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INTRODUCCION

El siguiente estudio tiene por objetivo, analizar y evaluar si la Administracién de Recursos
Humanos, y en particular el proceso de desconcentracion de los servicios al personal (pagos) del
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado ISSSTE, se estan
aplicando con la eficiencia y eficacia que sc requiere para poder atender las crecientes demandas
que debe afrontar, pues cosiderando que esta Institucién de gobierno cuenta con un niimere de
empleados que fluctita entre los 95,000 personas, rapidamente nos podemos dar cuenta que dicho
universo seria casi imposible mancjarlo con una estructura administrativa centralizada, en otras

palabras; no es posible administrar un sistema tan grande desde la capital de la Repiiblica.

Esto obligé a buscar cambios a Ia forma de mancjar los trdmites de personal {pagos), para cilo se
modifics el proceso de claboracién de la némina, desconcentrandolo, hecho que permitio  hacer

mds agil este tramite de pagos.

El estudio se organiza en tres capitulos, ligados todos bajo una misma preocupacion, citar al
hombre come factor sustantive de productividad y més concretamente como el elemento esencial

por medio del cual la administracién espera lograr sus fines u objetivos,

En un primer capitulo, se hace un breve paseo tedtico en donde se apaliza lo que se ha estado
haciendo en materia de administracién de recursos humanos/personal, las funciones basicas de
este procese que tiene como objetivo fundamental: 1) desarroliar en el hombre el miximo de sus
capacidades, y 2) lograr el desarrollo y satisfaccion personal que aunados a cambios de actitud lo

liguen con los objetivos de Ia organizacién,

En este mismo capitulo, sc hace un breve andlisis de lo que es la desconcentracion administrativa
y mis concretamente se plantea la desconcentracién de los servicios al personal como

instrumento  administrativo, para lograr mayor cficiencia y productividad, se patentiza Ja



necesidad de que los érganos centrales se constituyan en unidades normativas ¥ de apoyo,

dejando que los centros de trabajo se aboquen a funcionar como drganos operativos.

En el segundo capitulo se establece el marco institucional del ISSSTE que en esie caso es ef
organismo que se ha elegido como objeto de estudio, en este renglén se consideran tanto sus
aspectos histdricos como normativos. Al mismo tiempo, se analiza la estructura orgénica de la
Subdireccién de Recursos Humanos, ya que de hecho es el frea responsable de Hevar a caho e

proceso de desconcentracion de la némina,

En un tercer y altimo capitulo se enmarcan los esfuerzos institucionales que se estin realizando
para logtar que este proceso de desconcentracisn de pagos al personal se [leven con la celeridad
y eficiencia que la institucién demanda, al mismo tiempo se patentiza la necesidad de dicha
desconcentracién como una de las garantfas mis viables para darle a los trabajadores un servicio
que esté a la altura de los tiempos que vivimos, En este mismo apariado se estudiardn los trabajos
que sc estén realizando en la Jefatura de Informética que cs propiamente el drea coordinadora de
¢ste magno proyecto de la desconcentracion de la némina. Se finaliza haciendo sefialamientos de
los aspectos o problemas que enfrenta y puede enfrentar la Subdireccién de Recursos Humanos
del ISSSTE en la operatividad del programa, pero al mismo tiempo se plantean algunas acciones

que se piensa pueden datle mas oportunidad de viabilidad al mismo.

En el punto final de conclusiones, se enfatiza la necesidad de que los funcionarios y empleados
involucrados en este proyecto de desconcentracién tengan una actuacién responsable cs decir, se
hace un recorrido de sus actitudes estableciendo que més que Ia maximizacion de beneficios

particulares éstos ticne que ver por los objetivos tanto institucionales como nacionales.

Es menester aceptar que aunque en esia parte final se incluyen algunas consideraciones que
pretenden coadyuvar al buen desarrollo del programa, estin en funcién de las posibilidades que

permite un campo tan compiejo ¢ inhéspite como es el de la Administracién Pablica Federal,



CAPITULO |

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS/PERSONAL



1. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS/PERSONAL

Es interesante iniciar este capitulo con esta cita “Ia mayoria de las empresas tienen una cantidad
adecuada de informacién acerca del mercado y de las partes que le corresponden,  Algunos
disponen de informacién cuantitativa acerca de la relacién de los clientes hacia sus productos y
hacia los de la competencia. Sin embargo, se presta mucho menos atencién a otrz clase de
variables que tienen una considerable influencia en los resultados finales, estas variables que se
han descuidado seriamente, en los lugares que hemos estudiado son las condiciones internas de Ia
organizacién: lealtad, habilidades, motivaciones y capacidades de interaccion efectiva, de

comunicacion y toma de decisiones”’

Con la anterior aceveracién daremos inicio a Ia disertacion siguicnte; hay que aceptar — aunque
se escuche un tanto materialista hablar de la gente como insumo—, que el principal insumo de las
organizaciones sociales consiste en personal. Los administradores, y gente del ramo tiende ga
concentrarse en los insumos de materias primas o tecnoldgicas, pero en el grado en que se
recenozea al factor humano como la constante en la ecuacién productiva estaremos por el buen
camino, por eso mismo, atracr a la gente a la organizacion, conservarla dentro dej sistema,
asegurar que se desempefard adecuadamente, y ademds estimular los actos que en general
faciliten los logros de las metas de |a organizacion, serdn la determinante no s6lo del nivel de

eficiencia del funcionamiento de Ia organizacién, sino también la existencia de ésta.

Por eso mismo, en los dltimos afos se han publicado varigs volimenes especificamente
dedicados al cambio de las organizaciones, todos cllos son libros que tratan de la gente, es decir,

de los Recursos Humanos/Personal.

' VROOM ¥y Deci, Motivacién v alia direccign, Edit. Trillas, México, 1979, p.194



Esta tendencis n enfocarse en el proceso de cambio en funcitén de la valorizacion de Ia
administracién de los recursos H/P no es gratuita, pues ha sido producto de un largo periodo de
acumulacién de tristes experiencias, debido a que por muy largo tiempo se pensé que la solucién
de los problemas de las organizaciones radicaba en el estudio sistemitico de los problemas

estructurales y tecnolégicos.

Por suerte, en la actualidad, es evidente que la eficiencia de las organizaciones es producto no
s6lo de un buen manejo de los recursos materiales, financieros y tecnolégicos, sino también, ¥y
principalmente al buen mancjo de los recursos humanos, quienes son los que constituyen el factor

Preponderante para el éxito y la realizacién de los objetivos que se ha fijado la organizacion.

Por lo anterior; diltimamente se ha puesto mucho énfasis en los estilos tradicionales de trabajo, las
rutinas anacrénicas y los procedimientos obsoletos, a través de reformas administrativas en
materia de recursos humanos, ¥ cuyo objetive es armonizar el servicio g la sociedad y los

intereses de quienes laboran en estas instituciones de produccién o de servicio,

Para lograr esto, deben resolverse de mancra operativa, eficiente y eficaz los problemas que
detiven de las relaciones de trabajo aludidos; Ia bisquedn y scleccidn de personal, su

incorporacién al servicio o produccidn, su capacitacion ¥y desarrollo y su remuneracion,

Ahora bien, sabemos que la Administracion Publica, sobre todo en lo que se refiere a servicios,
ha sufrido una baja productividad de su fuerza de trabajo: la insatisfaccién, frustracién y falta de

adhesién individual, y colectiva a los propositos institucionales.

La tarea administrativa consiste en gran parte, en el empleo eficiente de los recursos humanos,
por lo tanto una tarea importante del administrador es mantener alto ¢l nivel de motivacidn entre

sus empleados para asegurar que desempefiarén su trabajo en forma eficiente,



Y es precisamente aqui donde pensamos que la Administracién de Recursos Humanos Jjuega un
papel preponderante, pues no sélo provee al hombre de habilidades y destrezas por medio de
programas de capacitacién que es importante, sino también &l crea todo un proceso administrativo
que lo provee de actitudes motivacionales necesarias que lo involucren con Jos objetivos de la

organizacidn.

En otras palabras, el desempefio de trabajo de una persona se considera que estd en funcién de
dos clases de variables: una que se refiere a la habilidad y destreza del individuo para efectuar sy
trabajo, y Ia otra a la motivacién o actitud que tenga hacia el desempeiio real de| mismo, también
resuita evidente que no es igual la suma de aptitud ¥ actitud de un individuo, sino al producto de
estas dos variables, por lo mismo ¥ para concluir, cuando observamos a un grupo de personas que

estén desempediando el mismo trabajo, notamos que alguien Jo hace tnejor que otros.

Estas observaciones harén Que surja una pregunta ;Cudles son las causas de estas diferencias de
desempeflo?, una respuesta seria que estas diferencias reflejan diversas habilidades y destrezas

por parte de los trabajadores,

Esta suposicion ha originado que las organizaciones desarroflen un sin nimero de estrategias
diferentes con el fin de mejorar el desempeiio de los trabajadores. Sin embargo, a esta suposicion
hay que sumarle otra, que las diferencias no s6lo son reflejo de dotes intelectuales o destreza, sino

también diferencias en Ia motivacién,



1.1 Evelucion de [a Administracién de Recursos Humanos /Personal en México

A través de la historia encontramos que ocasiones se han afectado algunas actividades que
podrian calificarse como bases fundamentales y los primeros indicios de lo que pudiera llamarse
Administracién de Personal basados en las aptitudes e idoneidad de los empieados piiblicos que
se contemplaba en lo que pudiera Namarse Reforma Administrativa que Benito Juirez, a la cabeza
de la Namada Generacién de |z Reforma plante6 en 1861, gl percatarse de [a gran diversidad de
problemas que enfrentaba la Administracidn Piblica. Las reestructuraciones para mejorar las
actividades administrativas fueron muy diversas y completamente expresadas a traves de los

aflos, mediante la creacion y derogacién de normas y leyes.

En la medida en que las necesidades imperiosas del pais en materia de Administracién de
Recursos Humanos/Personal se hacian mds complicadas, como tesultado del crecimiento de [a

aclividad de lo que se ha dado en llamar 4reas centrales,

Con el objeto de clarificar ¥ precisar los objetivos ¥ establecer politicas, en el sector publico se
han dado diversas intentos por conocer los factores de que carece ¥ detectar las deficiencias en
cuanto a politicas, normas y sistemas de trabajo, uno de elios fue el censo de Recursos Humanos
que se llevé a cabo el 25 de febrero de 1975, el cual permitié obtener datos laborales de los
servidores pablicos, asi también, el Congrese de Ia Unidn decreté una “Ley orgénica dela
Administracién Piblica Federal™ que entrd en vigor el 1° de enero de 1977, que fue la base de |a

Administracién Piblica Federal Centralizada y Paraestatal determinando su organizacion,

Hasta ahora, se habian tratado a los organismos descentralizados ¥ paracstatales como entes
totalmente separados, sin embargo en la actalidad se trata de no separarlos de los organismos

gubernamentales sino contemplarlos sectorialmente. Es asj como se hace el agrupamiento de

* SECRETARIA DE LA PRESIDENCIA, MﬂﬂunLdLanmznmmchmM

Secretaria de la Presidencia. México, 1976.




€mpresas y organismos por sector administrativo bajo la coordinacién de una Secretaria o
Departamento Administrativo que se ha denominado cabeza de sector. En que los organismos
centrales son coordinadores que se encargan de promover reformas administrativas, entre otras

actividades.

Ahora bien, dentro de todos estos cambios y acontecimientos e factor comiin ha sido el hotmbre,
es por ello que no debemos olvidar que el constante mejoramiento del ser humano es esencial
para la administracién en gencral y especificamente para la de Recursos Humanos, pues de las
aptitudes y actitudes de los empleados y funcionarios en todos los niveles y dreas de
responsabilidad dependera en gran medida que Ias acciones de superacion administrativa se

agilicen o retarden.

1.2 Funciones de Ia administracién de personal

Con anterioridad se manifesté que la Administracién de Recursos Humanos/personai, est4
oricntada a influir en la eficiencia y efectividad del empleado en la organizacién, ahora bien
describir o hablar de cuiles son las funciones del drea de administracién de personaj es dificil,
pues éstas varian de acucrdo al tamaiio de ia organizacion a los objetivos y las caracteristicas de
la misma, sin embargo, se cree que en todas ellos existe un comqn denominador y es que la
Administracidn de personal intenta lograr mediante sus actividades hacer asociaciones efectivas
entre las caracteristicas de los individuos (habilidad y motivacion) y los puestos (requisitos y
recompensas), es decir, hoy en dia no se puede hablar de Administracién de Recursos
Humanos/personal, sin tener en cuenta: métodos de andlisis de pueslos, planeacién de personal
donde se incluye el reclutamiento ¥ seleccion de personal, sisiemas de pagos y compensaciones,

seguridad y salubridad, horas de trabajo, y solo por destacar las actividades mas importantes,



Con lo anterior, podemos resumir que dentro de las funciones de a Administracién de Recursos
Humanos/Personal estan las de coordinar todas las actividades antes descritas con el fin de por un
lado influir en el comportamiento de los empleados, lo que incluye desempefio, puntualidad,
permanencia en la organizacién, ¥ la otra en generar una serie de politicas de recompensas como
suele ser la paga, la promocién y el ambiente de trabajo as logrando combinar la habjlidad y
motivacién del individuo. con los requisitos del puesto y las fecompensas, estaremos con muchas
posibilidades de encontrarnos frente a un personal que estd dispuesto a comportarse como [a
organizacién lo desea y eso al final de cuentas es el quehacer de la Administracién de Recursos

Humanos/Personal.

Concluyendo, se puede decir que la Administracién de Recursos Humanes/Personal tiene como
principal objetive ayudar a la administracion en general obteniendo, reteniendo ¥ apoyando a una

fuerza de trabajo efectiva,

Para lograr lo anterior se tequiere de una serie de actividades y funciones anteriormente
descritas, sin embargo para cuestiones de este estudio solo se analarizarsn las siguientes:
reclutamiento y seleccidn de personal, desarrollo e induccién de personal, capacitacion y

adiestramiento, y prestaciones ¥ servicios al personal,

1.2.1 Reclutamiento y Seleccién de personal.

Es pertinente aclarar Que para el desarrollo de las funciones de personal que se detallan a
continuacién fue necesatio el estudio de diferentes autores, entre ellos a Heneman Schwab y Dale

Yoder, por considerarlos los mas representativos para este tema:



a) Reclutamiento: Una vez que los administradores de personal saben sus necesidades
actvales de personal, se tiene que hacer algo al respecto, ¥ es precisamente cuando inicia el
proceso de localizar e intentar atraer individuos del mercado laboral (externo, intemo) y que estén
interesados en ocupar los puestos vacantes disponibles, de hecho, el reclutamienio es una
actividad intermedia cuya funcion primaria es la de servir de eslabén entre la planeacién y [a
seleccion de personal, pues por un lado con ia planeacién de persenal se identifican los puestos
vacantes que debe ser ocupados por personas ya sea de fuera o dentro de |g Institucion, en
consecuencia Ia tarea del reclulamiento es crear una boisa de candidatos, de los cuales se
seleccionardn posteriormente a los nuevos empleados. El reclutamiento no tiene efectos directos
sobre los resuitados, més bien, la seleccion se centra para que clija candidatos que tengan las

aptitudes o las motivaciones para convertirse en empleados productivos ¥ satisfechos.

Aunque reaimente el reclutamiento es una actividad de la Administracién de Personal que por lo
general requiere relativamente poca accion por parte de la direccién “No debe subestimarse pues
el no generar un namero adecuado de candidatos a los puestos razonablemente calificados puede

resultar costoso en muchas formas".

Detengdmonos en forma breve en las principales fuentes a las que los administradores de

personal pueden recurrir para la buisqueda de candidatos ai puesto:

Busqueda interna: cuando la organizacién da prioridad a los candidatos internos es decir, que
pramueve desde dentro, la bisqueda interna es baja en costos, sube la moral entre los empleados
¥ ademés, los seleccionados conocen la organizacién y requieren menos liempo para ajustarse a

5uU nuevo puesto,

: HENEMAN, Schwab, ini i . Cia. Editorial
Continental, S.A. de C.V, México, 1989, p 204,



Anuncios: son los métodos mas populares de comunicarle al piblico que una organizacién tiene

una vacante (periédicos, careles, etc.).

Referencias de empleados: una delas mejores fuentes de reclutamiento de individuos que se
desempeiian, en forma eficiente en el puesto es una recomendacisn de un empleado actual,

También existen agencias, colegios, organizaciones, eic.

b) Seleccién de personal; la etapa decisiva en el proceso de organizar los recursos
humanos es la scleccion, una vez conseguido un grupo de candidatos adecuados, es preciso
evaluarlos para predecir cudles tendrdn éxito si se les contrata,

Estos instrumentos o predicteres de seleccion, incluyen test de habilidades, de personalidad e
interés, test de muestra de trabajo, requisilos de entrenamiento y experiencia, referencias y

recomendaciones, formas de solicitud, exdmenes médicos y fisicos ¥ entrevisias de empleo.

Algunos autores como Dale Yoder, nos explican lo siguiente al respecto:

a) Fundamentos de la seleccién: “Ia seleceion es un ejercicio de prediccién, procura
predecir cuales candidatos tendran éxito en caso de que se les contrate, En este caso la palabra
€xito significa dar un rendimiento acorde a los critetios con que la organizacién cvalia a
personal, por decir un ejemplo si se requiere llenar una vacante para el puesto de maestro de
secundaria, debera predecir cuales candidatos obtendran alta evaluacidn entre sus alumnos™, es
decir, el principal objetivo de la actividad de seleccion es reducir la probabilidad de cometer
errores de rechazo o aceptacion, a la vez que incremente la probabilidad de tomar decisiones

incorrectas,

* DALE Yoder, Mﬂﬂﬂlds_nﬂmlmmmm Compaitia Editorial §.A. México,
1976. p. 313.



b) Instrumentos de seleccién: los administradores usan una serie de instrumentos para
reducir los errores de aceptacién o rechazo, los mas conocidos son: el andlisis de la solicitud
llenada por ¢l prospecto, Ias pruebas escritas y de simulacién de desempedio, las entrevistas, la
investigacién de antecedentes, v en algunos casos el examen fisico, aqui solo abordaremos los

mis importanies y de manera somera ¥a que no es objeto de nuestro estudio,

bI) La solicitud: casi todas las organizaciones exigen que los candidatos llenen soliciud
puede ser una forma por la cual el prospecto de: nombre, direccién, namerg telefdnico, en el otro
extremo puede ser un perfil amplio de historia personal detallando las actividades ¥ los logros del
solicitante; sin embargo, nuestra conclusion es que la solicitud ofrece informacidn relevante, pero
insuficiente para tomar decisiones sobre seleceién, debido a que la informacién en muchas de las
Veces s poco confiable. Por lo que se propone tomar la solicitud como una base de datos del

candidato que es necesaria, pero no fundamental en el proceso de seleccién,

b2) Pruebas escritas; las prucbas escritas incluyen pruebas de inteligencia, aptitud,
habilidad ¢ interés siendo por largo tiempo populares, su uso ha ido decreciendo por no poder
validar que tales pruebas se relacionen con el puesto, es por eso que las prucbas tradicionales han
dado paso a las pruebas de simulacién de desempefio, ya que si hay manera mejor de averiguar si

un solicitante puede realizar bien un trabajo, es hacer que lo efectie,

En otras palabras, las pruebas de simulacion estdn constituidas por comportamientos reales de
trabajo y no sustitutos, como sucede con las pruchas escritas tradicionales, Las dos prucbas de
simulacién de desempefio mas conocidas son las muestras de trabajo que son idéneas para
trabajos rutinarios y las de centros de trabajo evaluatorio que son jdéneas en la seleccion del

personal directivo.



b3) Entrevistas: la entrevista Junto con la solicitud puede ser un método casi  universal de
seleccién, no muchos de nosotros hemos logrado un puesto sin una o mis entrevistas, la clave de
€5lo se encuentra en que el valor de una entrevista para la seleccién, es sujeto de un considerable

debate; la mayor evidencia es contraria a la entrevista como una herramienta predictiva vilida,

bd) Investigacién de antecedentes: ésta puede ser de dos clases: verificacién de |a
informacién de Ia solicitud o comprobacién de la referencia, la primera ha demostrado ser upg
fuente valiosa de informacién de seleccién, mientras que Ia segunda es realmente inatil, pues
¢quién entre nosotros no tiene tres o cuatro amigos dispuestos a hablar maraviilas de nuestra
integridad, hébitos de trabajo, actitudes positivas, conocimientos y habilidad?

b5) Examen fisico: para puestos que exigen ciertos requisitos fisicos, el examen fisico tiene
cierta validez, pero se debe tener cuidado en asegurarse que los requisitos fisicos se relacionen
con ¢l trabajo y no discriminen » €s decir, evitar por ejemple, que excluyan a personas invalidas
cuando de hecho no afecten e desempefio del puesto, o a las mujeres por falsos requerimientos

fisicos como puede ser la altura o e| peso,

Con base en lo anterior, la revision de los instrumentos de seleccion demuestra que muchos tiene
limitado valor para los administradores en la toma de decisiones de seleccién, lo que necesita
hacerse es entender los puntos fuertes y débiles de cada ung para que se sepa cuando debe usarse

cada uno.

1.2.2 Desarrollo de personal

Despies de haber leido algunos de los mds importantes estudiosos del ramo, enire ellos, Fernando

Galicia y Victor Heredia, el desarrolio de personal puede definirse como un proceso planeado

para proporcionar al empleado experiencias de ensefianza destinadas a incrementar sus



contribuciones a los objetivos  de |a organizacion, como son [os Programas de desarrollo de

personal que deben estar orientados a:
a) Encausar a los nuevos empleados hacia la organizacion Y sus puestos (induccién).

b} Mejorar el desempeio del cempleado en su puesto actual o prepararlos para sus nuevos
puestos (capacitacién y adiestramiento). Con los punios anteriores nos damos cuenta que el
desarrollo de un empleado es mas extenso que técnicas de entrenamiento, por el contrario, un
buen plan de desarrollo de personal debe contener aspectos inductores que apoyen la transicién
del personal, desde el conocimiento de los empleados hacia la nueva organizacién y sus puestos,
asf como técnicas y métodos que tengan por objetivo cambiar aptitudes y actitudes, las primeras
se cambian por medio del desarrolle de habilidades y destrezas que nos proporciona Ja
capacitacién e instruccién, pero las segundas, cambiar actitudes es una tarea dificil, Camphel] y
Cols nos explican que la teorfa disponible sugiere que hay cuatro formas de hacerle, “la primera
es mediante la comunicacion de Ia nueva informacién. Eso lo hacen las técnicas de presentacin
de informacidn, 'pero es un método relativamente débil, la segunda y la tercera formas, que son

mis frecuentes, implican el uso de In aprabacién o reprobacian, ¥ de las influencias del grupo.

Con frecuencin éstas se pueden combinar utilizando los métedos de procesamiento de [a
informacién  y las técnicas tales como, conferencias o discusiones de grupo y grupos de
entrenamiento, el cuarto, ¥ quizi el més poderoso, método de cambio de actitud es compromeler
2 los que se enfrentan a un comportamiento discrepante; una técnica que con frecuencia se utiliza
para ésta, es la representacion de papeles, técnica de simulacién en la cual se induce a los que se
entrenan a que representen los papeles que se requieren para apoyar y defender actitudes que en
realidad no tienen, Se espera que en este proceso llegaran a ver el mérito de [as nuevas opiniones
¥ las adoptaran como propias™. E| Paso final en el proceso de desarrollo de personal es la

evaluacion.

* HENEMAN, op. cit. p. 326.



La evaluacién tiene lugar en dos niveles, uno implica la determinacion del grado que cada
programa de entrenamiento o desarrollo satisfizo los objetivos de instruccisn y el otro es més
amplic y estd relacionado con el grado hasta donde el esfuerzo general estd efectiva y

eficientemente cubierto por las necesidades del desarrollo del empleado en la organizacion.

De lo anteriormente escrito se desprende que ¢l desarrollo de personal es aquel proceso dinamico,
por medio del cual ¢! personal es inducido y capacitade a8 las actividades propias de Ia

organizacion o las personas que lo integran.

L2.3  Capacitacién y adiestramiento

Los programas més importantes de desarrollo de personal en cuanto a Ja biisqueda de cambios en
las aptitudes (habilidades y destrezas) de los empleados son por medio de lo que gencralmente se

llama educacidn y entrenamiento.

Hay que recordar que el capital y [a tecnologia por st solos no significan forzosamente que exista
un sano desarrollo econdmico de las organizaciones, se requicre bisicamente de personas que
sepan como aprovechar adecuadamente dichos TeCursos, y es precisamente aqul donde se hace
extraordinariamente imporiante la capacitacién y adiestramiento de personal como las técnicas
mis usadas de educacion ¥ entrenamiento que proveen al personal de los conacimientos,

habilidades y destrezas necesarias para tener un eficiente aprovechamiento de Jos Tecursos.

Asl pues, en la actualidad, las organizaciones consideran una exigencia ineludible contar con un
drea de entrenamiento, pues bien saben que el desarrollo paralelo del ser humano y la
organizacién solo es posible en la medida en que el trabajador adquiera conocimientos ¥

desarrolle capacidades, en cuyo caso la capacitacién y adiestramienio son los auxiliares mas
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valiosos, ain ma4s en la actualidad es tan importante el continuo mejoramiento y actualizacién de
las técnicas de trabajo ¥a ne solo para el avance de Jag empresas si no para la estabilizacion de Ja
estructura politica y social del pais; tan es asf, que en la actualidad !a capacitacion se ha
institucionalizado y asf nos damos cuenta que en México por medio de s Ley Federal de Trabajo

ya se han fijado las normas a seguir en materia de capacitacion y adiestramiento,

Este punto se finaliza con una cita que ilustra de manera significativa lo anteriormente
mencionado “Imagine el lector que un campesino , con lercero de primaria exclusivamente, es
puesto a dirigir una compaiiia de computadoras electrénicas ;Podria tener ¢xito en su tarea? Muy
probablemente no. Las razones son obvias por un lado no tiene conocimientos suficientes en
administracién, contabilidad, mercadotecnia, ni los aspectos técnicos de las computadoras; por
otra parte, no cuenta con experiencia en ese tipo de trabajo en resumen: no posee los recursos
necesarios para realizar satisfactoriamente la tarea que se la ha encomendado aunque sea muy
honrado y trabajador y pueda tener muy buena voluntad. En ese gjemple se percibe muy
claramente el papel que juega la educacién en cualquier organizacién ast como de cualquier pas

en general”®

1.2.4 Prestaciones y servicios al personal

La compensacion de los empleados se analizard en dos formas principales: directas e indirectas,
La compensacién directa se refiere a sueldos y salarios o mis sencillamente a Ja paga. Las
compensaciones indirectas, que no abordaremos con mas detenimiento, son las prestaciones y
servicios que proporcionan las organizaciones y que pueden incluir seguros de salud y vida,
planes de pensidn, pagos por tiempo no trabajado como vacaciones y dias de fiesta, premios o

bonos y una multitud de beneficios ¥ servicios,

¢ ARIAS, Galicia Fernando, Admmmmgmgumm Edit, Trillas. México, 1994,

p.310




Antes de entrar en el andlisis de este Uitimo punto, valdra ia pena hablar de Ia compensacion

directa, aunque sea de manerp muy sencilla, por no ser tema basico de estudig:

a) Compensacidn directa: ia Thancra en que se retribuye econdémicamente al empleado es
principalmente por un salario base, sin embargo pueden manejarse planes de incentivos lo que
resulta altamente motivante para el trabajador, asi por cjemplo, a los empleados de venias se les
pueden unir a sus sueldos, comisiones sobre facturacion; a los altos ejecutivos en funcién a
resultados retribuirlos con incentivos econdmicos, bonos especiales, elc., a los empleados puede
premidrseles para mejorar su desempefic asi como actitudes positivas hacia el trabajo, por

¢jemplo, puede premiarse |a puntualidad, la asistencig, la productividad, ete,

b) Las prestaciones y servicios al personal, son toda aquella seric de prestaciones
indirectas o adicionales al salario nominal, constituyen una ventaja para el trabajador pues no sop
incentivos ni gratificaciones por desempeiio en el trabajo, si no son otorgadas al trabajador por cl

simple hecho de pertenecer a la institucién.

Hasta antes de los afos sesenta, Ias prestaciones por lo general no eran de importancia, sin
embargo, en los Gltimos afios las prestaciones han llegado a fepresentar una importante porcién
de la compensaci6n total pues en algunos de los casos exceden el 30% de los gastos totales de
pagos al personal en Jas organizaciones. En la actualidad los organizaciones proporcionan una
gama verdaderamente asombrosa de prestaciones. Estin disponibles a todos los empleados

mientras pertenezean a al institucion u organizacion.

Hablar de los tipos y clases de prestaciones y servicios al personal, seria tarea de todo un estudio,
sin embargo, (ratarcmos de hacer una sintesjs con base a los autores antes mencionados; [as
principales prestaciones en donde las organizaciones contribuyen con una importante cantidad de

recursos, se pueden clasificar en tres categorias: En dinero: pago de vacaciones, Aguinaldo, dias




festivos, etc.En especie: becas educativas y deportivas, medicinas, canastillas para recién nacidos,
despensas, etc. En servicios: tiendas de productos y enseres domésticos, servicio de comedor,

actividades sociales y culturales, cines, clubs, asistencia médico quirtrgica, et

1.3 ;Qué es desconcentracién administrativa?

Antes de empezar a hablar de desconcentracién es importante establecer la diferencia entre
descentralizacion y desconcentracion, pucs aunque para muchos de nosotros cs obvia la
diferencia creo que como reza el refran “lo obvio por obvio se olvida” por consiguiente, he aqui

que significa cada una de ellas.

“Descentralizacion: forma de organizacion administrativa que proporciona bienes y servicios a

través de organismos creados especificamente para ello, dﬂlﬂdﬂi_ds_nmlmguumm

iucidi .

Desconcentracion: transferencia de funciones, recursos y facultades de decision a drganos de fa

administracién, con ubicacién geogrifica diferente de los drganos centrales, y que g pesar de
. 711

1.3.1 La desconcentracién de los servicios al personal es una institucién del sector

pitblico.

Hablar de modernizacién, es hablar de cambio, donde toda accién humana obedece a In existencia

de algo que la origina ¥ que la regula: satisfacer as( necesidades sociales existentes, Para esto, es

! SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA."Gula bdsica para la desconcentracién de Jos
servicios educativos ¥ de apoyo técnico administrativo™, QJMMP_Léumms . SEP. México,
1981, p.191.
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importante innovar e implementar procesos administratives que estén encaminados a a

consecucién de metas institucionales,

La modernizacion de In Administracién Pablica tiene como finalidad ajustar los procedimientos
administrativos y llevar a cabo sus simplificacién para fortalecer |a capacidad de gestién de las
organizaciones. Lo que implica replantear las funciones de estas y lograr su éptimo

funcienamiento.

La esencia de una institucién moderna requiere una permanente incorporacién de mecanismos
adecuados para originar el cambio que contribuya a consolidar el desarrollo socigl y absorba el
flujo continuo de necesidades por satisfacer, lo anterior podra lograrse integrando ias partes que
componen el todo. Es asi, que la evolucién de la sociedad, genera una necesidad de cambio en las
instituciones de gobierno; en consecuencia, estas deben transformar ¥ reajustar las politicas

administrativas, para estar en posibilidad de atender las demandas de la sociedad con eficiencia.

La modernizacién administrativa, estd encaminada a facilitar 1a operacién de las instituciones en
el sentide de que la soluciones a demandas tanto de la sociedad como de sus trabajadores, se
cumplan en un periodo optimo de tiempo y con calidad, Para ¢slo, se torna necesario renovar e
innovar mecanismos administrativos que cumplen los propésitos para los que se han creado,

Una de las acciones mas importantes que se han realizado en materin de modernizacién
adminsitrativa dentro del gobierno federal es sin duda Ja desconcentracion de las desiciones

operativas de los tramites adminstrativos de personal,

Esta transformacion consiste fundamentalemente en convertir a los  6rganos centrales de
Operativos en normativos y trasladar a las dreas periféricas todas las actividades operativas con
sus facultades de decisién, a efecto de que s¢ tomaran de acuerdo a las caracteristicas de las

entidades federativas en las cuales se encontraban,



En este contexto ¢ proceso de desconcentracidn es concebido no tan solo como un reajuste o
restructuracién de caracter administrativo, aunque por si mismo justifica su accion sino

fundamentalmente como un factor de equilibrio social y palitico.

Resumiendo, desconcentrar significa llevar el poder de decision y solucion de problemas al lugar

mismo en donde se prestan los servicios al personal.

La desconcentracién es sin embargo una tarea particularmente dificil no unicamente por la
complejidad de los miltiples servicios al personal que se ofrecen, también por la magnitud del

dmbito de accién de Ia Administracién Poblica Federal.

No es posible administrar eficientemente un sistema tan grande desde la capital de Ja Repablica y
€on una estructura y funcionamiento centralizado en donde |as decisiones se tomaban a njvel

nacional, provocando respuestas fuera de liempo y de contexto a problemas complejos.

Por eso fue necesario modificar el aparato administrativo de tal manera que la planeacion y
operacién de los servicios af personal se decidieran en el propio lugar de origen ¥ que como
consecuencia los 6rganos centrales tuvieran tiempo y serenidad necesarias para normar el tipo de
servicios administrativo de personal que requiere el pais en todos sus niveles, ajustandolos a las

necesidades particulares de cada regién, de cada estado incluso de cada localidad.

Para esto es necesario adecuar las funciones a Jas particularidades de cada entidad, una norma

puede ser aplicable en una regién y ser perjudicial en otra,

De ahi que se hace necesario analizar el sistema insimi!amgmg para contemplar toda Ia gama de

posibilidades que una misma norma tiene.




Por dltimo es necesario sentenciar que la desconcentracion implica un cambio en 1a estructura

mental de los actores del proceso, no es ficil vencer la inercia ¥y & la fuerza de la costumbre,

Serias limitaciones en la conducta tanto en los funcionarios como de los empleados en general
pueden obstaculizar e cambio, sin embargo, es importante afrontar el reto ya que |a
desconcentracién de los servicios del personal no es s6lo una necesidad imperiosa para dar

eliciencia y eficacia al sistema, sino para asegurar la propia existencia del mismo.

En este capitulo se vi6 ¢l marco tedrico de la administracion de personal lo que nos permitirg ver

su aplicacidn en una institucién cemo en el ISSSTE, que veremos en e siguiente capitulo.

%




CAPITULO 11

MARCO INSTITUCIONAL DEL ISSSTE




2. MARCO INSTITUCIONAL DEL ISSSTE

El Instituto de Seguridad ¥ Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, como su nombre lo
indica es un organismo descentralizado del Estado, que tiene como finalidad primordial, dotar de
seguridad y un sin nimero de servicios asistenciales a los derechoahabientes o trabajadores del
Estado, como (odo orgaismo, es obvio, que durante todo su periodo de existencia, es decir, su
proceso de creacidn, transicién ¥ maduracién ha sufrido cambios estructurales de fndole
administrativa y juridica que al mismo tiempo han transformado y ampliado el espiritu de
servicio del instituto, es Por eso que en este trabajo parece interesante hacer una pequena
semblanza, de lo que fue ¥ actuaimente es el Instituto, para lo cual nos fue necesario analizar

algunos documentos oficiales de la Institucion, entre ellos, su manual de organizacién,

2.1 Antecedentes histéricos Y merco juridico

La Constitucién de 1917 otorgo a fa seguridad social cardcter ineludible al incorporarla al articulo
123, con la obligacién patronal de proporcionar a los trabajadores pensiones, habitaciones
comodas e higiénicas, escuelas de enfermeria, y otros servicios, Resalté, ademds [o
obligatoriedad de Ia capacitacidn a la prerrogativa de los trabajadores a organizarse para

garantizar estos derechos,

Sin embargo, persistia el hecho de que un buen grupo de empleados piblicos se encontraban al
margen de los beneficios de la seguridad social que apenas estaban en proceso de gestacién. La
preccupacion gubernamental por unificar prestaciones y servicios, asf como garantizar el acceso a
todos los trabajadores del estado dig por resultado que ef 12 de agosto de 1925 so promulgara [a

Ley General de Pensiones Civiles,




fa. DIRECCION DE PENSIONES CI VILES ( 1925-1959 )

El organismo predecesor del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado, que fue Ia Direccién de Pensiones Civiles de Retiro surge por la disposicion de la Ley
General de Pensiones en 1925, A efecto de otorgar los beneficios a que se obligaba el Gobierno
de [a Repablica. Basados en el principio de que todos los que percibicran un sueldo con cargo al

Estado, se les considerara empleados publicos, cualquiera que fuera la denominacion de sy cargo.

En la apertura de las sesiones ordinarias del Congreso de la Unidn, el primero de septiembre de
1925, el Presidente Plutarco Elias Calles manifesté: “La Ley de Pensiones Civiles de Retiro, que
establece un sistema de funcionamiento similar al generalmente adoptado por las naciones mis
cultas y mejor administradas, no considerz ya la pensién como una mera gracia que olorga e
Estado, sinc como una de las condiciones aceptadas por la administracién y los empleados que la
sirven, siendo sus caracteristicas principales que [a fuente de los fondos para el pago de pensiones
se forme, en parte, con el descuento reducido que se hace a los empleados sobre el importe de sus
sueldos, en proporcién a su edad ¥ el cumplimiento de Ia obligacién del estado de contribuir ala
seguridad y bicnestar de sys servidores cuando estos pierdan su aptitud para el trabajo,

destinando at fondo una parte proporcionai”.?

El 5 de marzo de 1946, se expidié una nueva Ley de Pensiones Civiles, pero su vigencia fue
suspendida por ¢l poder legislador Y solo se aplicd a los trabajadores del magisterio vy o los

veteranos de la revolucidn,

: INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES DEL
ESTADO, Manual de organjzacién, ISSSTE, Meéxico, 1996, p. 10
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1b. INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES
DEL ESTADO.

El 30 de diciembre de 1959, se promulga ia Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los trabajadores del Estado que abroga la Ley de Pensiones Civiles de 1947. Con su
promulgacidn desaparece Ia Direccién de Pensiones Civiles y surge en su lugar el ISSSTE, en
este momento, la poblacion amparada era de 488 mil personas, integrada asf: 130 mil
trabajadores, 22 mil pensionistas y 336 mijl familiares, lo que represengtaba 1.4% de Ia

poblacién total del pas.

El 5 de diciembre de 1960, se elevaron a rango constitucional los derechos [aborales y la
seguridad social de los servidores publicos. La Constitucién Politica de los Estades Unidos
Mexicanos fue adicionada en sy articulo 123 con un apartado “B” en cuya fraccién undécima
incluye la Seguridad Social. Posteriormente, el estatuto juridico de los trabajadores at servicio del
estado quedd abrogado al expedirse el 28 de diciembre de 1963, la Ley Federal de Jos
Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del apartado “B" del artfculo 123
constitucional, que incluye los Seguros, servicios y prestaciones establecidos en el capitulo de 1a

seguridad social como contra prestacion de la relacién faboral con e estado.

EI 8 de septiembre de 1965, la junta directiva aprobé el primer reglamento interior del ISSSTE
que plasma su organizacién y funcionamiento, Antes de esa fecha “._nuestra organizacién se
viene rigiendo unicamente por as disposiciones contenidas en esa ley, las que, por su indole, no
era posible que se aplicardn 3 las funciones de los diversos organos del Instituto, recurriéndose
para complementarlas, a la costumbre, al sentido comin y al desco de los funcionarios

encargados de aplicarlas, de servir a los trabajadores™,”

* Ibid. p.14
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Este reglamento con vigencia de 1965 a 1983, no sufrié cambios y por lo tanto la estructura del
Instituto que rigi6 durante ese periodo tampoco tuvo variaciones formales en su conformacion

orgénica,

En 1983 se actualizé el reglamento interior que substituyé al de 1965, ya obsoleto dados jos
cambios en la estructura administrativa Y ¢l aumento y complejidad de las funcones realizadas
por el Instituto. Posteriormente se hicieron tres modificaciones al reglamento interior : Las dos
primeras para incorporar las reformas a la Ley de 1983 y 1984, ¥ la tercera para adecuarlo a la

compactacion de unidades administratjvas realizadas en agosto de 1985,

En 1988 la Junta Directiva aprucba el estatuto organico del Instituto, el cual abroga el reglamento

interior de 1985,

El cambio estructural ¥ las nuevas bases de operacién institucional ordanadas pot el estatuto
orginico del Instituto rebasan las posibilidades técnicas y administrativas de la anterior
estructura. En mayo de 1991, se inicig el tramite de registro de la estructura orgdnica, ante la
Secretaria de Programacién y Presupuesto, actualmente fusionada a la Secretaria de Hacienda y

Crédito Pablico, habiéndose obtenido esta dltima el primero de Jjunio de 1993,

La estructura organica Institucional en 1991 estaba conformada por: 1 Direccién General, |
Coordinacién General de Comunicacién Social, 1 Contraloria General, 10 Subdirecciones
Generales, 43 Subdirecciones de Area v como brganos desconcentrados Ia Vocalfa Efecutiva del

Fondo de la Vivienda ¥ Delegaciones,
En el transcurso de 1991 g 1996, 1a estructura orgdnica del Instituto ha sufido varios cambios, con

el objeto de que ésta funcione acorde con las necesidades y requerimientos actuales de log

organos que otorgan las prestaciones y servicios a la derechohabiencia.
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MARCO JURIDICO

Constitucién Politica de [os Estados Unidos Mexicanos (D.O. 5-11-17)

LEYES

- Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado reglamentaria del apartado
“B” def articulo 123 constituciona), (D.0. 28-X11-63)

- Ley Federal del Trabajo (D.O. 1-1v-70)

- Ley Orgénica de la Administracién Pablica Federa (D.O. 29-Xi1-76)

- Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Pablicos (D.0. 31-X1-82)

- Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(D.0. 27-X11-83)

- Ley Federal de Entidades Paraestatales (D.O. 14-V-86)

REGLAMENTOS

- Reglamento de Ia Ley Federal de Ins Entidades Paraestatales (D.0. 26-Y-90)

DECRETOS

- Decreto por el que las dependencias y entidades procederdn a elaborar un programa
de descentralizacién administrativa que asegure avance en dicho proceso.

(D.0. 18-VI-84)

- Decreto por el que se aprueba ¢l programa nacional de mediano plazo denominado
“Programa Nacjonal para la Modernzacién de la Empresa Piblica 1990-1994"
(D.0.16-1V-90)

ACUERDOS

Acuerdos sobre criterios para la aplicacién de |a Ley Federal de Responsabilidades de

los Servidores Pablicos (D.0. 11-11-83)
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Acuerdo que dispone las acciones concretas que las dependencias y entidades de la
administracién publica federal  deberan instrumentar  para [a simplificacién
administrativa a fin de reducir, agilizar y dar lransparencia  a los procedimientos y

trimites que se realizan ante eflas,

Acuerdo que establece las bases administrativas generales fespecto de las disposiciones
legales que regulan la asignacién y uso de los bienes ¥ servicios que se pongan a la
disposicidn de [os servidores piblicos de dependencias y entidades de la
administracién ptiblica federal (D.O. 4-Y-88)

Acuerdo por el que se establecen las bases para I ejecucion, coordinacidn ¥ evaluacidn

del programa general de simplificacién administrativa (D.0. 9-11-89)

DISPOSICIONES INTERNAS

ESTATUTO

- Estatuto orgénico del Instituto de Sepuridad ¥ Servicios  Sociales de los
Trabajadores del Estado (D.0. 6-VI-88)

REGLAMENTOS

- Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo del ISSSTE (D.O. 28-1X-89)

Estructura orgfinica de Ia Subdireccién de Recursos Humanos de ISSSTE

En la actualidad, la Subdireccion de Recursos Humanos del ISSSTE, es5 un drea que pertenence a

fa Subdireccién General de Administracidn es por eso que para ubicar nuestra drea de estudio, se

pensé serla importante plasmar en un primer momento el organigrama de la Subdireccién General
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de Administracién para posteriormente ya proyectar el organigrama asi como la estructura
organizacional de la Subdireccion de Recursos Humanos,

Estructura orgdnica de Ia Subdireccisn de Recursos Humanos del ISSSTE,

Jefatura de Servicios de Personal

Departamento de Control de Personal de Areas Cenirales

Departamento de Control de Personal Delegaciones Estatales

Departamento de Ajustes y Deducciones

Jefatura de Servicios de Prestaciones

Departamento de Prestaciones e Incidencias
Departamento de Sistemas de Ahorro

Departamento de Certificaciones y Archive

Jefatura de Servicios de Informética

Departamento de Desarrollo de Sistemas
Departamento de Proceso

Departamento de Disefio de Sistemas

25




Coordinacién de Administracién y Servicios
Departamento de Administracién
Departamento de Correspondencia

Departamento de Atencién al Personal

Coordinacion de Planeacion, Organizacion ¥ Seleccion de Personal
Departamento de Seleccion de Personal
Departamento de Induccién de Personal
Departamento de Plantillas y Estructuras de Organizacjén
Departamento de Presupuesto
Departamento de Planeacién ¢ Informacién
Departamento de Normatividad

Departamento de Control de Cifras
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2.3 SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

General de Administracién™.

OBIJETIVO

Establecer un sistema de administracién de personal que procure e mejor aprovechamiento de los
Fecursos humanos del Instituto, garantice sus derechos individuales Y colectivos, ademis de
propiciar sy desarrollo, a fin de crear condiciones de aptitud y actitud que contribuyan

eficazmente al logro de las metas institucionales,

FUNCIONES

- Dirigir la realizacién de los estudios que permitan planear ¢ instrumentar el crecimicnto de Jos

recursos humanos def Instituto, tanto en calidad como en cantidad.

" Ibid. pp. 690.717
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trabajadores de conformidad con [a hormatividad aplicable .

- Coordinar y supervisar el pago de sueldas Y prestaciones, asi como lg aplicacién de deducciones

¥ retenciones que correspondan.

aplicacion de los recursos asignados a! capitule 1000 “Servicios Personales”.

- Interpretar, observar Y supervisar el cumplimiento de las disposiciones legales aplicables a Ia

administracién de recursos humanos, asi como Proponer las incorporaciones Y/o adecuaciones gl

marco jurfdico-administrative que regula la administracién de personal en el Instituto.

- Proponer a Ia Superioridad la designacién de los fepresentantes institucionales ante las

Comisiones Nacionales ¥ supervisar ef cumplimento de las funciones encomendadas a esias,

b}




2.3.1 JEFATURA DE SERVICIOS DE PERSONAL

OBJETIVOS

Coadyuvar a Ia Planeacién, operacion ¥ control de las plantillas de personal a nivel institucional,

de acuerdo a In normatividad emitidg en Ja materia.

Controlar y supervisar Ia aplicacion 4gil y eficaz de los ajustes a percepciones y retenciones

derivadas de Ia aplicacion de los movimientos del personal que labora en el Instituto,

FUNCIONES

= Supervisar la elaboracign ¥ control de las plantillas a nive] institucional,

= Coordinar la claboracién de los registros estadisticos correspondientes a los movimientos de

personal,

= Coordinar Ia realizacién de las modificaciones en némina y plantillas de Jas altas, bajas y

cambios de personal,

- Supervisar el ajuste ¥ deducciones de sueldo, asi como pago de periodos extemporineos y

omisiones, como resultado de la aplicacién de los movimicentos de personal,




2.3.2  JEFATURA DE SERVICIOS DE PRESTACIONES

OBJETIVOS

Implementar las politicas Y estrategias que permitan controlar agil y eficazmente las incidencias
por asistencia y puntualidad, pago por femuneraciones y prestaciones g personal que labora en e
Instituto derivados dei regiamento de Condiciones Generales de Trabajo,

FUNCIONES

- Organizar y operar los mecanismos para el contro! de las incidencias del personal y aplicar las

sanciones econémicas correspondientes y los Pagos que de estas se deriven,

- Coordinar y supervisar Ja estructuracion y actualizacién de la némina y comprobante de pago.

233 JEFATURA DE SERVICIOS DE INF ORMATICA

OBIETIVO

Controlar el procesamiento de la informacion en los sistemas automatizados de recursos
humanes, asf como sugerir los mecanismos de seguridad necesarios para el acceso y resguardo de
informacidn de los sistemas.

FUNCIONES

- Supervisar la aplicacién de los linecamientos emitidos por las autoridades internas Y exiernas en

lo que sc refiere g 1a operacién del sistema automatizado de recursos humanos,
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- Coordinar la elaboracién, conforme g calendarios establecidos de |as néminas y cheques de
pago de sueldos de los empleados, mandos medios ¥ superiores del Instituto,asi como plantillas,
listados, reportes contables, reportes de resyltados ¥ estadlsticas que se requieran, originados del

sistema de pago de sucldos,

recursos humanos,

234  COORDINACION DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS

OBIETIVOS

personal en lo relativo gl otorgamiento de las prestaciones Y servicios que proporciona Ia
Subdireccién de Recursos Humanos, asi como definir las estrategias para el control, seguimiento

¥ atencién de los documentos que se reciben en la subdireccién,

FUNCIONES

Establecer [a integracién de instrumentos de control ¥ seguimiento, que hacen mas eficiente e
otorgamiento de las prestaciones ¥ servicios a que tienen derecho los trabajadores adscritos a la

Subdireccién,

- Definir el sistema de recepcién, registro, control y distribucion de la documentacion que se

recibe en la Subdireccion de Recursos Huamnos Para su atencion y desahogo.

k)|




2.3.5. COORDINACION DE PLANEACION, ORGANIZACION v SELECCION DE
PERSONAL

OBJETIVOS

Realizar los estudios de organizacion del Instituto, vinculando |a estructura orgénica con Jos

objetivos y metas institucionales,

Promover lIa coordinacisn con la Comisidn Nacional Mxta de Bolsa de Trabajo y Escalafon para

el proceso de seleccion de personal,

FUNCIONES

conforme a la normatividad vigente,
- Establecer coordinacion con la comisién nacional mixta de bolsa de trabajo ¥ escalafén o
subcomisiones correspondientes, para el envio y control de los aspirantes turnados por estos

organismos,

- Supervisar el establecimiento del programa permanente de anilisis y valuacién de puestos para

su actualizacidn permanente.

- Vigilar ¢l proceso de reubicacién de trabajadores del Instjtuto,

= Coordinar con el frea de capacitacidn los contenidos académico-tecnicos de Jos Cursos para el

personal propuesto a esealafén o cambio de rama.

k ¥




En este capitulo se proyectd la estructury orgdnica del ISSSTE, asf €Omo su estructura
operacional y funcional debiendo aclarar que solo se presentan los ebjetivos y funciones mais
importantes dentro de la Subdireccion de Recursos Humanos como de las dreps bajo su mando,
todo esto con el fin de entender por qué cs esta drea la responsable de levar a cabo el proceso de

desconcentracion de [os servicios al personal Y que es tema del siguiente capftulo.
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CAPITULO I

LA DESCONCENTRACION DE LOS SERVICIOS DE PAGOS AL
PERSONAL DEL ISSSTE




3. LA DESCONCENTRACION DE LOS SERVICIOS DE PAGOS
AL PERSONAL DEL ISSSTE

Como resultado del anaiisis de la problemitica Que representan los servicios Que se prestan al
personal, se cred un sistema que permita a cada delegacion estatal ¥ regional, controlar ¥ asumir
1a responsabilidad de los trdmites para la emisién de Ig nomina, agilizando los tiempos de proceso

con las diferentes 4reas de |a Subdireccidn de Recursos Humanos,

El sistema de desconcentracidn sefalado, estg encaminado a establecer procedimientos de
simplificacién administrativa, los cuales permitirdn agilizar y eficientar los trémites tales como

recepcidn captura validacidn aplicacion y solucién de diversos movimientos de personal,

trdmites generando que la administracion de personal se encamine a olorgar un servicio con
mayor grado de eficiencia Y un alio sentido de planeacién, operacién ¥ pricrizacién de Jos
recursos humanos disponibles atendiendo las crecientes necesidades en &sta matetia, apegandose
a las disposiciones de racionalidad, austeridad ¥ disciplina Presupuestal  emitidas por el Poder

Ejecutivo Federal,
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Con la implantacién del Sistema de Desconcentracion de Procesos de Ndmina, se consolida la
planeacién de los recursos humanos que esta encaminada a la optimizacién integral de los
recursos del Instituto,ajustandose g las necesidades de servicio para que se otorguen con

eficiencia y oportunidad,

31 Necesidades de Desconcentracién de los Servicios de Pagos al Personal del
ISSSTE,

Antes de dar inicio a este punto, debe aclarar que para su conformacion fue necesario basarme en
el “Manual de Operaciones del Sistema de Desconcentracion de los Procesos de Némina del
ISSSTE™"

Con Ia finalidad de tramitar los movimientos de personal en forma oportuna, coadyuvar a ln
consecucién de metas del Programa institucionai y contribuir a elevar la calidad de atencién
que ¢l ISSSTE ofiece a ia poblacién, la subdireccién de Tecursos humanos instrumenta Ia
desconcentracién operativa del proceso de néming, a efecto de que las delegaciones estatales ¥

regionales operen los movimientos de altas, bajas y cambios que se tramitan,

Es importante destacar que se establecen procesos de simplificacién administrativa, tendientes a
reducir tiempos de accion, Con esto se logra suprimit instancias ¥ procedimientos operativos que
S¢ tlomnan obsoletos en el proceso de captura y validacién de movimientos, generando una mayor

eficiencia en Ia administracién de personal y sus procesos administrativos,

" INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES

DEL ESTADO. “Sistema de desconcentracion de procesos de n6mina™,
ISSSTE. México, 1996. pp. 1-6.
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La desconcentracion tiene como finalidad optimizar los tiempos de accign que se utilizan en e}
trimite de movimientos de persenal y evitar el exceso de Procedimientos que se llevan a cabo
para aplicar un movimiento. En consecuencia desconcentrar implica otorgar autonomia operativa
a las delegaciones estatales ¥ regionales, especificando funciones y responsabilidades en cuanto
al trémite de movimientos al personal, por tanto, es importante proporcionar las herramientas
administrativas necesarias para que los trimites se apliquen de manera efijciente Y en apego n la

normatividad vigente,

En este sentido, Ia desconcentracion instrumentada, se considera periférica debido a que
comprende una relacidn entre la Subdireccion de Recursos Humanmos con las delegaciones

cstatales y regionales de acuerdo a los limites territoriales ¥ regiones donde se encuentran.

Cabe  hacer mencién, que Ia desconcentracién del proceso de némina se orienta a |g
instrumentacidn de una planeacién de recursos humanos en la que se utilicen al méximo tanto los
recursos humanos existentes como los recursos materiales ¥ financieros, Asimismo, efectuar ung

carrecta distribucitn de estos en [os centras de trabajo.

La Subdireccién de Recursos Humanos instrumenta  procesos técnico-administrativos
encaminados a simplificar su accign administrativa y solucionar la problemitica que el personal
del Instituto manifiesta en lo referente a la liberacidn de pagos. El Sistema de Desconcentracion
de Procesos de Némina es parte del conjunto de acciones tendientes a lograr la modernizacién del
Instituto, su funcién es instrumentar  procedimientos adminsitrativos que incidan en la
administracion de personal; eviten el exceso de personal en los diversos trimites que se llevan a
cabo y renueven técnicas administrativas que han sido desfasadas por el crecimientos del

Instituto, con lo anterior se puede lograr una gestién ¢portuna y acorde a las necesidades reales.

El Sistema de Desconcentracién de Procesos de Némina, permitirg simplificar los mecanismos

administrativos que se utilizan para gestionar los trimites del personal de manera oportuna,
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Asimismo, esta encaminado a transformar los mecanismos adminsitrativos con que se procesan
los diversos tramites ¥ mediante una accidn organizada satisfacer las espectativas del personal, En
este sentido, se establece yn proceso abierto y continuo de interaccion entre |a Subdireccion de
Recursos Humanos, delegaciones estatales Y regionales tomando en cuents las necesidades de
operacién administrativa para que el cambio propuesto logre cumplir con la meta de afrontar las
inquietudes ¥ necesidades de [os trabajadores para que éstos brinden con cliciencia el servicio

que la derechohabiencia requiere.

Cabe hacer mencion que la Subdireccion de Recursos Humanos implementa procesos técnicos
encaminzdos a racionalizar los diversos recursos del Instituto, Por ello, se instrumenta e Sistema
de Desconcentracién de Procesos de némina, en el que las acciones modernizadoras esten
encaminadas 2 incorporar técnicas ¥ procedimientos administrativos innovadores que permitan

operar los movimientos a personal de manera espedita ¥ oportuna.

32 Jefatura de Servicios de Informitica de Ia Subdireccién de Recursos Humanos del
ISSSTE.

En esta Jefatura es donde principalmente se da mi experiencia profesional, ¥ este hecho me alentg
acscogerel temade la desconcentracion de los servicios al personal, pucsto que, a la Jefatura de
Servicios de Informatica dependiente de Iy Subdireccién de Recursos Humanos del ISSSTE, se le
ha encomendado coordinar, en atencién a los lineamicntos de modernizacién y simplificacisn
administrativa definidos por la Direcidn General del ISSSTE, “E| Sistema Informético para la
desconcentracion de los procesos de némina con el que s¢ pretende automatizar los flujos de
administracién y control de personal, en términos de racionalizacion y reduccién en los tiempos
de respuesta en las delegaciones estatales ¥ regionales del Instituto a través de la implantacidn

informdtica e integracién de cuatro médulos de trabajo: a} RH-1 movimientos a empleados, b)
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RH-2 adecuaciones a plazas, ¢} Ri{-20 movimientos de guardias, suplencias y tempo

extraordinario; y d) la consolidacign del médulo RH-5 incidencias de personal ».

Los trabajos programados estan conceptualizados en varjas elapas, como primera etapa, se tieng
la presentacion del proyecto en las delegaciones estatales ¥ regionales del Instituto, en una
scgunda fase se dotard de este sistema y de la capacitacidn respectiva al personal  del Instituto

para con ello, en una altimg ctapa cerrar ¢l programa a njvel nacional,

Cabe sciialar, que el disefio del Software, asi como |a gestacién e implantacién del proyecto se
desarroilé con recursos humanos del Instituto, las funciones de capacitacién e implantacion de|
Sistema asi como e seguimiento y supervisién son responsabilidad del Area de recursos humanos

del Instituto,

A la luz de! Sistema de desconcentracién de jos Procesos de Némina se pretende atender [os
procesos de modernizacion ¥ simplificacin administrativa, en el rubro de administracion de
personal, con la desconcentracign de los procesos de néming en ¢l dmbito de Ias delegaciones

estatales y regionales.

Objetivos especificos:

1. Llevar a cabo Ia capacitacién e implantacion del sistema en las 3| delegaciones

estatales y cuatro regionales de] Instituto.

- Capacitar al personal responsable de las funciones de administracién en Iag

delegaciones estatales Y regionales, en los cuatro médulos a desconcentrat, incluyendo la

integracién del software respectivo: a) RH-1, movimientos a empleados, que ¢s ¢l médulo para la
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aplicacién de los movimientos & la némina de los trabajadores adscritos en cada centro de trabajo;
b) RH2, adecuaciones a plezas, que es el modulg en el que se realizan [as adecuaciones
(movimicnios) a plazas, para ¢l correcto ¥ eficaz mancjo de la plantilla institucional; c) RH-20,
movimientos de guardias, suplencias ¥ tiempo extraordinario, que es el médulo con el que entre
olros, se elabora la némina complementaria; Y ¢} la conselidacisn de médulo RH5, incidencias

del personal,

2, Realizar las pruebas en paralelo sobre los procesos de néming, una vez culminado Ia

€tapa de capacitacion e implantacién,

- Obijetivo particular:

Lograr que el personal en delegaciones estatales ¥ regionales que desempeia las tareas de
administracién de los recursos humanos, en los médulos seflalados, esté capacitado para realizar
la instalacion del software, importacién de los archivos, capturz de [a informacicn, generacitn de
repories institucionales, asj como de la exportacion de archivos a la Subdireccién de Recursos

Humanos via teleproceso.

1.3 Alcances.

Al liberar el sistema de desconcetracién en sus cualro mddulos, respecto a2 [as funciones
administrativas en las delegaciones etatales ¥y regionales, estas se encargarin y responsabilizaran
de ln captura y depuracion de los movimientos de personal, para sy entrega, via teleproceso, a Ja
Subdireccién de Recursoso Humanos, Esta Subdireccién, Posteriormente en oficinas centrales, se

encargara de la validacién, proceso y aplicacion correspondiente,

9




- Metas en delegaciones estatales:

Meta 1: Al 30 de Julio del presente, se prevee concluir al 100% Ja capacitacidn e implantacién de

los proceso de némina,

Meta 2: Del 15 ai 30 de Julio, asl como del 15 al 30 de agosto ( de conformidad con el calendario

de trabajo), se pretende lograr en un 100% las pruebas en paralelo,

Meta 3: En los meses de 3gosto y septiembre, se pretende que las 31 delegaciones estatales

trabajen en firme, y bajo su responsabilidad el sistema de desconcetracign,

- Metas en delegaciones regionales:

Meta 1: Al 30 de agosto de 1996, se prevee concluir al 100% la capacitacién e implantacion de

los procesos de némina

Meta 2: El 15 al 30 de agosto , se pretende lograr en un 100% las pruebas en paralelo,

Meta 3: En la primer quincena de septicmbre, se pietende que las cuatro delegaciones regionales

trabajen en firme y bajo su responsabilidad, ef sistema de desconcetracién.

14 Etapas.

- Delegaciones estatales

Primer etapa: Con corte a 14 de junio, se informara a las 31 subdelegaciones de administracion

de las delegaciones, Ia agenda de actividades y ¢l calendario de trabajo. (Anexo)
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Segunda etapa: La capacitacién e implantacién del proyecto del sistema de desconcentracisn de

némina se llevard a cabo en los tiempos agendados.

Tercer etapa: Se ilevaran a cabo las pruebas en paralelo en cada una de las delegaciones, de

conformidad con el calendario de actividades.

- Delegaciones regionales

Primera ctapa: Con corte al 15 de julio, se informard o las cuatro subdelegaciones de

administracién de fas delgaciones, la agenda de actividades y ef calendario de trabajo.

Segunda etapa: La capacitecion e implantacion dej proyecto del sistema de desconcetracién de

némina se llevars acabo en los tiempos agendados,

Tercer etapa: Se llevaran a cabo las pruebas en paralelo en cada una de las delegaciones, de

conformidad con e calendario de actividades,

33 Deteccién de la Problemstica

Aun cuando el proceso de desconcentracién en Ia aplicacion de movimientos de personal esta
bien definido tanto en sus procedimientos administrativos €omo normativos, amén de que la
definicion de funciones ¥ responsabilidades estén detalladas de manera clara y precisa, sin
embargo, en una revision critica del proyecto se detecian algunas situaciones que podrian poner
en peligre el éxito del mismo, y son las siguientes; [a desconcentracion de |n ndmina fue
concebida sin un plan en sy totalidad, se establecieron los objetivos generales, se diseiié el

esquema global, se plantearon politicas y estrategias ¥ se formaren grupos de trabajo, pero el
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Proyecto no tuve un proceso inductivo en su elaboracion, es decir, que las delegaciones estatales
¥ regionales, concretamente los empleados de las dreas que tendrdn l2 obligacién de llevar a cabo
las tareas de operacién del sistema, no fueron consultados, lo que hubiera permitido saber cudles
Son sus necesidades reales a las que se enfrenta, pues no basta con saber que el ingreso de 30,000
movimientos de personal que anualmente se registran ocasionan saturacién en su validacidn y
captura y pensar que esta congestién administrativa se genera por la excesiva centralizacion, hay
que analizar las caracteristicas propias de cada regién que conforman nuestro pais porque Ia
diversidad geogrifica, cultural y antropolégica, hacen menester analizar estas diversidades que
permitirdn posteriormente conjuntar partes, y asi lograr una visién mas objetiva de la tealidad, lo
que permitird adecuar funciones a Jgs particularidades de cada regidn, pues una norma puede ser

aplicable en una region y ser perjudicial en ofra,

Otra limitanie Que puede no hacer operar el sislema con eficiencia ¥ la modernizacion
administrativa que el Instituto exige, es que cn el contexto de Ja desconcentracion, los procesos
de némina se estin modificando radicalmente, es difjci] aprender a  desconcentrar
desconcentrando ¥ a solucionar problemas conforme se presentan, en muchos casos se ha logrado
€N otros se esta por hacerlo, Pero no se ha podido evitar que sucedan graves desajustes en los
sistemas y procedimientos administrativos, esto debido @ que los aspecios normativos ¥ técnicos,
se tienen que aprender g la par de su aplicacion; si a esto je agregamos diversos obsticulos y
limitaciones que se tienen ¥ que bésicamente son de falta de recursos de toda Indole, pues nunca
€0mo ahora, se tiene que trabajar sin invertir mayores recursos, emprender acciones con el mismo
personal y hacer funcionar un fuevo sistema sin modificar sustancialmente ¢ presupuesto,
cuando paradéjicamente se requiere dotar de mejor personal y materiales tanto al dérgano central

como & las delegaciones,
Por dltimo es necesario mencionar que Ia desconcentracion implica un cambio en la estructura

mental de los actores de este proceso, no es ficil vencer a la inercig ¥ a la fuerza de I costumbre,

serias limitaciones en Ja conducta tanto de funcionarios como de empleados en general, pueden
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obstaculizar el cambio, e irbnicamente, para evitarlo se requiere que la capacitacién de personal
s¢ dé dentro de los niveles mas elevados de excelencia que requiere este magno proyecto, pero
Nos encontramos con Ia desagradable noticia, de que el Presupueste asignado al rubro de asesorfg

¥ capacitacion estd sometido a rigurosos criterios de racionalidad,

4. Propuestas y recomendaciones

Se responsabilicen de Ilevar a cabo |a operatividad del sistema, sino al mismo tiempo se les
involucre en Ia participacion del mismo, dando la debida importancia a las opiniones y
sugerencias que el personal en cuestién pueda aportar para el mejoramiento del sistema, esto
permitird una mejor identificacién con los objetivos del sistema, ¥ al mismo tiempo un manejo

mas adecuado del mismo al estar este acorde a sus necesidades propias,

aprovechar la experiencia acumulada €n este proceso, lo que permitira corregir desviaciones y
orientar rumbos, ahora bien, la escasez y hasta Ia falta de recursos es una realidad que no se
pucde esconder, serfa tanto como tratar de tapar el sol con un dedo; pero a pesar de elio creo que
los recursos con los que se cuenta si no son los necesarios, si son los suficientes para llevar a cabp
este vital proceso, siempre y cuando se establezea todo un cambie de mentalidad con
funcionarios y empleados, no solo en lo relativo 2 trabajar con un alto sentido de optimizacitn ¥

racionalidad de recursos 5ino aln mas con un alto sentido de honestidad.

Por lo que concierne af Gltimo punto, donde se propone a Ia capacitacion como base fundamental

para el buen desarrollo del programa, si bien es cierto que la racionalizacién de los presupuestos
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vive no sélo el ISSSTE, sino el pafs en su totalidad; si serla recomendable que ila Subdireccién de
Recursos Humanos, hiciera un esfuerzo importante en este renglén, a la par de aprovechar los
diferentes convenios que se tienen con otras Instituciones de gobiemno e Institciones privadas en
materia de capacitacién, que le permitan establecer programas de capacitacién de la calidad que

requiere el proyecto, con esto ho se estd queriendo decir que ¢l ISSSTE no elabore programas de

permancnte vocacién de superacion de sus valores mentales que le motiven ha tener una
participacién responsable Y ala vez tome conciencia de lo importante que es en estos dias
manejar recursos con un alto sentido de honestidad y conducirse con la calidad moral que exijan

estos tiempo de crisis tan profundas,
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CONCLUSIONES

El desarrollo del presente trabajo permite llegar a Ias siguientes conclusiones:

Los datos de este estudio demuestran que Ia Administracion de Recursos Humanos/Personal,
debe llevarse a caso como una de las tareas fundamentales de los administradores y las
organizaciones contemporaneas. No obstante, de nada sirve disponer de suficientes recursos
financieros y tecnoldgicos, sino se tiene un elemento humano capacitado para mancjar dichos

recursos con la eficiencia y la eficacia que le permitan a las organizaciones alcanzar sus objetivos,

La constante evelucién que ha tenido la administracién de Recursos Humanos /personal, ha
permitido a las organizaciones crear todo un proceso-planteado en  diferentes etapas
{reclutamiento, seleccion, desarrollo e induccién, capacitacion ¥ adiestramiento, servicios y
prestaciones al personal) capaz de adaptar e involucrar a Jos trabajadores con las organizaciones y

sus objetivos.

Se vislumbré la importancia que tiene ia motivacién ¥ la capacitacién, como técnicas esenciales
para lograr cambios de aptitud y de actitud en Jos trabajadores, puesto que se considera que por
medio de estas técnicas, Jg condicién interna dei individuo puede cambiar, impulsandolo a asumir

determinada conducta dentro de la organizacidn,

Los procesos de desconcentracion de los servicios al personal en las instituciones del sector
piblico, son importantes en la actualidad, pues dada la magnitud y complejidad de estos
organismos, dicha desconcentracion se constituye como la més viable alternativa para Ia

agilizacion de los (ramites (pagos) al personal,
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La estructura organizacional ¥ operacional de la Subdireccion de Recurses Humanos dej ISSSTE
se tiene la fortaleza en sy marco normativo, ast como en el aspecto operativo pues estd bien
definido, lo que le permite tener objetivos claros ¥ funcionales bien establecidos que le hacen

operar de manera adecuada.

Se¢ considera una accign prioritaria y de vital importancia e) proyecto de desconcentracién de los
procesos de némina del ISSSTE, ¥a que se ha convertido en Ia mas viable alternativa para la

agilizacion de tramites de Pagos al personal de dicha institucién.

desconcentracién de los procesos de némina en dos dimensiones, sustentado en diagndsticos
profundos que le permitan ir detectando y corrigiendo fallas en e] sistema, y al mismo tiempo
implantar diferentes programas de capacitacién y desarrollo de personal que generen en ¢f

trabajador cambios de aptitud y actitud necesarios para el correcto funcionamiento del mismo.,
Se concluye que para lograr lo que se ha Propuesto: que las decisiones se tomen en el mismo

lugar donde se prestan los servicios, no basta con una simple suma de voluntades, sino ain més

voluntades decididas y responsables,
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