una
persona seria, disciplinada y que no
causa problemas. Y si, efectivamente,
poner eso en un curriculum si te ayuda
mucho. Te preguntan mucho sobre eso,
te preguntan cuanto tiempo estuviste, si
te gustaba, si fuiste disciplinado, si no te
corrieron, etc. Mas que nada pues
también en el ambito social te ayuda
mucho porque te ven como una persona
seria, formal y pues eso te ayuda mucho.

191



Pregunta 5. ¢Qué clase de apoyo para ingresar al
mercado laboral sientes que se te debié de haber dado
en tu tiempo de servicio?

Una beca. Definitivamente. O estar exento de realizar el
servicio social en la universidad. ¢Qué mayor servicio
social que arriesgar el pellejo? Aclarando, una beca
para mi, no para mis hijos (no tiene hijos), aunque
sea para un oficio o una carrera técnica y un apoyo
para reinsertarme ala sociedad.

Probablemente una bolsa de trabajo. No sé si las den,
pero tipo carta de recomendacion, aqui (en Monterrey) se
mueven bastante las cartas de recomendacion. Por
ejemplo, imaginate a alguien que estudié en el Heroico
(Colegio Militar), pasaba su tiempo de servicio hasta que
le tocaba salirse y buscar en el &mbito privado. Le sufre
mucho. Sin embargo, los que trabajan en la industria
militar tienen un buen futuro saliendo, buscando trabajo
en algo relacionado.

Deberian comenzar a canalizar a la gente con base a
sus especialidades, yo creo que no lo hacen porque
se saturaria bastante.

Ahi dentro no todos se van a tirar plomazos; por ejemplo,
los mecénicos. Un vato que se da de baja y que le
ofrezcan una bolsa de trabajo de mecanicos.

Chance no se hace porque el ejército te considera
como un recurso que se puede reemplazar, para
evitarse problemas. El peligro es que a los que se
salen y se meten al crimen, principalmente. En ese
caso no duras mucho, como 6 meses, a menos de
gue escales.

Fijate que al momento de encontrarlos (a miembros de la
Delincuencia Organizada) a eso, le piensas bastante
antes de hacer lo que vas a hacer, pero el vato al otro
lado no te va a perdonar.
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Si te dan una carta de buena conducta, es lo Unico que te dan. (El apoyo
que reciben) depende de cada quién. Por ejemplo: talleres para los que
tienen educacién béasica o, que si tienen alguna carrera, que los
readeclen de grado. Eso ya se hace (mientras estan en servicio), pero
estaria bien que lo hicieran cuando se dan de baja. Te digo, que hagan
encuestas y que se de apoyo psicoldgico, porque hay algunos que si
lo necesitan.

Cuando yo entré, habia un compafiero -porque en la Armada si hay
reingreso- que regreso al servicio porque no encontrd trabajo afuera.
Hubo otro que entré ala policia de la Ciudad de México después de su
servicio y otro que tenia su prepa, salid, se pagd su licenciatura
trabajando y ahorita esta en una concesionaria.

Realmente no estuve mucho tiempo, en si fueron los tres afios de mi
contrato pero yo siento que un militar, que pertenecié a un cuerpo
especial, que deberian las Fuerzas Armadas dar un seguimiento mas
gue nada porque muchos, en especial personas que he conocido pues
terminan en la policia, como te digo siguen tratando de buscar ese
tipo de estilo de vida. Entonces seria importante para ellos salir. Los
militares saben de hacer de todo: hay militares cocineros, fotégrafos,
médicos, etcétera, entonces no creo que sea complicado que hubiera
una especie de bolsa de trabajo, ¢no?, en la que posiblemente no
trabajes ya para SEDENA, pero posiblemente para otras dependencias
0 para un trabajo empresarial, que este tipo de empleados que se les
considerara. Se evitan asi también problemas de inseguridad y
problemas socioeconémicos porque pues esos militares terminan sin
empleo. Ese tipo de ayuda si seria muy importante. La sociedad militar
no es tan acogedora con sus militares, como en otros paises. Pero si
podria haber programas como los de Estados Unidos que ayudan a sus
militares y que son manejados o apoyados por el gobierno, precisamente
para que los veteranos no tengan ese tipo de probleméticas al regresar a la
vida civil. Simplemente, yo creo que hasta con copiar algunos programas
gque hay en otros paises pues si seria una buena opcién. Muchos militares,
esto se daba mucho antes, venian de provincia, de las comunidades mas
pobres que podias encontrar y que, a pesar del bajo sueldo, encontraron
como un escaparate (al ejército) para irse de las comunidades o pueblos en
los que vivian. Ahora ya un sueldo mejor y unas prestaciones mas
sensibles hacia el soldado, pero real es muy complicado pedirle algo al
ejército, porque se maneja muy burocratico, dentro de lo que es su
organismo. Y pues si seria importante crear alguna comunidad para
ellos, para estos soldados que no tienen nada. Sales y pues ya no
tienes nada que hacer, como me pas6é a mi. Mas que nada me la pasé
en mi casa, platiqué con unas amistades civiles y tuve la oportunidad
de encontrar trabajo. Pero no todos tienen las mismas oportunidades,
simplemente no saben ni qué hacer. SEMAR que es un poco mas
abierta en esa clase de aspectos, pero si seria importante dar ese
apoyo para militares o ex militares que quieren seguir dando un
servicio.
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volver a estar tranguilo en el sentido de que pues ya no tienes gue vivir toda la
disciplina gue vives en las Fuerzas Armadas, pero sl se te crea pues, mas que nada,
yo siento que ahi te cambia. Estds durante bastante tiempo viviendo o que es la
disciplina rigurosa y pues =i te deja como una huella psicoldgica, i te ayuda a crecer
mucho porque pues ves la vida de otra manera, haces cosas que un civil no puede
hacer, eh, haces cosas que no vas a volver a vivir en toda tu vida y situaciones de ese
tipe que =i te defan un poguito marcado, para bien y para mal a veces. Pero si cuesta
un poco de trabajo, mas que nada, pues platicando con otros militares también que se
refiraron por alguna razén pues, alguncs hasta han vivido la situacién de que se
deprimen o les d4 Estrés Post- Traumatico. En mi caso pues si fue un poquite dificil.
Un mes mas o menos estuve en una situacidn de depresién pues, porgue ya no estas
en algo que te gusta hacer y que amabas hacer pero, no fue tan complicado para mi.
Yo consegul trabajo en el dmbito civil muy rapido y pues me entretuve en eso, mas
que nada. Pero si hay otros que si les cuesta mas trabajo.

Fue un cambio de mentalidad con el que no pude lidiar. Cuando inicié actividades en
la wida civil tuve muchos problemas por la visidn civil de la vida. La entendia, pero no
la hablaba y no me gustaba. Pasd mucho tiempo para adaptarme. A la fecha sigo
teniendo actitudes castrenses que molestan o desconciertan a la poblacidn civil que
me rodea.”

senti que no encajaba. Era mas disciplinado, ordenado... estar ahi resalta el hacer
bien las cosas, en la escuela la gente es huevona. Te aislas.

Me ha sido dificil seguir el ritmo de la gente. Ha sido y sequira siendo dificil.

hablas de una persona con entrenamienio que puede ser peligrosa, que puede
desarrollar Trastorno de Estrés Post-Traumatico. Lo tienes ahi, sin darte cuenta, hasta
que algo pasa y te das cuenta de que lo tienes.

(Los civiles) me veian raro porque saludaba a todos, porque eso te ensefian:

En si. la transicién no me resultd complicada, pero hay otros a los que si.
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si es un cambio de habitos muy complicado. Porgue pues, ser militar es recibir las 24
horas un itinerario en el cual tu vas a cumplir con todas tus tareas y pues,
practicamente a ti no te dejan nada. Pero pues, unc aprende a querer ese tipo de
disciplina. Cuando regresas a lo civil te cuesta un poco volver a agarrar la linea
porque inclusive te cambia tu mentalidad, te hacen mas serio, mas disciplinado, mas
duro eon tu punto de vista hacia todo.

Si siempre te queda ese sentimiento de, disciplina, de hacer las cosas diferentes a lo
que los demas lo hacen

Muchos sl necesitaria un psictlogo, mas que nada para hacer ese tipo de transicién

"Con atencidn psicoldgica. Pues fué lo que mas me afectd.

Me hubiera gustado aprender alguna actividad que me ayudara a reintegrarmme
estando fuera. A no sentirme tan impotente en la vida civil y a aprender a socializar
con los civiles

Hubiera agradecido algin apoyo para entrar a alguna institucién educativa 6 que se
hubiera tomado en cuenta mi servicio { armado) para el servicio social ( en la
educacién superior) [...] alguna beca, alguna bolsa de trabajo & algdn oficio que me
ayudara al salir.”

Quizd nada més con tratamiento psicolégico porque ves cosas que no guieres volver
a ver. Plerdes sensibilidad, digo, con el tiernpo vas vas recobrando un poco, pers no
toda.

También estaria bien un apoyo para estudiar o encontrar un trabajo, un buen trabajo
que s& pueda relacionar con lo gue uno aprendid y hacia ahl dentro.
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16

se va solo, se da de alta y cumple sus aflos de servicio, se da de baja y no tiene en
dénde caerse muerto.
Te digo, estaria bien ayudares por ejemplo con un pasaje a su lugar de ongen, o gue
la Zona Militar te apoye con un trabajo, no 2é, 6 meses para que te estabilices un
poco y ya estando estable que te liberen.

17

Yo creo que tienen que apoyar de acuerdo al nivel educativo de |a persona, porque la

mayoria de la gente { los de Tropa) solo tiene la educacidn basica y que la Armada les

facilite convenios con escuelas para que puedan superarse. También estaria bien que

los apoyaran con cursos técnicos para que tengan de donde apoyar a sus familias una
vez que salgan.

18

Siento que deberfan de implementar un programa de reinsercién a la vida civil, se
podria lamar asi, mas gue nada porgue si se nota el cambio. Yo por ejemplo opino
gue he visto en muchos ex militares que si les cuesta trabajo volver a la vida civil y
pues algunos prefieren seguir en la vida de las armas, siendo policias, guardias,
escoltas, algo con lo gue me identifico porque también un tiempo pues esiuve como
escolta.

18

En eze caso yo si creo que deberia de haber algin tipo de reinclusidn a la vida social
de los militares. Mas gue nada para los que son de Fuerzas Especiales, que
experimentan un peco mas de intensidad en su trabajo.

20

Comenzando por la atencidn psicoldgica, tal vez hasta terapia de pareja porque
también sabemos que las esposas viven con ellos v pues de alguna manera tienen
que pasar ese proceso junto con su pareja o familia porgue pues la mayoria de
soldados cuando entramos somo muy jdvenes, entonces vivimos en casa de los
padres, posiblemente siendo el caso seria muy importante ese tipo de ayuda para la
familia.

21

"Trabajo bajo presién, disciplina, capacidad de trabajar en equipo, honestidad,
experiencia y creo que ya."

22

Méas que nada la puntualidad. Ahi (en el ejército) es esencial. Saliendo de mi camera,
me tocd trabajar con Japoneses, el ser educado, ordenado, jalar para el mismo lado
me ayudd muchisimo.

23

Mds que nada: la disciplina. la puntualidad y la resp bilidad que te incul ahl.
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24

ami me lo habia recomendado mi padre, que también fue militar, el siempre me
recomendd poner en mi curriculum que fui militar porgue eso si me va a abqrir las
puertas para que vean que eres una persona seria, disciplinada y que no causa
problemas. Y si, efectivamente, poner eso en un curriculum si te ayuda mucha. Te
preguntan mucho sobre eso, te preguntan cuanto tiempo estuviste, si te gustaba, si
fuiste disciplinado, si no te comieron, etc. Mas que nada pues también en el ambito
social te ayuda mucho porque te ven como una persona seria, formal y pues eso te
ayuda mucha.

25

Una beca. Definitivamente.

26

Aclarando, una beca para mi, no para mis hijos (no tiene hijos), aunque sea para un
oficio o una carrera técnica y un apoyo para reinsertarme a la sociedad.”

27

Probablemente una bolsa de trabajo.

28

Deberian comenzar a canalizar a la gente con base a sus especialidades, yo creo que
no lo hacen porque se saturaria bastante.

29

Chanee no se hace porgue el ejército te considera como un recurso que se puede
reemplazar, para evitarse problemas. El peligro es que a los que se salen y se maten
al crimen, principalmente. En ese caso no duras mucho, como 6 meses, a menos de

que escales.

30

Depende de cada quien. Por ejemplo: talleres para los que tienen educacién basica o,
que sl tienen alguna carrera, que los readecien de grado. Eso ya se hace ( mientras
estan en servicio), pero estarfa bien que o hicleran cuando se dan de baja . Te digo,

que hagan encuestas y que se de apoyo psicoldgico, porgue hay algunos que si lo
necesitan.

3

habla un compafero - porgue en la Armada =i hay reing que al
porque no encontrd Ilabajo afuera. Hubo otro que entrd a la policia de la Ciudad de
México después de su servicio y otro que tenia su prepa, salid, se pagd su licenciatura

trabajando y ahorita estd en una concesionaria.
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32

vo siento que un militar, que pertenecid a un cuerpo especial, que deberian las
Fuerzas Armadas dar un seguimiento mas que nada porque muchos, en especial
personas que he conocido pues terminan en la policia, como te digo siguen tratando
de buscar ese tipo de estilo de vida.

33

Loz militares saben de hacer de todo: hay militares cocineros, fotdgrafos, médicos,
elcétera, entonces no creo gue sea complicado que hubiera una especie de bolsa de
trabajo, no?, en la que posiblemente no trabajes ya para SEDENA, pero
posiblemente para ofras dependencias o para un trabajo empresarial, que este tipo de
empleados que se les il . Se evitan asl también problemas de inseguridad v
problemas socioecondmicos porque pues esos militares terminan sin empleo. Ese tipo
de ayuda si geria muy importante. La sociedad militar no es tan acogedora con sus
militares, como en otros paises.

Y pues si serla importante crear alguna comunidad para ellos, para esios soldados
que no tienen nada. Sales y pues ya no tienes nada que hacer, como me pasd ami.
Mas que nada me Ia pasé en mi casa, platiqué con unas amistades civiles y tuve la
oportunidad de encontrar trabajo. Pero no todos tienen las mismas cportunidades,
simplemente no saben ni gué hacer. SEMAR gue es un poco mas abierta en esa
clase de aspectos, pero sl serla importante dar ese apoyo para militares o ex militares
que quieren seguir dando un servicio.




Bibliografia

Animal Politico (2019). ¢Qué va a pasar? ¢Voy a morir?: lo que piensan los
militares durante su lucha contra el narco. Recuperado de
https://www.animalpolitico.com/2016/08/militares-abusos-historias-guerra-

narco/

Binkova, K. & Bednér, Z. (2017). Outplacement in the defence sector enviroment.
Vojenské  Rozhledy (Czech  military review). Recuperado de
http://vojenskerozhledy.cz/en/kategorie-clanku/vzdelavani-a-
vycvik/outplacement-v-podminkach-rezortu-
obrany?highlight=WyJvdXRwbGFjZW1lbnQiXQ== (Traducido al espafiol)

Céaceres, P. (2003). Analisis cualitativo de contenido: una alternativa metodolégica
alcanzable. Revista de la Escuela de Psicologia, 2, 53-82. Recuperado de

http://mastor.cl/blog/wp-content/uploads/2018/02/Analisis-de-contenido.pdf

Cadena de Mando (2016). Capacitacion. Recuperado de:

http://cadenademando.org/capacitacion.html

Chiavenato, |. (2014). Introduccién a la teoria general de la administracion.

México: Editorial McGraw Hill.

Colectivo Dospasosabajo (2 de Mayo de 2017). CAUSAR ALTA Documental
completo. [Archivo de video]. Recuperado de https://youtu.be/LNKuwF4bK1lI

Cooper, L., Caddick, N., Godier, L., Cooper, A. & Fossey, M. (2016). Transition

From the Military Into Civilian Life: An Exploration of Cultural Competence.

199



Sage Journal, 44 (1), 156-177. doi: 0.1177/0095327X16675965 (Traducido al

espaiiol)

Department of Veteran Affairs. (2012). Suicide Data Report, 2012. Articulo en
linea. Recuperado de https://www.va.gov/opa/docs/suicide-data-report-2012-

final.pdf

Garcia, G. & Aceves, M. (2013). La configuracién de identidad en el ejército
mexicano: y aun cuando deje la tropa... (Tesis de Licenciatura). Facultad de

Estudios Superiores- Acatlan, UNAM, México.

Gobmez, G., Garay, C. (2019). Perversiones de la identidad: acerca de los peligros
“‘morales” que se ciernen sobre el militar. Revista Juridica Mario Alario
D'filippo, 11 (21), 1-18. doi: 32997/2256-2796-vol.11-num.21-2019-2500

Grillo, I. (23 de mayo de 2012). Special Report: Mexico's Zetas rewrite drug war in
blood. Reuters. Recuperado de https://www.reuters.com/article/us-mexico-
drugs-zetas/special-report-mexicos-zetas-rewrite-drug-war-in-blood-
iIdUSBRE84M0LT20120523

Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas. (9 de julio de
2003). Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas
Mexicanas. DO: Diario Oficial de la Federacibn / Recuperado de
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/84 _070519.pdf

Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas. (2016).
Memoria Anual 2016. Recuperado de

https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/485222/memoria_2016.pdf

Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas. (2016).
Conécenos, antecedentes ISSFAM. Recuperado de
200


https://doi.org/10.1177%2F0095327X16675965

https://www.gob.mx/issfam/es/articulos/conocenos-antecedentes-

issfam?idiom=es

Kishtainy, Niall et al. (2013). El libro de la economia. México: Editorial DK.

La Silla Rota. (8 de octubre de 2019). El Sanguinario ritual que le dio origen a “Los
Zetas”. La silla rota. Recuperado de https://lasillarota.com/nacion/el-
sanguinario-ritual-que-le-dio-origen-a-los-zetas-los-zetas-osiel-el-coss-
galdino/324707

Lowsky, B. (2014). Inside outplacement. Workforce, 93 (7), 36-48.

Medrano, E., Santillan, L. y Castro R. (2018). Outplacement, una necesidad dentro
de la politica organizacional de una empresa. Revista Arbitrada Venezolana
del Nucleo LUZ-Costa Oriental del Lago, 13 (2), 229-240.

Montemayor, J. & Velazquez, G. (2015). Outplacement: analisis de efectividad
como estrategia de reinsercion laboral. Recuperado de
http://eprints.uanl.mx/15364/1/1537-
1559%200UTPLACEMENT%20ANALISIS%20DE%20EFECTIVIDAD%20JG
TM.pdf

Oxfam México (2015). México justo: politicas publicas contra la desigualdad.
Recuperado de: https://www.oxfammexico.org/historias/méxico-justo-

pol%C3%ADticas-publicas-contra-la-desigualdad-0

Paulsen, N. (2002). Identity in organizations and organizational effectiveness. En
B. Pattanayak & V. Gupta (eds.), Creating performing organizations:
Perspectives for Indian managers (pp.151-177). New Delhi: Response Books
(Sage Publications).

201



Puleo, A. (octubre de 2010). Lo personal es politico: el surgimiento del feminismo
radical. Kate Millet, Mujeres en red: el periddico feminista. Recuperado de:

http://www.mujeresenred.net/spip.php?article2061

Reyes y Algarra, M. (2011). La importancia del outplacement en la desvinculacién
laboral. (Reporte laboral para obtener el grado de Licenciada en Psicologia).

Facultad de Psicologia, UNAM, México.

Ruiz Healy Times (2017). Causas del comercio informal en México. Recuperado
de: https://www.ruizhealytimes.com/economia-y-negocios/causas-del-

comercio-informal-en-mexico

Sathe, S. (2017). Understanding the importance of Well-Planned Outplacement
Management. Employment Relations Today, 43, (4), 55-61. doi: 10.1002/ ert.
21603

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico. (1 de enero de 2020). Presupuesto de
Egresos de la Federacién 2020: Analitico de Plazas y Remuneraciones:
Ramo 07 Defensa Nacional. Recuperado de
https://www.ppef.hacienda.gob.mx/work/models/PPEF2020/docs/07/r07_app
cd.pdf

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico. (1 de enero de 2020). Presupuesto de
Egresos de la Federacion 2020: Analitico de Plazas y Remuneraciones:
Ramo 13 Marina. Recuperado de
https://www.ppef.hacienda.gob.mx/work/models/PPEF2020/docs/13/r13 _app
cd.pdf

Secretaria de la Defensa Nacional. (20 de agosto de 2020). Personal dado de baja

por diferentes motivos. Recuperado de

202



https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/569882/PERSONAL_DADO
_DE_BAJA POR_DIFERENTES_MOTIVOS_compressed.pdf

Secretaria de la Defensa Nacional. (27 de agosto de 2020). Reglamento de
Reclutamiento de Personal para el Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos.

Recuperado de: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/regla/n126.pdf

Secretaria de la Defensa Nacional (13 de diciembre de 2013). PROGRAMA
Sectorial de Defensa Nacional 2013-2018. DO: Diario Oficial de la
Federacion. Recuperado de
http://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5326566&fecha=13/12/2013

Secretaria de la Defensa Nacional. (2019). Primer informe de labores- SEDENA.
Recuperado de
http://transparencia.sedena.gob.mx/pdf/informe_de_Labores_2019-
2024/1er_Informe_de Labores 2019-2024.pdf

Secretaria de Marina-Armada de México. (20 de agosto de 2020). Bajas del
personal naval. Recuperado de

https://transparencia.semar.gob.mx/bajas_personal_naval.html

Secretaria de Marina-Armada de México. (27 de agosto de 2020). Ley Organica de
la Armada de México. Recuperado de
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/400099/Reglamento_de la_
Junta_de_Almirantes.pdf

Secretaria de Marina-Armada de México. (2019). Primer informe de labores -
SEMAR. Recuperado de
https://transparencia.semar.gob.mx/informes_labores/1ER.INF.LAB.2018-
2019SEMAR.pdf

203


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/400099/Reglamento_de_la_Junta_de_Almirantes.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/400099/Reglamento_de_la_Junta_de_Almirantes.pdf
https://transparencia.semar.gob.mx/informes_labores/1ER.INF.LAB.2018-2019SEMAR.pdf
https://transparencia.semar.gob.mx/informes_labores/1ER.INF.LAB.2018-2019SEMAR.pdf

Secretaria de Marina-Armada de México. (16 de diciembre de 2013). PROGRAMA
Sectorial de Marina 2013-2018. DO: Diario Oficial de la Federacion.

Recuperado de
https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5326470&fecha=16/12/201
3

Secretaria de Marina-Armada de México. (2020). Grados y equivalencias.
Recuperado de https://www.gob.mx/semar/articulos/grados-y-equivalencias-
24892?idiom=es

TED TALK (10 de junio de 2016). Our lonely society makes it hard to come home
from war: Sebastian Junger. [Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=09DNWK6WfQw

Weller, J. (2011). Vulnerabilidad, exclusion y calidad del empleo: una perspectiva
latinoamericana. Revista internacional de estadistica y geografia, 3 (2), 82-

97.

Wick, D., Fisher, L. (productores) & Mendes, S. (director). (2005). Jarhead

[Pelicula]. Estados Unidos: Universal Pictures.

Williams, D. (1999). Life events and career change: transition psychology in

practice. Recuperado de: https://www.eoslifework.co.uk/transprac.htm#T5

204


https://www.gob.mx/semar/articulos/grados-y-equivalencias-24892?idiom=es
https://www.gob.mx/semar/articulos/grados-y-equivalencias-24892?idiom=es

	Portada

	Índice

	Introducción
	Capítulo 1. Marco Teórico
	Capítulo 2. Marco Contextual

	Capítulo 3. 3,99

	Capítulo 4. Análisis de Resultados
	Conclusiones
	Anexos
	Bibliografía

