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INTRODUCC ION 

El sueldo no es la tlnica raz6n por la cual una persona 
pone sus servicios a dispos1ci6n de una organizaci6n, aunque 
si constituye uno de los factores más importantes y contro
vertibles de toda relaci6n laboral, en nuestra sociedad ac
tual. 

El dinero es un motivo laboral muy complicado, pues e! 
tá inmiscuido con todo tipo de .necesidades.humanas, por .lo
que su manejo como retribucil5n debe ser objeto de estudio y 

reflexi6n de nosotros los Administradores de cualquier or
ganismo social. 

Muchos aspectos positivos de la Administraci15n de Per
sonal pierden su efecto o se vuelven poco relevantes cuando 
la estructura de sueldos de uná organizac1en es criticable
en esto.los empleados son muy susceptibles; reconocen rlpi-

. . . . ' 

damente cuando reciben una cantidad de dinero menor que la· 
que consideran 111ere.cer. 

;. 

Es muy importa~te·que una eapresa desarrolle y·11anten
ga una estructura de sueldos lo aenos subjetiva posible, --

. . 

que permita· relacionar J.os salarios. de cada trabajador·, con 
la .complejidad y trascendencia del trabajo desarrollad~~ ~ -
con los salarios que se pagan en otros pue~tos de la empre
sa, c.on los. meri tos .personales real izados, asf como los 
sueldos y pr"staciones de empresas similares enclavadas·en-, 
la comunidad .. · ' · 

.··. ' .. ' 
'•, ~ 

En caso concreto de nuestro pah, '~e puede observar 
que son niuy pq~~s ias eDlpres~s que · h'an incor~orado a sus ., 
programas et.~ Admfoistracil5n de Personal,. sis temas de Admi - - ·. · . 

,··¡. , .. z· 



nistraci6n de sueldos, pues la mayoría de las empresas tie• 
nen una manera subjetiva de administrar los sueldos ya que 
pagan en exceso o defecto el desempeño de un puesto, no por 
lo que su contenido significa, sino simplemente por lo que
creen que vale, a nivel del gusto personal o de una corazo
nada. 

Una Administraci6n de Sueldos y Salarios Profesional -
en nuestros d!as es indispensable, donde la inflacidn econ~ 
mica reclama una adecuada planeaci6n financiera, 

Con esta Administraci6n se evitard la insatisfacci6n -
del trabajador arraigandolo a la empresa. 

Pero su satisfacci6n plena en el trabajo, ademh de ún 
sueldo·justo; depende de la oportunidad de participar en el 
redisefto de su trabajo para enriquecerlo y as!.obtener sus
metas.personales al mismo tiempo que luchar para alcanzar -
las metas de la organizaci6n. 

De lo anterior se desprende la seleccidn.de nuestro t~ 
·ma para el seminario de investigaci6n la Adainistrac.i6n de
Sueldos y Salarios del que podremos abordarlo desde varios-
4ngulos: concept~ de salarios, sus aspectos jurldico, eco
n6mico, moral y administrativo, los diferentes m~todos para 
analizar los puestos, los sistemas de valuaci6n de puestos, 
etc. 

Pars que todo lo anterior n.o quede tlnicamente en teorfa 
hemos querido llevar a la práctica el estudio de. una ·gran ~
institÜci6il: La UNAM; pero' serta complejo ana~iz11r toda 'ia
comunidad universitaria por lo que hemos selecciOriado ~l Per. 
sonal Acad~mico, ya que en el se engloba toda .la 'problemAtl
ca que se quiere estudiar respecto a la Administraci6n de -· 
Sueldos y Sal~rio5. 
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METODOLOGIA 

l. CARRERA: 
\ 

"LIC. EN ADMINISTR.lC"ION" 

2. AREA: ADMINISTRACION G~ERAL 

3. TEMA GENERICO:"ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS" 

4. TEMA ESPECIFICO: 

"ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

DEL PERSONAL ACAJlli'llICO DE LA UNIVER

SIDAD NACIONAL AIJTIONOMA DE MEXICO". 

S. PROBLEMAS A RESOLVER:· 

S. l ¿Existe en la UNAM una adecmda Administrac~6n de 

Sueldos y Salarios? 

S. 2 ¿se elaboran revisiones peri·idicas de los tabulado 

res de sueldos del personal acad6mico de la Uní- -

versidad Nacional Aut6noma ie M6xico? 

S. 3 ¿Los ingresos del Personal ;kad~mico de la UNAM 

en general son menores a lru- de otras actividades
de curriculum comparable? 

5 •. 4 ¿Las percepciones econ6mi cu Jel Personal Acad6mi ~ 
co de la UNAM, estan muy pr1:; abajo del nivel que ~ 

deben tener? 



5.5 ¿La UNAM, mantiene un programa de Sueldos y Sala
rios de su Personal Académico? 

5.6 ¿Un salario justo trae como consecuencia el cum-
plimiento de las obligaciones del Personal Acadé
mico? 

5.7 ¿El personal Académico de la UNAM, al alcanzar su
máximo nivel (C) dentro de su categoría recibe -
además de su salario algón incentivo económico? 

5.8 ¿El deterioro salarial ha afectado el nivel de vi
da del Personal Académico de la UNAM? 

5.9 ¿Los sueldos y prestaciones del Personal Acad,mico 
d~ la UNAM se comparan con los que ofrece la in
dustria y la iniciativa p"rivada en los mismos ni
veles? 

5.10 ¿Existe algán estímulo o incentivo acad,mico y e• 
conómico que promueva y. reconozca su actividad -
científico académico posterior a la adquisición -
de la titularidad "C" del Personal Académico de -
la UNAM? 

5~ 11 ¿Un programa actualizado de Ad11inis.trlici.ón dé Suel 
. dos. y Salarios permitir' a la. UNAN mantener a s.u'· 
':·¡;~·rsonal Acad6mieo motivad~? . 

S.12 ¿Un programa de Administraci6n de Sueldos y Sala
rios evitará desmotivar el Personal Acad~mico de
la UNAM? . 

. .. . ..... 

6 : .. • .. 
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5.13 ¿La pérdida del salario ha motivado al Personal -
Académico de la UNAM la busqueda de otras fuentes 
de empleo fuera de la Instituci6n? 

5.14¿La falta de supervisi6n académica ha facilitado -
que el Personal Académico de la UNAM labore más -
tiempo del que permite el Estatuto del Personal -
Académico? 

5.15 ¿Ray insuficiencia de estímulos econ6micos dentro 
de la UNAM? 

5.16 ¿Existen formas de evaluar el trabajo académico -
. de la UNAM tomando en cuenta su producción acadé.
mica, presencia cotidiana y la formación de recur 
sos humanos? 

5.17 ¿Existe una política salarial acorde a las categ~. 
rías del Personal Académico de la UNAM cuya d~fi
nici6n y requisitos se contemplan en el Estatuto
del Personal AcPdémico? 

5.18 ¿La UNAM reconoce la pérdida del poder adqujsitivo 
del salarios de los académicos? 

5.19 ¿Para que exista una evaluaci6n del nivel académi 
co de la UNAM es necesario el cumplimiento del -
Personal Aca~émico (entrega de caUficadones ·~ -
tiempo, asistencia, cumplimhmto del."pla.n d.e cst!!, 
dios·, etc.)? 

5.20 ¿Existe un programa de Sueldos y Salarios en la -
UNAM ele su Personal Acacl6mico? 
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5.21 ¿Existe una correcta jerarquizaci6n de puestos 
dentro de la UNAM? 

5.22 ¿La remuneraci6n del Personal Acadé~ico de la - -
UNAM se establece con bases objetivas? 

5.23 ¿Los sueldos y salarios del Personal Acad~mico de 
la UNAM son fijados en base a un programa de suel 
dos y salarios o son fijados s61o por las circun~ 
tancias acarreadas? 

5.24 ¿Se jerarquiz~n,los puestos del Personal Académi
co de la UNAM al fijar las categorías? 

5.25 ¿La colocaci6n de puestos en categorías dentto de 
la UNAM se hace en base a un sistema de valuaci6n? 

5. 26 ¿La categori zaci6n de puestos dentro de. la UNAM -

se revisa peri6dicamente? 

S.27 ¿Es !'mpírica la Adainistraci6n de Sueldos y Sala;. 
rfos de la UNAM? 

5. 28 ¿Se ampliaran las categorías del Personal Acad,mi_ 
co de la UNAM y encontraran incentivos que permi
tan el desarrollo eficiente de éstos? 

s. 29 ¿El ¡¡usentismo del Personal Acadéaico .dé la UNAM- ·. 
se· debe ·ª l.a fal~~. de ince~~ivos econ6•i~~s? .·.·· 

5.30 ¿La carencia de perspectivas.acad,111icas dentro de 
la UNl\M obligan a su Pers.onal Acad~mico a ,emigrar 
hacia otros ambitos educativos? 

_ .... 

:·\• 
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5.31 ¿La remuneraci6n salarial de los universitarios -
es inferior a la de otras personas que con las -
mismas características laboran en otras institu-· 
ciones académicas o en el sector público? 

5.32 ¿Será conveniente crear nuevos niveles, as! como
esdmulos que promuevan y recompensen la produc-
ci6n y superaci6n del Personal Acad6mico de la -
UNAM? 

PROBLEMAS SELECCIONADOS 

5.8 ¿El deterioro salarial ha afectado el nivel de 

vida del Personal Acad6mico de la UNAM? 

5.9 ¿Los sueldos y prestaciones del Personal Académi
co de la UNAM. se compara con los que ofrece la -
industria y la iniciativa privada en los mismos -
niveles? 

5.13 ¿La pérdida del salario ha motivado al Personal -
·Académico de la UNAM a la básqueda de otras fuen
tes de empleo fuera de la instituci6n? 

5.23 ¿Los sueldos y salarios del Personal Acad6mico -
de la UNAMson fijados en base a un programa -

de sueldoi y salarios o son fijados poi las :ir-
cuns~ancias acarr.(?adas? 

5;25 ¿La colocaci6n· de puestos en categorías dentro de 

la UNAM se hace en base a un sistema de va1uaci6n? 

5.26 ¿La categod zaci6n de puestos dentro dt.• la UNAM se 
revisa po~i6dicamcntc? 

9 
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6. HIPOTESIS 

6.1 Un acertado programa de Administraci6n de Suel-
dos y Salarios evitará por un lado la deserci6n
del Personal Académico y por el otro la disminu
ci6n del nivel académico en la UNAM. 

6.2 La inéxistencia de un programa de Administraci6n 
de Sueldos y Salarios, traerá como consecuencia
irregularidades en los sueldos del personal aca
démico de la UNAM. 

6.3 La existencia de un programa de Administraci6n de 
Sueldos y Salarios evitará la manipulaci6n en ma 
teria de sueldos del personal acad~mico de la -
UNAN. 

6.4 La inflaci6n, aunada a una mala Administraci6n de 
·Sueldos y Salarios, traerá como consecuencia el -
deterioro ~el poder adquisitivo del salario del -
personal académico de la UNAM. 

6.5 Una Administraci6n de Sueldos y Salarios ~rofesi~ 
nal traerá como consecuencia la satisfacci6n del 
personal académico de la UNAM. 

6.6 Una mala Administraci6n de Sueldos y Salarios trae 
rá como consecuencia personal académico desmotiva 
do y bajo ren<Jimiento educativo. 

'6. 7 Un acertado Programa de Ádministraci6n de Sueldos 
y Salarios traerá como consecuencia un incremento 
en el salario y mejor dcse~pefto de funciones por
parte del personal académico de 1'a UNAM. 

10 



6.8 Un buen programa de Administraci6n de Sueldos, 
evitará desmotivar al personal académico <le la 
UNAM. 

6.9 Una Administraci6n de Sueldos y Salarios profesi~ 
nal evitará la insatisfacci6n del trabajador aca
démico de la UNAM arraigandolo más a esta. 

6.10 Una estruc'tura de sueldos lo más subjetiva posi-
ble. permitirá relacionar los salarios del Personal 
Acad~mico de la UNAM, con la complejidad y trasce~ 

dencia del trabajo desarrollado, con los salarios
que se pagan en otros puestos de la empresa, con -
los m~ritos personales realizados, así como con -~ 

los sueldos y prestaciones de similares enclavadas 
en la comunidad. 

6.11 Un programa de Administraci6n de Sueldos y Salarios 
permitirá· a la UNAM mantener a ·su Personal Acadé
mi.co mot-i vado. 

6.12 Un programa de Administraci6n de Sueldos y Salarios 
evitará desmotivar al Personal Académico de la UNAM. 

HIPOTESIS SELECCIONADA 

6.1 Un ac.ertado programa de A.dministraci6n de Sueldos. 
y Salarios ~yitará p~r u~ iado ~a deserci6~ del;~ 
Per$onal Académico y por eLotro la disminuci.6n -
del nivel acadbico de la UNAM. 

6.4 La inflaci6n aunada a uné mala Administraci6n d~
Sueldos y Salarios, traerá como consecuencia el de 
terforo del poder adquisitivo <leJ Personal Ac:1dé~
mico de la UNAM. 

11 
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6.7 Un acertado Programa de Administraci6n de Sucl-
dos y Salarios traerá como consecuencia un incr~ 
mento en el salario y mejor desempefio de funcio
nes por parte del Personal Académico de la UNAM. 

7. TITULO Y TEMARIO: 

"ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS DEL PERSO- -
NAL ACADEMICO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONO
MA DE MEXICO". 

INTRODUCCION 
METODOLOGIA 
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS· 
ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 
LA UNAM Y SU.PERSONAL ACADEMICO 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
BIBLIOGRAFIA 

.··.··· 

· .. , .. ·.· .. · 
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METODOLOGIA BASICA 

SELECCION DEL TEMA: 

La existencia de un gran número de profesores de recien 
te ingreso, la influencia de prácticas laborales que no in-
centivan la superación acadGmica, la desvinculación entre la 
docencia, la investigación y la práctica profesional, la in
suficiencia de los esfuerzos institucionales por formar y ac 
tualizar la planta docente así como los planes de estudio, -
por la insistencia por parte del Personal Académico y por el 
bajo nivel educativo que prevalece en la Universidad.Nacio
nal Autónoma de Mbico y por el papel importante que juega -
el Personal .Académico de la UNAM, por lo que cons ider.amos que 
podría mejorar el desempefto por parte del Personal Acad~mico 
así como el nivel educativo de la UNAM; dando como resultado 
un sistema de enseftanza-aprendizaje más efectivo. 

Tomar~inos como base al Personal Académico de la UNAM, - . 
ya que representa el elemento primordial para el desarrollo~ 
y buen funcionamiento del sistema de enseftanza~aprendizaje. 

La administración de Sueldos y Salarios de la UNAM en -
la actualidad ha agravado la situación de su personal acadé
mico así como la del estudiantado pese a su trascendente im
portancia en el d.esarrollo de profesionistas. 

Analizare.mas la situación económica, así como los sala.; 
rios del Pers~nal Acad~mico y pondre~~s en piáct ica los con~ 
cimientos adquiridos en el transcurso de la carrera en lo -- ··· 
que se refiere.a la Administraci6n de Recursos llumanos, Adm.!, 
nistraci~n, de Sueldos y. Salarios, etc. 

Dichi investigaci6n es do suma importancia ya que ~e 

l3 
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verá beneficiada toda la comunidad universitaria.(Alumno
Maestro). 

TIPO DE INVESTIGACION: 

a) Investigaci6n documental. 
b) Investigaci6n directa (fuentes originales). 

OBJETIVOS: 

Con la presenté 1nvestigaci6n se pretende acteditar el
exámen profesional escti to para Licencia~o .en Administración. 

Estudiar y evaluar la aplicación técnica de un Programa 
de Sueldos y Salarios en las diferentes categorías exist.en- -
tes. ~el Personal Académico de la UNAM. 

Ofrecer. a la compleja y cambiante comunidad univers.ita
ria una guía para el desarrollo de un programa permanente de 
Sueldos y Salarios. 

Mantener informado al personal académico aspirante a 
una categorla superior de los requisitos que deben reunir. 

Comprobar si es necesario realizar un nuevo programa de 
·Sueldos y Salario.s del Persona,1 Académico de la UNÁM, para - . 
mej orai eJ. sisteftla de enseftanza~ilprendi zaj ~· 

Ampliar nuestros conoeimientos en la maoria. 

HIPOTESIS SIMPLE: 

"Un acertado programa de administracidn.desueldos y -

14 
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salarios evitará por un lado la deserci6n del Pcrsonal
Académico, el deterioro del poder adquisitivo de su sa
lario y por otro lado la disminuci6n del nivel académi
co de la UNAM". 

LIMITES Y ADVERTENCIAS: 

Sólo analizaremos los Sueldos del Personal Académico, -
así como propondremos una administración de Sueldos y Sala-
rios acorde a las necesidades actuales del personal académi
co, sin analizar la estructura funcional del mismo. 

''; 

·.· .•· 
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

3.1) COMO PARTE UE LA ADMINISTRACION GENERAL 

3. 2) ADMINISTRACION DH REC.:UR.SOS HUMANO.S 

3.3) OBJETIVO 

3,4) lMPORTANCIA 

3, 5) FUNCIONES: 

3.S.l Planeaci6n de Recursos Humanos 

3,5,2 Reclutamiento 

3.S.3 Selecci6n y Contratación 

3.S.4 Inducci6n 

l.S.S Entrenamiento 

3,5.6 Capacitaci6n 

3.5.7 Administracidn de Sueldos y Salarios 
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Para poder ubicar el papel de la Admin1straci6n de 
Sueldos y Salarios; que es el aspecto básico al que nos re
ferimos en la presente investigaci6n, es necesario mencio-
nar que es la AdministraciOn de Recursos Humanos, la cual -
analizaremos como parte de la AdministraciOn General. 

3.1 COMO PARTE DE LA ADMINISTRACION GENERAL: 

La evoluciOn histOrica del trabajo organizado ya sea,
Industria, Comercio o cualquier otra actividad en donde los 
recursos se interrelacionen para el logro .de un objetivo, -
ha traido como consecuencia una mayor especializaciOn de -
las ciencias y técnicas que ayuden a la mejor realizaciOn -
del objetj.vo. 

As! vemos que no fué sino hasta el siglo pasado cuando 
se empez6 a utilizar el término de "ADMINISTRACION", como -
un cónjunto de técnicas tendientes a ayudar a las organiza
ciones y a sus miembros al logro de sus metas. 

Hoy en d!a, el desarrollo de la técnica nos permite 
identificar claramente dos campos de aplicaci6n concreta de 
la Adm1nistraci6n: 

Administraci6n de Cosas. 
Administraci6n de Personas, 

La .pl8neaci6n, manejo y control de los re.cú1·sos 111ateri.!!. 
les (edlficios¡ maquinaria, dine1·0, etc.) serla la"Adminis
traciOn de Cosas''. 

Por otro lado, la Administraci6n de Personas o de Recu!. 
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sos Humanos, en la organ1zaci6n, es de tal importancia que
se ha requerido de la especializaci6n de técnicas que ayu-
den al desarrollo de las personas y de la organizaci6n. 

Vista como un todo, la Administraci6n esta definida en 
varias formas (de acuerdo a los puntos de vista, valores y
comprensiOn de qui@n la define); por lo que a continuaci6n
transcrib"iremo-s las que consideramos las de mayor relevanci3: 

ADMINISTRACION: 

"Es un conjunto sistemlitico de reglas para el logro de 
la mlixima eficiencia en las formas de estructurar y manejar 
un organismo social". 

Lic.Agustfn Reyes Ponce 

ADMINISTRACION: 

"Es la disciplina que persigue la satisfacci6n de obj~ 
tivos organizactonales, contando para ello con una estruct~ 
ra y a travl!s del esfuerzo hwnano coordinado". 

J.A. Fern4ndez Arena 

ADMINISTRACION: 

"Es un proceso distintivo que consiste en la planeaci6n, 
organizaci~n, ejecuci6n y control, ejecutados para determi
nar y lograr los objetivos mediante el uso de gente y recur 
sos 11

• 

George R. Terry 

ADMINISTRACION: 

"Es planear, organizar, mandar, coordinar y controlar. 
Henry Fayol 
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ADMINISTRACION: 

"Es un conjunto de técnicas que nos permite dividir 
cualquier organisro social, en §reas funcionales semiautOno
mas que regir~ un poder central, y que nos facilitan la to
ma de decisiones con el prop6sito de satisfacer las necesi
dades de la empresa y de sus integrantes". 

Líe.Miguel Torres Xammar 

Mencionamos definiciones de varios autores con el pro
p6si to de hacer notar la diversidad de opiniones que existe 
al respecto, Para cada autor la Administraci6n esta com-
puesta de diferente fol'llla; pero todos mencionan conceptos -
encaminados hacia una mejor coordinacien, eficiencia, logro 
de los objetivos ~mejores resultados. 

De esta manera y para fines de la presente investiga·
ci6n analizarellos la definici6n dada por el Lic. Miguel To
rres Xammar ya que de ella se desprende el aspecto btsic:o • 
()>ersonal}, de nuestra investigaci6n, 

ANALISIS: 
• 0 Administracidn es un conjunto de Ucnicas: 

La administraci6n en términos generales, es un conjun
to de tfcnicas y conocimientos que aplicados sobre todo a • 
un organismo social, sea cual fuere su objetivo permiten el 
m4ximo aprovechamiento y rendimiento de sus elementos const.!_ 
tutivos; (humanos, materiales y econd~icos) • 

. • ·"Que péTllite dividir 'c::ualguier orga~i;mo social en 4reas 
semia\lt6no11as •. 

Las a.reas semiaut6nomas son las funciones bAsicas de -

20 
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cada Uepartamento y las generalmente comunes en toda empre. 
sa son las siguientes: 

a) Mercadotecnia: 

Es la funci6n que a través de sus estudios e investí&! 
ciones, dará a conocer al ingeniero disefiador y al hombre • 
de oroducci6n, que es lo que el cliente desea de un produc
to detenninado, que precio está dispusto a pagar por él y • 

donde y cullndo lo necesitartl, 

b) Producci6n: 

Es la funcien que tiene la nsponsabilidad de transfor. 
mar los materiales 'en productos que permiten comercializarse 
para lo cual, tienen que organizar y efectuar las operacio·~ 
nes de producci6n en xorma eflciente y econ6mica, 

c) Abastecimientos: 

Es la funcl6n encargada de adquirir los servicios y bi!, 
nes materiales que son indispensables para el de,sa.rrollo de
toda organizaci6n, 

d) Finanzas: 

Es la funci6n mlls importante que se desarrolla en cual, 
quier organizaci6n .Yª que uer111ite á ~sta allegar el dine.ro.· 

. necesario'para un prop6sit~ deUrinlnado: y adniinistra.rlo ~on 
venienteínellte para el mejor 1Ógro de ~us;prop6sitos, 

e) Personal. 

Es. la ftJnci6n encargada .de conseguir personal id6neo -
pan ocupar; los diferentes puestos existentes dentro de la

e111pTesa, mantehie.ndo al elemento. humano trabajando cori en•."'. 
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tusiasmo e interés y controlando administrativamente al pe! 
sonal para promover y obtener candidatos a puestos vacantes 
asf como para satisfacer requisitos legales y de otra indole. 

Una de las areas semiaut6nomas de la Administraci6n es 
Personal, que en la actualidad y para fines de esta investi
gaci6n llamaremos Recursos Humanos; la cual analizaremos 
más detalladamente en un inciso aparte, 

• 'lgue rel{irAn un poder central y que nos facilitan la to• 
ma de decisiones''. 

Para el buen funcionamiento de la organización los re
presentantes de cada función o departamento deben estar ap! 
yado~ y respaldados desde la alta gerencia, con la finali-
dad de tomar decisiones acertadas, 

, ucon el prop6sito de satisfacer las necesidades de la· 
!'""presa y. de sus integrantes''. 

La coordinaci6n de esfuerzos entre trabajadores y em-
presario se favorece si se destacan los intereses comunes · 
que ambos persiguen dentro de la organizaci6n, de los ante
riores los m4s importantes a nuestro juicio pueden ser: 

a) El principal inteds come1n que el empresario y el -
trabajador deberdn tener, es el de que la empresa subsista, 

.ya que su .cierre o .desaparicMn indefectiblemente danan a • 
ambos, 

b) Otro de los objetivos mds importantes y que hay que .. 
reafiTJ11ar sobre todo entre.los trabajadores es el de que la 
organiztici4'n mejore su rendimiento, ya que el beneficio ob· 
tenido recae en el trabajador y la propia organización, 

. 22 .. 
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c) Aunque los siguientes pueden considerarse como una 
derivaci6n del punto anterior ser!a conveniente mencionar
los: el abatimiento de costos, el cuidado y conservaci6n -
de las instalaciones, maquinaria y equipo, la elevaci6n de 
la calidad (enseftanza-aprendizaje en el caso de la UNAMJ a 
base de una mejor capacitaci6n y cuidado en el trabajo los. 
ahorros logrados evitando el desperdicio, el mejoramiento -
de los sistemas y la organizaci6n que permitan una mejor - , 
fluidez en el trabajo; son algunos de los aspectos que ve~ 
drian a aumentar la productividad y de los cuales empresa
y trabajador.deberán estar concientes, 

d) El adistramiento al personal es tambil!n otro de los 
aspectos que se muestran interesantes .a este comentario y ., 

que principalmente concierne a la organizaci6n, Bsto impl~ 
ca una situaci6n un tanto especial que la podemos enfocar .. 
desde dos puntos de vista¡. por una parte para el trabajador 
significa indudablemente un beneficio personal, ademb de .. 
que la elevaci6n cultural y el enriquecimiento tecnol6gico
del trabajador constituyen por sf solos un bien inapreciable. 
Po1· el lado de la organizaci6n, capacitar al personal sign!, 
fica fundamentalmente obtener una·mayor capacidad del mismo 
y por lo tanto una mejor productividad, 

e) La necesidad de lograr condiciones 6ptimas de trab!_ 
jo que se traduzcan en una eficaz medicina del trabajo y m~ 

yor seguridad e higiene industrial constituyen tambi6n otro 
factor de intcr6s comtln, El beneficio par~ el trabajador -
es obvio' para el empresario no. s6lo refleja en mayor r,endi 

·miento sino que ve m4s alla, en aspectos tales como reduc-
ci6n y ausencia de riesgos y enfermedades profesionales, - , 
evita el pago de indemnizaciones, etc,, los cuales son as. 
pectes netamente econOmicos que afectan .el desarrollo de · 
la empresa. 
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f) Conseguir que exista en la empresa una convivencia
amable y satisfactoria a base de un ambiente de mutua con-
fianza en las relaciones de trabajo, es también un aspecto
de inter6s comQn, ya que la labor que juntos habr4n de des! 
rrollar sera más agradable para todos, 

Es indudable que dentro de los factores que integran • 
un Sistema Administrativo, el m4s importante es el elemento 
humano, ya que todos los dem4s aspectos integrantes del mis 
mo, tales como mercadotecnia, producci6n, finanzas, etc., -
antes que todo son operados por hombres y depender4 de la -
ayuda, colaboraci6n y eficiencia del personal para lograr • 
obterier el máximo beneficio que el sistema requiera, 

Los mejores medios materiales de que se disponga en to 
dos los ordenes, no son suficient.es, ni adecuados si éstos
no son operados con el m4ximo esfuerzo y dedicaci6n dejando 
a un lado la apatfa o negligencia en el mayor grado que es
to sea posible, 

De lo anterior se desprende 1il importancia que el fac
tor humano representa, por lo que a contin~acidn diremos que 
son los recursos humanos; para· luego introducirnos a lo que 
es la Administraci6n de Recursos Humanos, 

As! pues, podemos decir que los Recursos Humanos son -
los elementos personales e individuales que forman parte c~ 
mo fac.to1· integrante de una organizacidn, en la cual parti· 
cipan coo sus conocimientos, habil.idades, experiencia, po·- . 

. tenciálidades ,- etc, qu~ sirven a la em~resa para ~J.canzaT • 
et lO~ro cie sus objetivos. . 

3A ADMINISTRACION DE R.ECURSOS'HUMANOS: 
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La 0Tgan1zaci6n, paTa lograT sus objetivos requiere de 
una serie de recursos: estos son lo~ elementos que, admin1! 
trados correctamente, le permitirAn o le facilitarán alcan
zar sus objetivos: 

Dichos recursos son de tres tipos: 

a) Materiales 
bJ Econ6micos 
c) Humanos 

Para efectos de la presente investigaciCSn: nos enfocar!_ 
mos rtnicameRte a los recursos humanos, ya que es lo que nos 
interesa, 

Ahora bien, para poder ubicar a los recursos humanos , 
con sus respectivas funciones dentro de la organizaci~n es· 
necesario comprender antes que es la Administraci6n de Re·· 
cursos Humanos, por lo que a continuaci6n se insertan algu
nas de las definiciones m4s conocida~ y a su vez mb compl! 
tas en los t~Tlllinos que m4s frecuentemente son utilizados,-· 
ilus·t'!'ando asf de una manera general la estructura y funci_Q; 
nes básicas que la forman, 

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: 

"Es el Proceso Administrativo aplicado al acrecenta· • 
miento y conservaci6n. del· .. esfuerzo'. ias experi~ncias, ia S!, · 
lu<l, los conocimientos,. babilidade.s,·.etc,, de los miembros,. 

' ·- ,· ' 

de la organizaci6n del individuo y del pds en general", 

Lic,Fernando Arias Galicia 

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: 

''Es la disciplina que persigue la satisfacci6n de obj e 
,·, -
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tivos organizacionales, contando para ello con una estruc
tura y a trav~s del esfuerzo humano coordinado". 

J. A, Fernande z A renta 

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: 

"Es un c6digo sobre las formas de organizar y tratar a 
los individuos en el trabajo, de manera de que a cada uno 
de ellos pueda llegar a la mayor realizaci6n posiole de sus 
habilidades intrinsecas, alcanzando así una eficiencia mrtx~ 
ma para ellos mismos y para su grupo, dando asr a la empre
sa de la que forman parte, una ventaja competitiva determi
nante y por ende resultados 6ptimos". 

Thomas G. Spates 

ADMINISTRACIOh DE RECURSOS HUMANOS: 

"Es la que requiere de la ejecuciOn de ciertas funcio
nes bbi.cas, sin importar los }mestos y empleados que. se -
van a administraT; tambi~n reqúiE:re que se hagan ciertos -· 
ajustes para compensar las diferencias· en los antecedentes
de los trabajadores en los diversos grupos ocupacionales -
que van a ser admiriistrados". 

Chruden Sherman 

Aqut tambi~n vemos que para obtener una <lefinici6n de. 

Administraci6n de Recursos Humanos aceptable para todos re-
.· sul.ta ser una tarea difkil, ya que algunos consideran que es 
un proceso, .otros e.orno un cddigo y otras personas ·consideran. 
ésta como una disciplina, 

De las anteriores <lefiniciones la que consideramos Ja
más completa y adecuada para efectos de la presente i~vcsti 
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gaci6n es la del Lic. FeTnando Arias Galicia, ya que com-
prende los dos aspectos esenciales de la Administraci6n de. 
Recursos Humanos: 

La Persona 
La Organizaci6n 

AdemAs siendo la Administraci6n de Recursos Humanos la 
aplicaci6n práctica de los conceptos de Personas, es valido 
suponer que los pasos del Proceso Administrativo en general 
sean aplicable a la Administraci6n de las Personas en part! 
cular; lo cual detallaremos en un inciso aparte. 

Para comprender 111ejor que es la Administraci6n de Re ..... 
cursos Humanos, a continuaci6n daremos a conocer su objeti~ 
vo, importancia y algunas de sus principales funciones, pa
ra posteriormente enfocarnos al papel que desen1pefta el Pro-
ceso Administrativo dentro del !rea de Recursos Humanos'. 

3.3 OBJETIVOS 

Es lograr establecer un sistema adecuado que garantice 
por una parte el necesario soporte para la organizaci6n en
cuanto a la ejecuci6n de todas y cada una de las funciones, 
y por otra, el de ofrecer un clima de trabajo agradable que 
sea fuente de satisfacci6n y motivaci6n. 

Al respecto el Lic. Fe.rnando Arias Galicia nos comenta: 

''EFObjetivo de ia Admfoistráci6n de Recursos Humanos. 
es desatrollar y coordina~ poHticas, T)rogralilas y procedí..
mientos !>ara proveer una .estructura administrativa eficiente,· 
empleados capaces, trato equitativo, O!IOrtunidades de f)rOgT~ 

1 ."1 
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so, satisfacciOn en el trabajo y una adecuada seguridad en 
el mismo, asesorando sobre todo lo anterior a la línea y a 
la direcci6n, son el objetivo que redundnrn en benefi~io de 
la organizaciOn, los trabajadores y la colectividad", 

Como se puede.apreciar la Administraci6n de Recursos
Humanos no sólo se preocupa de abastecer, desarrollar, y ... 

mantener al Personal de una "0rganizaci6n", para beneficio 
de ésta; sino que concentra esfuerzos considerables en pr~ 
porcionar a las personas un ambiente propicio para el des~ 
rrollo del trabajo, donde encuentre seguridad, progreso, -
satisfacción, motivación, buena remuneraci6n, etc, 

Ahora daTemos a conocer su importancia: 

3, 4 JMPORT~CIA 

''Radica en proporcionar a todas las áreas de la emnre~ 
·sa los. Recursos Humanos necesarios: 

La funci6n de Administraci6n de Personal, como m~s co
... manmen.te se 1e conoce, es de .las m4s trascendenta"ies que hay 

en una organizacídn, Esto es y~hdo si tomamos en cuenta • 
que el Hombre es el recurso m4s importante con que $e cuentu, 

Las Empresas, Instituciones y Organizaciones e~ general,. 
no p,odr.ían funcionar sin gente. Una compaftfa podr~ tener -
la Jlla~u.inai;l~ r el equipo 'm!ls sofisticado del m.ercado para
proporc;ion~r: ún bien o un servicio. pero si no tiene.g(!nte 
que la'm~neje, entonces no sirve.de nada, Creemos que esto 
está más que demostrado, 

. . ' 

Por ~tro lado hay que tomar en cuenta. que·e1 ho~brc es 

;::.··. 
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un ser voluble, cambiante por naturaleza, que tiene altas y 
b~ja~,que tiene un gran nGmero de necesidades que satisfa.
cer de todos tipos, y que, por lo mismo constituye un gran
desafto su manejo, 

A esto hay que aftadir situaciones como: 

La gran demanda que actualmente existe de contar con • 
los servicios de personal altamente especializado; la rele
vante competencia que ha surgido en nuestro medio de traba
ja; la escasez de gente preparada; la inestabilidad de los
sistemas de compensaci~n: la urgente necesidad de contar -
con personal adiestrado; la fuerza ad<1.uirida por el sindic! 
lismo en nuestro pa!s; la gran cantidad de accidentes y en. 
fermedades profesionales que. se derivan del fen.,meno labo·. 
ral, y por Oltimo la deshumanizacidn que est4 resurgiendo -
en las 01·ganizaciones, 

Estas son tan s6lo algtinas.muestrasdel gran reto que. 
. significa el adllinistTaT un recurso vital: "EL RECURSO HU-• 

. MANO". 

3,5 PRINCIPALES·FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS 
HUMANOS 

Para el' logTo de los objetivos de.· la AdministTaci6n de 
Rect.lrsos Humanos en su apHcaciOn completa, existen tan.tas-

. fu~¿io~es como: sean necesatias para ei logfo d~ sus fin~s. 
Sin embargo, en. la practica y dependiendo de las necesida·, 
des: de cada· organizaci6n se estructuran las funciones si-· 
guietido en lo general, el siguiente esquema: 

l. Planeáci~n de RecuTsos Humanos 

.. 
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2. Reclutamiento 
3, Selección y contrataci6n 
4. Induccion 
5. Entrenamiento 
6. CapacitaciOn 
7. AdministraciOn de sueldos y salarios 
8. Relaciones laborales 
9, Higiene y seguridad 
10, SeTvicios y prestaciones 

3,5,l PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 

Es el proceso para determinar y satisfacer los reQuisi 
tos de i1ersonal, por medio de tH se J'Ueden determinar las ·• 
aptitudes y el nnmero necesario de personal. 

Consideramos muy importante este proceso por lo ~ue a· 
cont1nuaci6n le daTemos mds. enfasis en un inciso de este •! 
pítulo ya por medio de el se obtienen beneficios, tanto pa
Ta el empleado como para la empresa, pues nroporciona per~~ 
nal en el momento preciso, en el lugar correcto y realiz~n
do el trabajo adecuado, 

3.5.2 RECLUTAMIENTO 

Es el proceso de adquirir personal lo suf1cientemente
capaz, para cubrir una plaza o un puesto vacante dentro. de· 
una organizaciOn. Pretende reunir emJ>leados potenciales. 

. . 

3,5.3 SELEcc10N v·coNTRATAClON 

Se püede considerar como el '!'roceso por el cual se el! 
sifica ál personal (asnirantes) de acuerdo a las caracteri! 
tic as del puesto a cubrir, es· necesario· recurri.r a iécnicai; 
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y procesos tales como son: nruebas, entrevistas, etc., pa· 
ra descartar n aquellos candidatos que no reúnan los requ~ 
sitos solicitados. Una vez escop,ida la persona anta para. 
desarrollar el nuesto, se pros1gue a la contratación intc 
grar su expediente de trabajo, firmar el contrato, hacer -
afiliaci6n, etc,, del nuevo elemento de la or~anizaci6n. 

3,5,4 INDUCCION 

Cuando se ha contratado al nuevo empleado, es necesa
rio que se le de toda la infol'l!laci6n necesaria para que de! 
de el primer momento se sienta integrado a la organizaciOn. 

Existen varias fol"Jllas de logTar una inducciOn para el· 
nuevo empleado·. ya sea por medio de un manual de bienvenida, 
entrevistas. pl4ticas, audiovisuales~ capacitaci6n, etc, 

3,5,5 ENTRENAMIENTO 

Se le ~uede considerar como un anrendizaje para.el tr! 
bajador con el fin de que desempef\e una labor determinada. 

3;5,6 CAPACITACION 

Es una serie de programas ~ue se crean de acuerdo a -
las necesidades de. la orgariizaci~n con el fin de lograr un-
111ejor aprovechamiento de los recursos tanto materiales,, co
mo humanos. 

3.5,7 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

Su objetivo es que sean justos, equitativos, motivado. 
res y externamente competí ti vos, as1 como lograr que· las pe!. 
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senas que laboren dentro de lo organ1zaci6n ~ean remunera-. 
das justamente en base a tabuladores de acuerdo al mercado 
de trabajo que afecta a lo orRanizaci6n, 

Nosostros consideramos muy importante la t~cnica de Ad 
ministraci6n de Sueldos y Salarios ya oue su prlictica contri 
huye al logro de la eficiencia del personal por lo que se -
analizard posteriormente en un capitulo. 

3,5,8 RELACIONES LABORALES 

Su principal objetivo es regular las relaciones entre los -
patrones y trabajadores y las organizaciones sindicales de
~stos para que dentro de un marco de reglamentacion jurídi
ca se prevean y resuelvan los conflictos que con motivo del 
trabajo se presentan, 

3.5.9 HIGIENE Y SEGURIDAD 

8on las actividades tendientes a prote~eT la salud e -
integridad f!sica del trabajador. Estas actividades indepe~ 
clientemente de ser una obligaci15n legal, deben ser compren
didas por lospatrones como fundamentales en su elemento ~~
pel humanista de proteger a su personal de las enfermedades 
o accidentes de trabajo. 

3,5.10 SERVICIOS Y PRESTACIONES •· 

Son los beneficios adicionales que.la empresa otorga • 
' ' 

en favor y .en provecho de los trabajridores fuerri del ~ala- • 
. río estipulado y sus complementos.directos, con objeto de -
producirles un mejoramiento econOmico, social y moral, !JU•· 
.di~n~o consi~tir en bien~s, instalaciones; faciiidades o'-· 
simplemente en ciertas acciones, 
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En forma breve hemos detallado las diferentes funcio-. 
nes del departamento de personal: esto no quiere decir, que 
su aplicaci6n sea universal o que esta presentaci6n es un -
prototino, lo que hicimos fue dar lo que generalmente se 
utiliza, sin embargo ya en la práctica cada empresa, depen
diendo de su tamafio, giro y recursos asignará a su departa
mento de peTsonal las funciones que considere necesarias. 

Podemos concluir, segOn nuestro criterio oue la Admi~
nistraci6n de Recursos Humanos trata de lograr que un grupo 
de personas con necesidades y metas pro~ias logren su reali 
zaci6n al mismo tiempo que trabajando en equipo, logren los 
objetivos de la ~rganizaci6n en el menoT tiempo posible y -

al más bajo costo de materiales y equipos, 

(Ver cuadro No, 1) 

3, 6 EL PROCESO ADMINISTRATIVO DENTRO DEL AREA DE RECURSOS 

HUMANOS 

El hablar de Administraci6n implica la consideraci6n -
de un proceso colectivo en el que todos sus elementos estAn 
tntimamente relacionados y aan mb, interactOan entre si en 
forma simult4nea. 

Para poder comprender el proceso administrativo se re
quiere dividirlo en etapas o elementos. bllsicos mediante los 
cuales se realizarA. 

El proceso administTati'lro se encuenfra di~idido en dos 
grandes partes: 

l, Una pa·rte esUtica en la cual se determina el deber 
ser. 

2. Y ~na nart~ <li~4mica que est4 ~onstituidi ~br las-
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CUADRO No. 1 

FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

FUNCIONES 
DEL DEPARTA 

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 

MENTO DE -...__...&.-______ __. 
PERSONAL 

RELACIONES LABORALES 

HIGIENE Y SEGURIDAD 

SERVICIOS Y PRESTACIONES 
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operaciones propias de la misma organizaci6n. 

La estdtica comprende: La previsi6n, planeaci6n y org! 
nizaci6n, 

La din!imica incluye: La integraci6n, dirección y el -
control, 

Existen al respecto varios autores que han dividido el 
proceso adm1nistt>ativo, pero no todos los autores han cons,!_ 
derado dentro de la est!itica y la dinAmica administrativa -
las partes antes mencionadas, algunas de éstas divisiones -
son mas extensas que otras, pero todas tratan de conjugar -
los elementos que forman la administraci6n. 

A continuaci6n se anexa un cuadro comparativo de !os -
diferentes autores con sus respectivas divisiones del proce 
so administrativo, 

(Ver cuadro No, 2) 

Al 1·especto, el Líe. Agusttn Jteyes Ponce nos hace un • 
análisis muy interesante de las principales proposiciones -
sobre la divisi6n del proceso administrativo, concluyendo -
que algunas de ellas, como la de Koontz y O'Donnel (y>lanea
ci6n, organizaci6n, 1ntegraci6n, direcci6n y control) y la~ 
de G. Terry (planeaci6n; organizaci6n, diretci6n y control); 
presentan desventajas ya que no distinguen' entre la previ .
si6n y la planeaci6n, es decir entre 10 que se P'1-ede hacer· .. 
y lo que se va a hacer, 

Para efectos de la presente investigaci6n, tomaremos • 
la penOltima divisi6n que hace el Lic. AgusUn Reyes Ponce, 
ya que considermnos oue es la que posee un criterio mas am. 
plio y 16gico, de tal manera que "1arÚendo de esta divhi~n 
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CUADRO No. 2 

CUADRO COMPARATIVO QUE MUESTRA LOS CAMB JOS EN LOS ELEMENTOS 
COMPONENTES DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA 

AUTORES ME CANICA DINAMICA 

Planeaci6n Direcci6n 
Administración Organización Control Tradicional 

Integraci6n 

Planeaci6n Direcci6n 
Henry Fayol Coordinaci6n 

1886 Organización Control 

Previsión Direcci6n 
L. Urwick Planeación Coordinación 

1943 Organi zaci6n Control 

Planeación Direcci6n 
Koontz y Organización 
O'Donnel Integración Control 1955 

Planeación Dirección 
George Terry 

. 1956 Organización Control 

Previsión Integración 
Agustín Reyes Planeación Dirección 

Pon ce Organización Control 1960 

·. 

P. Leonard Planeaci6n 
1965 Di reccl6n 

Org:rni zación 

•. 
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(basada fundamentalmente en las 6 etapas), iremos explicando 
cada una de ~stas: y mas especificamente en la segunda y ter 
cera etaoa, que son: la planeaci6n y la organizaci6n. 

Asi pues iniciamos hablando primeramente de lo que es
la previsión, planeaci6n y organizaci6n, por ser ésta la •• 
parte mecdnica seg~n la divisi6n antes mencionada, para fi
nalmente hablar de lo que es la integraci6n, direcci6n y el 
control en Recursos Humanos, que vendría a ser la parte di
námica de acuerdo a la división del proceso administrativo. 

Previsión, Planeaci6n y Organizaci6n: 

Aqui estan comprendidos todos los principios fundamen
tales que nos dan una visión general de la teorfa del pers~ 
nal, dentro de estas p1•iJUeras etapas, se estudia lo refere!!. 
te a objetivos, políticas y autoridad que deben estableceTSe 
y/~ representarse dentro de un Departamento de Personal. 

Integración: 

.En lo que al personal se refiere, quedan comprendidos
dentro de esta etapa los principios de Admisión y Contrata
ción, Entrenamiento y Capacitación del Personal, 

Esta etapa se complementa con los principios b4sicos y 
t~cnicas de la higiene y seguridad industrial, 

D:i.recciOn: 

n'entro de esta etapa, se hace referencia a las relacio· 
nes Obrero-Patronales, desde el punto de vista jurfdico, con 
el fin de preveer situaciones de. inest•bilidad interna de la 
empr~sa, provocad~s por una serie de factores como son: 
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~ Rotaci6n de personal. 
Ausentismo del personal. 
Prestaciones al trabajador, etc, 

Esto con el prop6sito de que tanto la empresa como el
trabajador queden beneficiados, 

En la direcci6n se determina la autoridad y la supervi 
si6n al personal, 

Control: 

Ayuda a vigilar las políticas y los objetivos de la e~ 
presa que se han logrado, analizando las modificaciones que 
se requieren y aplicando medidas correctivas si así lo re-
quiere, 

Es por esto que el uutor aftade a esta etapa lo relati
vo a las. encuestas de actitud, que se efectdan con el pers2 
nal de una organizaci6n. 

El control termina la din:lmica administntiva y de al. 
guna manera vuelve a iniciar la mec:tnica administrativa, -· 
por lo que el control es fundamental para una buena planea
ci6n. 

A continuaci<5n se anexa un esquema general del proceso 
administrativo, (Cuadro No, 3 ),' 

PLANEACIUN Dt RECUR~OS tiUMANO~ 

Debido al cambio constante que existe en nuestros días 
es nec~sario qtic las personas esten nreparadas ptira dicho -
cambio, por lo que es necesario que no s61o las funciones y 
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, CUADRO No. .) . 

ESQUEMA GENERAL DE PROCESO ADMINISTRATIVO 

[ PREVISION 
~Objetivos 

~nvestigaciones 

Alt~rnativa 

Políticas 

•'·)1,' 

1 PLANEACION I<:::: Programas, Pron6sticos (Presupuestos) 
Procedimientos 

loRGANIZACION 

INTEGRAC ION 

Funciones 

l.C::::::::..Jerárquías 
· Obligaciones 

Reclutamiento 
Selecci6n 
Introduécidn 
Desarrollo 
Integraci6n de las cosas 

Autoridad 

[ I~ Delegaci6n 
DIRECCION ~ Comunicaci6n 

1 . CONTROL 

· · . Supervisi6n 

establecimiento 
operaci6n 
interpretaci6n 
correcci6n 
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los medios aue hacen posible el funcionamiento de una orga
nizaci6n sean planeadas, sino que tambi~n 10 que hace ~ue -
esas funciones se lleven a cabo, es por esto que en nuestros 
dfas es necesario la planeacidn de Recursos Humanos conocie~ 
do con anterioridad los objetivos y pron6sticos tanto de la 
organizaci6n como del medio ambiente en el que se desenvue! 
ve, ya que de ésta manera se eleva el sentido de responsab! 
lidad, el ordenamiento en el trabajo, la ubicaci~n real del 
individuo dentro del puesto que ocupa: la detecci6n mani- ~ 

fiesta y encubierta de las necesidades de capacitaci6n, el
desarrollo personal y la importancia de la empresa como g~~ 
po organizado, lo que trae como consecuencia una nro,duccidn 
m4s elevada y un crecimiento en el nivel de productividad. 

DBF,INICION: 

J>larieaci~n de Recursos H~anos: 

"Es el proceso para determinar y satisfacer los requi 
sit.os del personal" 

Andrew F. Sikula 

,. :'As! pues~ la Planea.cidn de los Recursos Humanos consis 
te en la cibtencidn.y desarrollo del elemento humano Í.dlSneo, 
que h~brlde ocupar puestos clav~sen las diferentes Areas
dé actividad·, subfunciones y funciones, mediante una oTien
tacil5n, adbtr~miento~ cay;tacitaci<Sn y desarrollo, enfocado
hacia la integracil5n y cumpii.mie~to de los objetivos genera 

. .. ' · .. ' ·, .:· '· ' -
les o i.nd:l. viduales\ hacia el ;logró ~e resultados presentes y 

, · · ' '· ··r· ·· · 

futuros/sin tener' que ,'iecuriii a. fuentes. externas< para sa- ~ 
.tisfiu'.:~~ 'Tos ~e~li~r,~Jllient<>s d~ e:te~elltos altamente califi&!. 

;:•'' . ',"~-dos •. ·.·· 

· ... ,• .. 
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OBJETIVO: 

La finalidad de la Planeaci6n de los Recursos Humanos
consiste en llevar a cabo todos y cada uno de los objetivos 
de la organizaci6n y en lograr la autorrealizaci6n de los -
individuos que la forman; evitando en esta forma la incom-
petencia, el desperdicio de trabajo humano, el exceso de ~

personal, salarios que creen inconfornidad, alta y costosa
rotaci6n, costos excesivos, piratería de personal y desorg! 

· .. nizacic'Sn, 

REQUISITOS DE PLANEACION: 

Una planeaci6n de los recursos humanos requiere: 

a) Una descripci6n pormenorizada de las caracterfsti
cas del individuo requerido para el desempefto de cada pue~to; 
(edad, sexo, domicilio, etc,) lo cual formara el inventario . 1 

de recursos humanos. 

b) ·.Una ev81uaci6n ·justa del tTabajo para establecer -
una paga que garantice ·la estabilidad del sujeto, o sea la.
apJ.icaci6n de un buen sistema de andlisis y valuaci6n de --· 
puestos. 

e) Una metodologfa de medici6n para verifiCar que el,• 
c.and+dato,,efectivamente llen1;1 las condido~es .e.stablecidas,, 

" ' o que .cuando men~s se ~~erqué a eÜas, es t~ se lójrat'll, por~ 
medid, de un a~ertado. T~~lUtamiento i selecci6i( de p~r·s~rial . 

1.'.' 

d) Un sistema de.acondicionamiento para adaptar a ca
da individuo a la org~nizaci6n, al p1·oductú ó al trabajo - -
particular, mediante programas de adÍestram'iérito, capacita". . '.' . ' ., .· ,. . ,., . 

ci6n y desa.rro,llo' ta.nto interno como externo. ·· 

' ' ,·,· 

',: .. _ ',,,-. ....... 
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e) Un sistema que permita notar las desviaciones no • 
s6lo en cuanto a las normas, sino en cuanto a la actitud de 
los recursos humanos, cualquiera que sea su jerarquia, cal! 

ficandb pel'iÓdicamente la actuaci6n individual, 

f) Un sistema regulador, para el mantenimiento de des 
treza máxima y la observación de las normas, fijando estand!!_ 
res de trabajo y supervisando oportunamente al individuo, 

g) Un sistema de motivaciones para mantener una acti
tud de alta productividad. 

h) Se necesita preveer los cambios en el tiempo a cor 
to y largo plazo, 

i) Se requiere un sistema desarrollado de personal, -
para ocupar jerarqu!as superiores, 

Actu.almente en la mayorfa de las organizaciones no •. ~ 
existe una Planeaci6n de Recursos Humanos, se concretan 11ni
camente a resolver .los problemas conforme se van presentando, 
(en el caso de la UNAM, contrataci6n de personal acad~mico • 
de asignatura). 

ORGANlZACION DE RECURSOS HUMANOS: 

· ~s indudable que en todas las empresas sin i~por~-ar' el 
· ·:·, ... · , >t~~afto· y c~pac:ldaci que tengan, ya ,.·sea · grlí"ndes o pcqueftas·, la 

existencia de por 16 menos una per~ona que se encargue de 1~ 

func16n ~~cnica de personal es muy importante p~ra el buen • 
logro de .sus objetivos m:ts relevantes. 

Las grandes empresas por. lo regular cuentan en la may2 
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ría de los casos con un Departamento de Personal que abarca 
todo lo relacionado a estas funciones, pero ~or otro lado se 
puede analizar la situación que priva en la mediana y peque
ña empresa, en estas y a consecuencia de su capacidad econ6-
mica, pocas son en realidad las que tienen perfectamente bien 
establecido y organizado un Depa1·tamento de Recursos Humanos. 

Como sabemos el objetivo general de un departamento de 
recursos humanos es: planear y organizar la sistematizaci6n 
de los mismos mediante la creaci6n e implementacidnde sist! 
mas y procedimientos que permitan la maximizaci6n y aprove-
chamiento de los mismos, por lo que la funci6n de personal • 
puede tomarse en dos sentidos distintos: 

Como parte de la labor propia de todo jefe para con 
sus subordinados directos, 
Como funci6n de una persona especializada que con -
conocimientos especfficos, adquiridos por estudios 
o por experiencias, se dedica en toda la e11presa a
vigilar el desarrollo de las actividades en los as
pectos de personal, 

Un factor importante que se debe tomar en cuenta en -
. atenci6n de lo que deberd abarcar la orga,nizacidn de personal 
es el tamafio de la organización, 

.. 
En la pequeb y mediana empresa esta funcidn ,Puede i·e-

caer .c:m .. una pe.rsonn encargada de otros 1nenesteres. que. pueda-
• dediC:ar parte de su tiempo a la funCi6~ d~ personal y ~~pe·• 
~ializarse en ello, 

.Esta persona puede ser el jefe de produccidn, encarga
do de ventas o .el contador de la empresa • 

.Ya en el terreno de la gran empresa por sus mismas ca-
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racterfsticas existe entonces una mayor divisi~n de trabajo
y consecuentemente las funciones de AdministraciOn de Perso
nal est~n asignadas a personas altamente especializadas en -
estas actividades. 

ORGANIZACION Y CARACTERISTICAS 

La organizaci6n de un Departamento de Recursos Humanos 
se basa principalmente en dos elementos que son: 

a) Personal 
b) Local 

Ahora bien, la composici6n y disposici6n de un depart!!_ 
mento de Recursos Humanos· de una empresa dependiendo de su • 
magnitud (pequefta, mediana y grande e111presa) es variable, por 
lo que para .fines de esta inves.tigaciOn s61o nos enfocaremos
ª <1ar la organizaci6n de un departamento de recursos humanos 
de una empresa grande; ya que la U~AM corresponde a éste rubro. · 

·-· 

Empresa grande: 

a) Personal: 

~: 

Un director de personal. que puede estar auxiliado
por un Sub·Dire,ctor encargado de las relaciones ~!!. 

borales de Ú empresa. · 

Un aÚXiliar encargado :de contratación y ~mpleo, 
·<.', ,.·¡, .. 

Un auxiliar encargado de Adminis~raci6n de Sueldos .. 
y Salarios, con anal' is ta y secretaria. 

., Un Jefe de serviéios mt!d:icos, ~ncar~ado de higiene 
y segt~ridad indust'rial, 

,,•.I>' 
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Un en~argado de Seguro Social, 

Un encargado de prestaciones a los trabajadores 

b) Localt 

La distribuci6n del local, llgicamente es en este
caso muy variable, pero debe contar con las carac
ter!sticas siguientes: 

Una sala para recibir y atender a .los empleados. 
• Un privado para uso del Jefe del Departamento , 

que puede servir tambUn para las entrevistas, 
• Una enfermerla para ex4menes y primeros auxilios 

a los trabajadores, 
Un local especial para el departamento de psico
logta industrial, que sin lugar a dudas es un 
buen complemento para los objetivos de la Admi-· 
nistraci6n de Recursos Htn1anos, 

. POSICION JERARQUICA 

Com9 sabemos la funci6n ·de personal se encarga de· inve!_ · 
:tigar, e~~ablecer y coordinat pollticas, estructuras, siste
mas de valuaci6n de puestos u otra~ tecnicas similares que -
han de aplicarse en la empresa, es obvio que su importand.a
debe estar respaldada por un adecuado sitio dentro de la or-
ganizllci~n de la empresa. 

.. · Bl Departa~ento 
0

de Recursos Humá~os debé tener en la ..: 
' orgtúii z·~¿ldn de la m;.pre'sa un: 'p~iiier lúg.af j er•tqlíicó' depe!f' ' 

diendo dir'~ctamente de la. Gerencia o Direcci6n de la empresa, 

Como departamentó encargado del factor·mblmportante
. de la empresa: (personal), ocup~l;,el mismo nivel jer4rquico 

.·.:-
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que otros departamentos de operaci6n y servicio tales como -
producción, ventas, etc. 

Consideramos importante mencionar el tipo de autoridad 
que debe operar este departamento 

Unicamcntc contard con autoridad lineal en su propio -
departamento. 

En los dern4s dar4 los servicios especializados que ne
cesiten contando s6lo con la autoridad profesional que le da 
el conocimiento, es decir, en plan de as~sorta. 

A·continuaci6n anexarnos un modelo de la organizaci6n • 
de un departamento de personal el cual muestra algunas de -
las secciones en las cuales puede serorganizado un Departa
mento de Personál y las funciones que normalmente desernpefia
dan cada una de las secciones. (ver cuadro No. 4) . 

Una vez explicado lo que es la Adrninistraci6n de Recu!. 
·sos Humanos.a continuaci6n analizaremos m4s a fondo una de -
sus principales funciones ya que es de vital importancia en
nuestra investigaci6n, dicha funci6n es la Administraci6n de 
Sueldos y. S~larios. 

• ~ i ' 
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}lfODELO DE LA ORGANlZACION DE UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

GERENTE DE PERSONAL 

.'· ______ ....., ___ ... 
SECCION :rrl3. 
.. EMPLEO. 

eclutamiento 
ntrevistas 
ruebas . 
signaci6n 
rientacilSn 
easigna<;iones 
erminaciones 
egistros 

SECCION DE· 
SEGURIDAD 

SECCION DE 
E_NTRENAMIENTO 

Programas de .entre
namiento 

Operadores 
. Supervisores · 
· Aprendices 

Entrenamiento 
Instructores 
Itistalaciones 
Materiales 

SBCCION 
MEDICA 

Seguridad Exámenes 
' Camp¡¡t\as •. Pri11cii'6s. auxilios 

• • 
1 .Ing,~le!ía .· · InstaláciC>nes medi-

, .: .Il'.\1!P•~~1ones ··· ... ~a.s .... , , . : , '· ·, _.. 
-. Educaci6n · Programa de ··higiene · 

Accidentes . .. · Tratamientos y ser:-
Investigici6 vicios 

. Registro~ · 
·Premios · 

SECCION DE. 
SUELDOS Y SALARIOS 

AnlJ,lisis de puestos 
EvalUaci_dn "de 'puestos 
Esdnd&Tes 'de trabajo 
Encuestas de salarios 
Clasificaé:ic'Sn de em-
pleados · 

SECCION·DE 
INVESTJc;ACIONES DE PE!. 

SON AL . 

Registros ~ repriries 
An4Hsis estadístico 
Manua1~s > · · ·. :. 

._,.·'.~-~-~;~~~~':··Y: ~r'oc~d.i~ie~~ r./ 
_,·, ctOS ... 
· Polft.ica~:.. ., 

Aµditorfas de_ personal· 
Encues.tas · de. actitud 

CUADJW No. 4 

SECCION DE 
RELACIONES LABORALES 

Nagociaci6n colectiva 
Asuntos legales 
Quejas , · . 
Plan_ de· sugestion~s , 
NegoCiaci6n con aso· 
ciaciones. 

· · SECCJON. DE 
SE_RVICIOS_ A EMPLEADO 

Pensiones 
Parti~ipaci6n de uti 
Udades·. · 

·Ahori'os 
se ali ros 
Cafeter,f.a 
Publicaciones 
Recreaciones 
Consefe~la · 
Ei tliciC)jiamiento 

-,_,· 

-··1; 
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ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

4.1) ADMINISTRACION DE SUELDOS 

4.2) ANALISIS DE PUESTOS 

4.3) VALUACION DE PUESTOS 

·: . .,.\ 

,, ' 
. ' ·~, •.' 
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4.1 ADMINISTRACION DE SUELDOS 

Desde el momento hist6rico donde el hombre comenz6 a -
realizar un trabajo subordinado a cambio de una retribuci6n
económica, han existido dos factores prevalecientes en este
sentido: 

El PRIMERO, de ellos es aquel donde el trabajador no -
ha encontrado en su retribuci6n una justicia plena. 

El SEGUNDO, como una consecuencia 16gica del primero,
el interés por parte de los empleadores en buscar cuál es el 
pago adecuado para cada una de las distintas labores que se
realizan. 

La Administraci6n de Sueldos y Salarios, es la base de 
este capitulo por lo que consideramos necesario transcribir· 
algunas definiciones; antes de ver a fondo su contenido. 

4 .1.1 DEFINICIONES 

AGUSTIN REYES PONCE 

La define como una parte de laAdministraci6n de Recur. 
sos Humanos, que estudia los principios y tfcnicas para lo-
grar que la remuneraci6n global que recibe el trabajador, 
sea adecuada a la importancia de su puesto, a.su eficiencia-

. ~personal, .a sus necesidades y a lás pos'ibilidades de la eni- ~ 
'· . presa. 

.·,'' 

49. 

'. ''·· 



.·, . ', , .. , ".' • , ·- ·~• .... •; " r• ~ ;"'.' , - • ,_,_. "'"~ ~-- •. º•, .. ··: 

HENRY FAYOL 

Incluye dentro de los principios generales de la Admi
nistraci6n establecidos por él, el Principio de la Remunera 
ci6n del Personal, definiéndolo como: El precio del servi-
cio prestado, debiendo ser este equitativo y que en la medi
da de lo posible, de satisfacci6n a la vez al personal y a -
la empresa, al patr6n y al empleado. 

La administraci6n de sueldos y salarios es el proceso
de la administración de Personal que, mediante la jerarquiz~ 
ci6n de los puestos de la organizaci6n en cuanto a su impor
tancia relativa, nos permite remunerar con justicia a sus --

, ' ' 

ocupantes, en lo que hace a lo interno.y que mediante la co-
rrelacitSn de dichas jerarquizaciones con el estudio del mer
cado de trabajo, nos posibilita a hacerlo competitivamente -
en relaci6n a lo externo. 

4.1.2 IMPORTANCIA 

Es de gran importancia para la empresa el intentar ma!!_ 
tener una programa de salarios, ya que los trabajadores est!n 
interesados en sus salarios principalmente porque el salario 
tiene una importancia primordial en las.comodidades, servi·
cios. y reservas financieras con que el trabajador puede con-

. tar para s1 mismo. y para su familia. 
• • • 1 • • ' • • 

. . 
El salario.percibido pt.iede.iitfluir talllbi~n en la posi-

citSn ·social d.el i:rabaj ador dentro de la comunidad hasta el -
gr¡¡do en que se llegue a medir su poSicidn, mlls bien por sus 
ingresos materiale~ que· por. la calidad de su trabajo, la - -. ' ,. 

cual generalmente es conocida por muy pocas personas. 

;;,, : -· .. · so 



Además,la posibilidad de obtener un salario más alto -
puede motivar al trabajador a incrementar su valor para la -
empresa, mejorando sus contribuciones personales a la misma. 

Por ende la apl1caci6n de los principios y t~cnicas de 
la Administraci6n de Sueldos y Salarios permite articular en 
forma tal el pago que recibe el trabajador, y artn con las de 
ducciones que su trabajo implica, logrando no s6lo salarios• 
justos sino tambi~n convenciendo al trabajador de esa jus-
ticia. 

4. l. 3 OBJETIVOS 

La Administraci6n de Sueldos tiene dos objetivos pri-
mordiales: 

1) Producir Equidad Interna. 

,2) Establecer Competitividad Externa. 

Por BgUIDAD INTERNA, se entiende que es la congruencia 
en la remuneraci6n del personal de un mismo centro de traba
jo de acuerdo a la responsabilidad asignada, con objeto de -
lograr justicia y evitar que el trabajador se sienta defrau
dado al no recibir una remuneraci6n adecuada a su tarea en -
comparaci6n con sus compafteros, 

La COMPETITIVIDAD EXTERNA, es la seme j ait za de los suet 
dos a µna responsabilidad si~ilar en <listintosi'cer'itros de .;.; . 
trabajo, con el objeto de atraer y Tetener al personal ade-
cuado. 

La uni6n de estos dos objetivos, proporc*on~ una sati! 
facci6n pl~na para el, trabajador y m4s adn cuando se comple
ta al reconocer el desempefto del trabaj~dor. 
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CAUSAS DE INEQUIDAD 

Podemos sefialar como causas de inequidad de sueldos 
las siguientes: 

a) Calificación inadecuada de m~ritos. 
b) Favoritismo y descriminaci6n 
c) Falta de aumentos o aumentos incorrectos en propor 

ciones .. 
d) Presiones de jefes y empleados. 
é) Valuación incorrecta de puestos. 

a) CALIPICACION INADECUADA DE MERITOS: 

La inexistencia de un sistema que elimine en alguna m!!, 
dida el grado de subjetividad en la evaluaci6n de los resul
tados individuales del personal, o adn el mal uso de un sis-, 
tema de calificaciones, provocarll seguramente inequidad, en
tanto que recibe menos quien más merece o percibe mds quien
quien menos debie,'1:ª• 'Si a lo anterior (que se debe simple•~ 
mente a problemas de apreciación o de sistemas de medición ~ 
inadecuados), ai'iadimo.s 'como ingrediente adicional la mala fe 
o el dolo, que por desgracia en algunos casos existen, nos -
encontramos con favoritismos y descriminaciones. 

Hay que recordar qu~ ¡a calificaci6n de m~titos. con ·- ~ 
participaci6n del evaiuad~no s61o es una herramien~~ par¡¡.~ 
establecer porcentajes .. de auniento. ·. • Eti adid6n, si es .hories
ta y objetiva y est.o debem~s. subrayarlo da al .califica<lo RE.
CONOCIMIENTO, alimento v:it~l · del ser humano que le conduce - .. 
a la motivación 

e) FALTA DB:ÁUMENTOS O AUMENTOS lNCORRBCTOS. BN PROMO
CIONES: 

·/.', ··:/.:,: ,, .' -. 



Promover desde luego involucra el colocar al subordin! 
do en el puesto del jefe. Aunque no tan obvia como el caso
anterior, una promoci6n puede hacerse hacia una posici~n di
ferente en cualquier área de la organizaci6n, Para que se -
considere una promocien, el nuevo puesto deberá tener un ma
yor nivel relativo que el original, ··de otra manera est~riamos 
hablando de un movimiento lateral o.de una democi6n. Muy l~ 
gico resulta lo anterior, aunque sutil en ocaciones ya que -
frecuentemente observarnos como se "promueve" al personal a - · 
puestos de menor nivel al que ocupan o en el mejor de los ca 
sos del mismo. 

Un.sistema de valuaci6n de puestos evitar4 todo esto,
y aOn una de evaluacidn del desempefto ayudar4 a escoger a -
los mejores candidatos para ser promovidos, 

Es indispensable una polf tica de aumentos respecto a -
~~s promociones que se otorguen, Es prlctica coadn para el
personal otorgar aumento en caso de proaoci6n en el aoaento
en que se. le otorgue. 

El empleado que no recibe un· incremento de salario por 
una promoci6n, se sentir4 inconforme salvo que cuente con i!! 
formaci6n respecto de que suceder! con su nueva situaci6n y 
le parezca correcta tal polftica, 

d) PRESIONES DE JEFES.Y/O EMPLEADOS: 

· .. Sf la ;direcci6ra de ia· organizacidn no cuent.a con una -
herramienta que Ú penni ta tomar decisiones respeCto de los
sueidos del personal, el terreno s~r4 f~rtil a las presiones 
de jefes y/o empleados. Lo m!s probable és que se convierta 
en unode<los medios m4s eficace~para logr~rmodificaciones 
a la ne5mina. 
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Una situación como ~sta puede f4cilmente instituciona
lizarse, disfrazada de sutileza o vestida de presi~n. El r!_ 
sultado irá casi siempre en contra de la equidad interna y -

frecuentemente contra la competitividad con lo pagado en el• 
mercado de trabajo. 

el YALUACION INCORRECTA DE PUESTOS~ 

Tanto la no valuaci~n como la valuaci~n incorrecta 
traeran seguramente en consecuencia !a fijacidn de niveles -
de salarios inadecuados en lo interno y posiblemente tambien 
en lo externo. Es coman encontrar sobretodo cuando no exis
te la valuaciOn de puestos, que el monto de lo pagado se ba
sa en forma importante en el ocupante del puesto y no en una 
111ezcla saludable puesto-mercado-ocupante. 

Resu11;a claro esperar probleaas de equidad y competit! 
vidad frente a .situaciones como esta, yá que encontraremos -
grandes puestos con bajos sala1·ios frente a puestos menores-. 
con salarios altos. 

Aden14s es importante no perder de vista el desaprove- • 
chamiento de talentos que esto involucra. 

4.1.4 SUELDOS Y SALARIOS 

Desde el punto .de vista de laAdllinistracidn del'erso-
·. nal.el Salario.no es eldnico interd~.d~l trabajador1inciu

sive algtinas vece~· ni siquiera el principal, sin embargo es 
indudable que constituye algunas de las mejores formas de e! 
timular la cooperaciOn pot parte del trabajad~r. 

Puede ser, por el cont1·ario, uno de los elementos qu~-
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más estorben a esa cooperaci6n en caso de que no est~ bien -
administrado. 

DEFINICION DE SUELDO: 

El término Sueldo, proviene de "s61idus": Moneda de 
oro de peso cabal. 

La costumbre ha establecido el uso de este término pa
~a referirse a la retribuci6n que recibe el empleado de con
fianza. 

El Sueldo se paga a los trabajad~res intel.ectuales, a~ 
ministrativos, de supervisi6n o de oficina. Su forma de pa
go es Mensual o Quincenal. 

DEFINICION DE SALARIO: 

El Urmino salario, deriva de "sal", aludiendo al he- -
cho hist6rico de que alguna vez se·pag6 con ella. 

El salario se paga a los trabajadores manuales o de 
taller. 

Su forma de pago es por hora o por día, aunque se U- -
qu;ide semanalmente de ordinario. 

Segtln el articulo 82 de la Ley .Federal del Trabajo, el 
salario; es la retribuci6n que debe pagar el patr6n al' traba· 
jador por su trabajo. 

El artículo 84 de dicha Ley, aclara que: 
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El salario se integra por los pagos hechos en efectivo, 
por una cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habita
ci6n, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier 
otra cantidad o prestaci6n que se entregue al trabajador por 
su trabajo. 

La Oficina Internacional del Trabajo, ha definido el -
Salario como: 

La ganancia sea cual fuere su denominaci6n o método de 
cálculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por 
acuerdo o por la legislaci6n nacional, y debida por un em- -
pleador a un trabajador en virtud de un contrato de trabajo, 
escrito o verbal, por el trabajo que éste dltimo haya efec-
tuado o deba efectuar o por servicios que haya prestado o d.!:!, 
ha prestar, 

4.1.5 DIFERENCIAS DE SUELDO Y SALARIO¡ 

DIFERENCIAS DE SUELDO Y SALARIO: 

El Salario se paga por hora o por día. 
El Salario se aplica mb bien a trabajos manuales o 
de taller. 
El Sueldo se paga por mes o quincenal. 
El Sueldo se paga a trabajos intelectuales, adminis 
trativos, de supervisidn o de oficina. 

Las def~niciones de Sueldo y Salario, se, pueden unir -
' ' 

para dejar· a una sola que incluya y sirva para las dos: "To 
da retribuci6n que percibe el hombre a cambio de un servicio . 
que ha prestado con su trabajo". 
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4.1.6 CLASIFICACION 

Los salarios pueden clasificarse: 

1) Por el medio empleado para el pago: 

a) Salarios en Moneda. 

Esta clase de salario no tiene dificultad. 

b) Salarios en Especie. 

Es el que se paga con: Comida, Productos, Habita~ 
ci6n, Servicios, Etc. 

c) Pago Mixto. 

Es el que se paga, parte en moneda y parte en esp! 
cie. 

2) Por su Capacidad Adquisitiva: 

a) Salario Nominal. 

Es la cantidad de unidades monetarias que se entr!:_ 
gan a cambio de su laboT. 

b) Salario Real, 

Es la cantidad de bienes y servicios que el traba
jador puede adquirir'con el salario total que recí 

.be. 

Desde el á~gulo administrativo, el Salario Real, -
debe abarcar todo lo que el trabajador recibe a -
cambio de su trabajo, y a1in las deducciones como -
cuotas sindicales, impues~os, etc., s6lo así pode
mos compa.rar· administrativamente los salados de -
dos o más en1presns. 

S7 
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3) Por su Capacidad Satisfactoria: 

a) Salario Individual. 

Es el que basta para satisfacer las necesidades del 
trabajador. 

b) Salario FamÜiar. 

Es aquel que requiere la sustentaci!Sn de la fami-
lia del trabajador. 

4) Por sus Límites: 

a) Salario mfnimo. 

Es el que pe:r.mite sustancialmente satisfacer las -
necesidades del trabajador o de su familia. 

El Salario Mínimo, se subdivide en: Legal y Con- -
tractual, segdn se fije por un procedimiento que -
la ley seftala, (en nuestro caso un tabulador de Sa
larios del Personal Académico),o bien por una con
trataci6n libre en determinada rama o empresa; 

El Salario Mínimo Legal se subdivide en: 

General: Este se paga obligatoriamente a toda cla 
se de labores. 

Profesional: Este debe cubrirse como mínimo a de
tertninadas actividades, por considerarse que SU C.!!_ 

lificaci6n exige para ellas una remúneraci!Sn mayor 
y su.ele fijarse por ramas. 

b) Salario MAximo: 
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Es el que la empresa puede otorgar a sus trabajadores, 
permite a la empresa una producción costeable siempre 
y cuando le permita tener una producción costeable. 

5) Por razón de quién produce el trabajo o recibe el Sala-
rio, se divide en: 

a) Salario personal. 

Es el que produce quién sostiene la familia. 

b) Salario Colectivo. 

Estese produce entre varios miembros de la familia 
que sin grave dafto, pueden colaborar a sostenerla. 

c) Salario de Equipo. 

Este se paga en bloque a un grupo de trabajo, que
dando a criterio de este equipo la distribuci6n -
del salario entre ellos. 

6) Por la Forma de Pago: 

a) Salario por Unidad de Tiempo. 

S6lo toma en ~uenta el tiempo que el trabajador p~ 
ne su fuerza de trabajo a disposición del patr6n. 

Ordinariamente se toma como base u~a jOrnada (muy~ 

f,recuentemen te de 8 horas) , aunque de hecho el tra 
~ajo s~ compute p~r día, por hora, por semana, por 
mes o por cualquier otro sistema. 

Recordemos que si el trabajador pone a disposicilSn 
del empresario su fuerza de trabajo, gana salario 
aunque de hecho no haga nnda. ' .. ~: 
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b) Salario por Unidad de Obra o de Rendimiento. 

Es aquel,en el que el trabajo se computa de acuer
do con el número de unidades productivas. 

7) Ultima Clasificaci6n: 

a) Salario Ordinario. 

Se paga por la jornada normal de trabajo. 

b} Salario Extraordinario. 

Se paga por horas de trabajo excedente. 

4 .l. 7 FACTORES BN LA DBTERMINACION DE LOS SALARIOS. 

La determinaci6n de los salarios es un asunto bastante 
complejo, debido a que existen muchos factores variables re

. lacionados entre si, que pueden ejercer un efecto sobre los.
salarios. 

Estos factores, cuando acttlan ,independientemente o en
armonfa uno con otro, pueden servir para forzar los salarios 
hacia arriba o hacia abajo, dependiendo del efecto que tenga 
cada factor sobre los. salarios. 

Cuando acttlán como fuerzas balanceantes, sin embargo,~ 
~·tales factores pueden ~ervi~ para modificarse uno al otro y~ 
• es.tabUizar los salaTfos. 

1) EL PUESTO: 

Conjuntos de funciones y requisitos que debe llenar t~ .. 
·do trabajádor en una· unidad laboral·especifica. 
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Una de las razones básicas para que ex is ta diferencia· 
en el monto de los salarios, consiste en la importancia rel! 
tiva que se le da a cada uno de los puestos con respecto a -
los demás, por lo que es evidente que la remuneraci6n debe -
estar en proporci6n directa con la importancia del puesto, · 
es decir, a trabajo igual, salario igual. 

Para cuantificar la importancia del puesto existen va
rios métodos de entre los cuáles la valuaci6n por puntos es
e! m4s empleado. Todos los métodos para cuantificar la im-
port~ncia del Puesto deben seguir los siguientes pasos: 

a) Análisis del Puesto: 

Consiste en defin'ir t~cnicamente las obligaciones· 
y responsabilidades que comprende el Puesto. 

b) Valuaci6n de Puesto: 

Valorar los factores que integran el Puesto. 

c) Gráficas y Lineas de Salarios: 

Debe determinarse técnicamente lo de la estructura 
de los salarios, lo cu41 .se consigue mediante la -
gráfica de salarios donde se pueden hacer las co-
rrecciones para que los salarios sean justos. 

d) Clasificaci6n de Salarios: 

Con la estructura debidame.nte ajustada, hay que 
formar clases, dentio de las cuSles puedan maneja! 
se con mayor facilidad los salarios, por medi~ de
polfticas y técnicas adecuadas. 

2) EFICIENCIA 

Otro factor importante, que se debe tomar en cuenta es-
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la forma como se desempeña el puesto, ya que cada trabaja-
dar trabaja con distinta eficiencia. 

Para cuantificar este factor no solo se debe tomar en
cuenta la cantidad de trabajo realizado, sino también la ca 
lidad, ahorro de desperdicios, etc. Los Métodos para cuan
tificar la Eficiencia son los siguientes: 

a) Incentivos: 

Es la .fona m4s efectiva de remunerar la diversa. efi- -
ciencia de los trabajadores que actGan en el mismo puesto -
es establecer incentivos, fundados en la diferente.calidad, 
cantidad o ahorro que el trabajador logre en su trabajo. 

b) Calificaci6n de Méritos: 

Cuando, no es posible establecer incentivos, la califi
caci6n de méritos. penite premiar los •é.ritos que el traba
jador logra por.encima de· lo mfnimo normal exigible en el -
puesto. 

3) NECESIDADES DEL TRABAJADOR: 

Las técnicas para cubrir las necesidades del trabajador 
son: 

á) Salaría Mlnimo: 

Tiene como finalidad garantizar la subsistencia adecua 
da del trabajador y su familia. 

b) Revisidn de los Contratos de Trabajo: 
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Tiende a ajustar la estructura de salarios u las nece
sidades cambiantes de la situaci6n económica. 

c) Seguridad Social: 

Deben darse distintas prestaciones de seguridad social 
según el número de familiares de cada asegurado. 

4) POSIBILIDADES DE LA EMPRESA: 

a) Participaci6n de utilidades: 

Es un medio de repartir las utilidades de la empresa -
entTe todos los miembros de la misma. 

b) Prestaciones: 

Pueden ser en dinero (gratificaci~n. jubilaci6n, etc.) 
o en especie (casa habitación, etc.). Se dan principalmen-~ 
te cuando las posibilidades de la ~mpresa le permiten brin- · 
darlas a su personal, adem4s de sal~rios justoé. 

4.2 ANALISIS DE PUESTOS. 

Nuestra sociedad contemporánea suele denominarse socie 
dad industrial, sociedad democrlitica de masas, sociedad ca
pitalista avanzada o sociedad de previsi6n. Igualmen,te po
dria l lamársele sociedad organizada,· ya que se caracteriza,;; 
por ·s\l organiiaci6n mul tifacética y n1'.imero elevado de forma 
cio.nes sociales. 

La organizaci6n como un elemento de la estructura so-
cial represent~ un~ de las caracterlsticas fundamentales de 
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la sociedad y no como un elemento surerestructural que des
cansa sobre una estructura definida por las relaciones so-
ciales concretas. 

Se puede decir que las organizaciones se diferencian -
de acuerdo a su estructura,que es el modelo relativamente -
estable de la organi~aci6n pero que sólo es un aspecto del
todo y que nunca es idéntico al sistema social. Existe una 
serie de elementos que configuran la estructura, entre ellos 
estan: la divisi6n de los cometidos, la distribución de -
los puestos, la ordenaci6n de las instancias, y en suma to~ 

do lo referente a relaciones, actividades, derechos, oblig~ 
ciones y que es preciso fijar mediante reglas y ordenanzas. 

De acuerdo con su estructura y con los elementos que -
integran ésta, tenemos que la estructura de la organización 
puede comenzar por describir los papeles que desempeftan to
dos los miembros. Por papel, se entiende un complejo de nor 
mas y de expectativas sociales que se refieren al titular -
de un puesto determinado en la organización. Por tal raz6n 
deber4 analizarse si no existen errores en los papeles de--
signados a cada trabajador pues podría darse el caso de que 
los ~rabajadores presionen a la organizacidn para exigir ma 
yores salarios. 

Para evitar conflictos entre la organización y los tr~ 
bajadores es recomendable realizar un an4lisis de puestos,
por lo que a con.tinuaci6n transcribiremos a~gunas definicio 
nes que nos ayudarári a entender mejor su contenido. 

4.2.1 DEFINICIONES: 

ANALISIS üE PUESTOS: 

"Es, la separacidn y ordenamiento cientlfico de los ele 
mentos que integran un puesto". 

Agustín Reyes Ponce 
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ANALISIS DE PUESTOS: 

"Consiste en una investigaci6n sobre el mismo,encamin!_ 
do a conocer y definir su contenido y sus requisitos". 

José Ines Peiro 

ANALISIS DE PUESTOS: 

"Es la técnica que permite desentrat\ar y describir las 
actividades y deberes que se realizan en una posici6n orga
nizacional, y las cualidades mínimas que deberá tener cual
quier persona que aspire a desempeñar ese cargo". 

Rafael Martín del Campo. 

ANALISIS DE PUESTOS: 

"Es un método cuya finalidad estriba en determinar las 
ac'tividades que se realizan en el tni5lllo, los requisitos que 
debe satisfacer la persona que va a desempefíarlo con éxi t.o
y las condiciones ambientales que privan en el sistema don· 
de se encuentra enclavado. 

Fernando Arias Galicia, 

4. 2. 2 NECESIDAD 

NECESIDAD SOCIAL: 

El anAlisis de puestos r~sponde a una. urgente n~cesi~~~ 
. ' .. . ·. . ·' ' ... 

dad de la ~mpresa: para organizar eficazmerite los trabajo~ 
de éstas; es indispensable conocer con toda precisi6n ''lo -
que cada trabajador hace'' y "las aptitudes que requiere pa
ra hacerlo bien". 
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NECESIDAD ADMINISTRATIVA 

a) Para los altos directivos de una negociaci6n, re-
presenta la posibilidad de saber con todo detalle en un mo
mento dado las obligaciones y características de cada pues
to. 

Tal cosa les seTá atil pues, por raz6n de sus funcio-
nes necesariamente tienen sólo una vista de conjunto de los 
trabajadores concretos. 

b) Los supervisores, sobre todo los inmediatos al tr! 
bajador, conocen ciertamente las labores encomendadas a su
vigilancia. Pero necesitan un instrU111ento en que se disti~ 
gan con toda precisión y orden los elementos que integran -
cada pues.to para explicarlo y exigir más apropiadamente las 
obligaciones que supone. 

e) Para el departa:inento de personal es básico el conQ 
cimiento preciso de las numerosas actividades que debe coo! 
dinar, si quiere cumplir su función estimulante de la efi-
ciencia y la cooperación de los trabajadores, 

d) Los trabajadores. realizarán mejor y con mayor fac! 
lidad su labores, si conocen con detalle cada una de las -
operaciones que las forman y los requisitos necesarios para 
hacerlas bien. 

NECESIDAD LEGAL: 

Existen artítulos contenidos en la Ley Fed.eral del Tr!_ 
bajo que obligan a realizar el análisis de puestos en las -
organizaciones. 
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Art. 25 Fracc. 111: 

"Se deberá establecer de manera escrita el servicio 
que deban prestarse, los que se determinan con la mayor pr~ 
cisi6n posible". 

Art. 47 Fracc. XI: 

"El patr6n podrá rescindir el contrato de trabajo sin
incurrir en responsabilidad al desobedecer el trabajador al 
patr6n o a sus representantes sin causa justificada, siem-
pre que se trate del trabajo contratado". 

Art. 134 Fracc. IV: 

Marca como obligaciones de los trabajadores: 
"Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esm~ 

ro apropiados y en la forma, timpo y lugar convenidos". 

Frente a éstas necesidades existe una carencia casi ab 
soluta de determinaci6n de las labores. 

Es difícil precisar los elementos que integran cada -
puesto, ya que éste no s6lo est' formado por una serie de -
operaciones materiales y tangibles, sino también por un co~ 

junto de elementos impalpables, tales como la forma de rea
lizar el trabajo, la responsabilidad que implica, las apti
tudes que supone, los riesgos que origina, cte. 

Esta dificultad es mayor aún en la compleja vida indli~ 

tria! m6derna, porque en ella el producto es obra conjunta 
de varias manos y recibe su fisOnomía peculiar principalmen 
te de l~ ~áquina. 
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Para ello es indispensable el auxilio de una técnica: 

- Para recoger met6dicamente los datos necesarios, con 
integridad y precisi6n. 

- Para separar los elementos subjetivos del trabajo de 
los objetivos y materiales, y ordenar ambos grupos. 

- Para consignar por escrito en forma clara y sistemá
tica los resultados del análisis. 

4.2.3 OBJBTOf 

Es requisito previo ineludible conocer la realidad mi! 
ma que va a ser analizada: el puesto. 

Un trabajador realiza normalmente un conjunto fijo de
actividades, porque de ello depende la perfecci6n de éstas
y la organización misma d.e la empres~. Se formadn así, - -
grupos de las mismas con unidad funcional perfectamente de
finida. Cada una de éstas unidades de trabajo recibe el -
nombre de PUESTO. 

Puesto:"es el conjunto de operaciones, cualidades, -
responsabilidades y condiciones que forman -
una unidad· de traba.jo específica e impersonal". 

Conjunto de Operaciones: todo trabajador "hace algo" -
concreto y definido, sea en forma contínua, sea peri6dica o 
eventualmente. Estas operaciones constituyen por su.mate-
rialidad el elemento m's visible y apreciable del puesto. 

Cualidades, responsabilidades y condiciones: para que
las actividades desarrolladas sean productivas, el trabaja
dor necesita poseer ciertasaptitudes físicas as{ como habi 
lidades y conocimientos. Se engendra adem's en el trabajo-
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un conjunto de responsabilidades que debe asumir. Y por úl 
timo, el trabajo se realiza dentro de un medio especial al
que est4 sujeto el trabajador durante sus labores. 

Todo ésto debe tornarse en cuenta para tener una idea -
completa y precisa de lo que es un puesto. 

Unidad específica de trabajo: como las operaciones y

requisitos de un puesto están ligados con vista en la efi-
ciencia de la producci6n y las. posibilidades de la actuaci6n, 
humana normal, cada uno de ellos forma una unidad específi
ca, es decir, que difiere de otros puestci~ por la naturale
za, número o estructuraci6n de las operaciones que compren
de, o de los requisitos que supone. 

Impersonalidad del puesto: las operaciones, cualidades, 
responsabilidades y condiciones de· un puesto, no son las 
del empleado concreto que lo ocupa.en determinado momento,
sino las que deben exigirse como mínimo indispensable a ~ -
cualquiera que vaya a ocuparlo. Por eso, un mismo puesto · 
puede ser desemp~fiado por varias personas a la vez que ha-
cen exáctamente lo mismo. 

Ocupaci6n: es el conjunto de operaciones y caracterís
ticas comunes a varios puestos que tienen entre sí íntima -
relaci6n funcional. 

La dife-~en'cia entre· ócupaci6n y puesto es la· que se da 
entre. el gériero y. las. especies que compre~de. ·' 

Título del puesto: es el término co~·cl que se conoce· 
·y .determina.· Todo el conjunto de operaciones y requis_itos

complejcis. que integran un puesto, tienen que designarse con 
una sol~ pal•bra, o a lo más ¿on u~a cuantas. 
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El título debe ser por ello de tal naturaleza, que no 
comprenda ni más ni menos elementos de los que forman el -
puesto. 

Puede suceder que un mismo puesto sea conocido en dis
tintas empresas, y aún dentro de la misma, con nombres di
ferentes. 

4.2.4 ACTIVIDADES PREVIAS: 

Aprobación de la Direcci6n: 

En todas las técnicas de administraci6n de personal, 
así · .. como en esta se ~equiere como pu~to de partida para i!!! ' 
plantarla el convencimie.nto y la aprobaci6n de .la Dirección. 
Para obtener dicha aprobaci6n es imprescindible presentar -
el planteamiento del sistema como una inversión, haciendo -
cálculo aproximado sobre su costo y considerando que el pr~. 
medio de cada 2 puestos analizados, implicará aproximadame.!!, 
te 5 horas de trabajo de un analista . 

• Determinación de sus objetivos: 

· Un análisis genérico e indeterminado en cua~to a los -
fines a que se destina, pierde mucho su efectividad. Sus -
objetivos determinarán el tipo de factores que se investi-
guen, la extensi6n y minuciosidad de los datos que se cons! 
guen, la forna de estructurarlo, etc. 

Podemos di~ti~guii 4 ti~os ~rincipal~s de. an4lisis d~~ 
>puesto: 

El que se realiza con el fin de mejorar tos sistemas de 
trabajo. Practic;:amente comprende s6lo. la descripci6n 

,3. 
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de puestos, cuyos elementos, además de ser muy minucio 
sos, deben de estar ligados en forma de que se percibe 
con toda precisión la secuencia de los mismos. 

2. El que se hace para orientar la selecci6n de personal. 
En él,lo fundamental es por el contrario la especific! 
ci6n orientada con miras a constatar si un candidato -
posee los requisitos mínimos exigidos para desempeftar 
el puesto satisfactoriamente. 

3. El análisis formulado con mira al adiestramiento del -
trabajador. En · él se pone énfasis especial en el "e~ 

mo" deben hacerse las operaciones, y que se procura e! 
tablecer grados en las cualidades que se requieren en 
un puesto, en consecuencia con los sistemas que se em
pleen para calificar los que posean los individuos que 
vamos a adistrar. 

4. El que se estructura con la finalidad de .servir a la -
valuaci6n de puestos. Suele ser el más amplio y preci 

' -
so, pero en él se toman en cuanta s6lo los elementos -
que pueden encontrarse en todos los puestos de una em
presa. 

Información a los trabajadores: 

Sin la coperaci6n o lo que es peor, con la oposición -
de los empleados, es muy difícil realiza,r u~ buen an,,iisís~ 
de pue¡;tos y sus beneficios sedn ·limitados. · Por ello debe 
instruirse y convencet al personal sobre sus fin~lidades y
su utilidad. 

Para ello 'servirán folletos, carteles, circulares, vo--
lantes, confereri~ia~ etc. Hay que procurar mediante ellos-

11 · 
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que el trabajador o empleado se sienta como lo que es en 
realidad, elemento importante en el.análisis. 

Los supervisores necesitan una preparaci6n más amplia
dado que serán auxiliares del análisis en su labor. Los di 
rigentes sindicales requerirán también una instrucci6n más -
completa y detallada para que presten su colaboraci6n. 

Preparaci6n de analistas: 

Bs necesario contar con uno o varios analistas y para
ello prepararlos convenientemente. Además de los conocí- -
mientas de esta dcnica, requiere tener una idea ¡eneral S!!. 
bre los sistemas de producci6n eapleados en 18 emp.resa, por 
lo que es átil que hagan un recorrido.previo por ésta, en -
el que recibir~n expli~aciones ¡enerales que les ayudarán a 
precisar m4s exactamente los elementos del puesto. 

4.2.5 MBTODOLOGIA DEL ANALISIS: 

Como primer paso se deben fijar los objetivos del aná~ 
lisis. 

C~ando se tengan fijados los objetivos se procederá a
establecer el programa de acci6n y la fijaci6n del presupue_! 
to necesario, éste variará de acúerdo al método que se utili 
ce para recopilar la informaci6n, esta inforaaci6n se podrá
recopilar por medio de: 

a) Observaci6n. 
b) Cu.e.stionarios de respuest_as abiertas. o de ele.cci6n -

forz'osa. 
c) B~trevista libre~ ~irigid~ o estandarizada. 
d) Combinaci6n de varios ~e los medios arriba menciona

dos •. 
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Posteriormente se procede al análisis y evaluaci6n de
la informac i6n. 

Deberá ser realizado por los coordinadores del estudio; 
para ello requerirán experiencia en trabajos similares. 

Como parte integrante del análisis, este tipo de estu
dios tienen la característica de que los jefes inmediatos -
al puesto analizado realizan una evaluaci6n de lo obtenido
es decir, siendo el jefe responsable de la actividad de sus 
colaboradores, deberá tener una visi6n panorámica de su se~ 
ci6n o departamento, así como de. los puntos que puedan enr.!, 
quecer, modificar 
ocupe.el puesto. 
ci6n del análisis 

o bien ratificar lo expresado por quien -
Por medio de esto se llegará a la elabora 
definitivo. 

Finalmente se realizará la presentaci6n del estudio. 

Una vez afinado y evaluado por los jefes de secci6n 
departamento y divisiones, se proceded a hacer la presenta 
ci6n del mismo~ que debe ir acompaftado de las recomendacio:
nes que se juzgan convenientes para mejorar la marcha de la 
organizaci6n. · 

Actualizaci6n del estudio: 

Debido a los cambios característicos de las organiza-
dones resulta obvio que un an'li~'is de puestos no pued,c' ser 

vigeii:te en forma indefinida; por otra parte, sería una l'sti 
.,ma·dejar.en el olvido un estudio en el qu~·se han invertido~ 

. . ' ' 

tiempo y esfuerzo y que puede redituar ventajas a la organi · 
' ' ' -

zaci6n. Por ello es conveniente que se fijan plazos de ~c-
tualiiaci6n a fin de mantenerlo en posibilidad de usarlo. - -
permanentemente. 
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4.2.6 DESCRIPCION: 

En la descripci6n de un análisis de puestos se distin
guen tres partes: 

a) Encabezado: contiene los datos de identificaci6n -
·del puesto. Esto se refiere a los si-
guientes puntos principales: 

l. Titulo del puesto. 
Z. N6mero o clave que se asigne al puesto dentro del índ!.. 

ce general que se forme para controlar el archivo co-
rrespondiente. 

3. Ubicaci6n: se expresará la gerencia, el departamento o 
secci6n, taller o unidad, etc. en que se desarrolle el 
trabajo. 
Esto sirve, para loc~lizarlo y observarlo en caso nec! 
sario. Tratándose de empleados que deseapeften sus fu!!. 
ciones fuera de la oficina, se designar' el lugar en -
que reportan y donde están sus supervisores, documen·
tos, etc. 

4. Especificación de las maiquin.as o del equipo manejado -
tanto paia fijar su responsabilidad co•o principalmen
te para precisar mejor el tipo de trabajo que realiza. 

5. Jerarquía~ y-contactos o relaciones: suele aftadirse el 
titulo del funcionario a quien reporta, as{ mismo el t! 
tulo de los puestos a sus 6rdenes inmediatos, y los -
contactos .o relaciones permanentes que tierum dentro -

.·' 6. 
," 

'' .''.: 

de.; 1~ empresa y ·fuera de. ella. . 
' " ' 

PUestos que conforme a los requisitos de la especific.! 
ci6n'..Y valuaci6n, constituyen el inmediato superior e
i~ferior dentro de una línea de funciones. 

',.,' 

74 . 

.. ·:: 
,, :. '.··: 

,,,·,·, 



•.. • • " ,,,•:• "'· "'. :····· ., ,r~" ''. ' ,, -' ,. 

Esto ayuda a establecer científicamente un escalafón -
por líneas o especialidades. 

7. Puestos que representan la mayor afinidad de trabajo y 

cualidades, para fines de substituciones temporales. 
8. Número de plazas contenidas en el puesto. 
9. Nombre y firma del analista y del supervisor inmediato. 
10. Fecha del análisis, para saber su antiguedad y validez. 

b) Descripci6n genérica: 
Consiste en una explicación de conjunto de las activid! 
des del puesto, considerado como un todo. Suele. con()~ 
cerse tambi6n con el nombre de definici6n, resumen o fi 
nalidades generales. Debe ser completo y breve. 
Una buena descripci6n genérica sirve para obtener una. -
buena descripci6n específica, pues bastar4 ir explican
·do detalladamente cada uno de los elementos de la pri•! 
ra. 

e) Descripci6n espec~fica: 
Consiste en una:exposici~n detallada de las operaciones 
que rea~iza cualquier empleado en un puesto determinado. 
Conviene exponer cada una en párrafo separado, a ser p~ 
sible, con numeraci6n ordinal. 
l)ebe procurarse la separaci6n de las actividades contí-· 
nuas de las peri6dicas o eventuales. Cuando el trabajo 

.esta.constituido por un proceso largo,es Útil dividirlo 
.en,~tis partes o etapas principales. 

-~Üed~n·tambi6n formarse.grupos y sub~grupos 16gicos o 
'fun,cio#ales de las oper~ciones realizadás'. 

· · Es má.s aconsejable la numeraci6n ·en orden cronol6gich ~ 
peJ"O. s.i bien es relativamente fácil trildndose d_e ua~! 
jos. manuales, no siempre lo es en. los. de oficina, ni ID!! 
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cho menos en los de supervisi6n o direcci6n. En éstos últi 
mos es preferible seguir un orden 16gico, partiendo de las
funciones más generales a las más concretas comprendidas en
ellas. 

Pueden afiadirse dib~jos de las piezas manufacturadas, esqu! 
mas de las m'quinas empleadas, etc., si con ésto se facili
ta la m's clara inteligencia del trabajo. 

Debe expresarse que tiempo de la jornada, aproximadamente -
se dedica a cada actividad, al menos en las continuas y pe
ri6dicas. 

Conviene terminar la descripci6n conuna f6rmula de suficie.!! 
te generalidad, para que quede comprendida cualquier activ!. 

·dad propia de ese puesto, que pudiera escapar al analista. 

Una descripci6n ser~ buena si cualquiera que la lea tiene 
una idea c.lara y completa dél p1jesto. 

4. 2 •. 7 ESPECIFICACION: 

En la especificaci6~ se consignan los requisitos míni
mos para que el puesto sea suficientemente desempeftado, los 
que si bien se refieran al trab:ajador ó empleado, nC> estan
vinculados a .uná persona deteHinada. sino que deben exigir-
se' a cualqtiiera qUe lo ocupe~·. , 

Dentro de las dcnicas de administraci6n de personal,
éstos requisitos se conocen·ordinariainente con el nombre de 
"factores". 

. ..... ' . 
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Todos los que se usan, caben dentro de las categorías
de habilidad y esfuerzo, responsabilidad y condiciones de -
trabajo. 

En el grupo correspondiente a "habilidad", suelen col~ 
carse factores tales como: adaptabilidad a diversos puestos, 
aptitud analítica, conocimientos de equipo, de operaciones, 
de proceso, de normas y políticas; amplitud gerencial con -
su mando, experiencia, exactitud de cálculo y precisi6n en
tre otros. 

En la categoría de "esfuerzo" se pueden enumerar e!!_ 
tre otros factores:atenci6n contínua, esfuerzos físicos, -
me~tal, analítico, visual y tensi6n nerviosa. 

La responsabilidad puede referirse a: calidad, cantidad, 
datos confidenciales, dinero, cost()s, equipo, informe, pro-. 
cesos y seguridad de otros. 

Las condiciones de trabajo comprenden factores como: -
ambiente circundante:' (caliente, húmedo, mal iluminado, con 
.suspensi6n de polvos, con ruido, etc.), peligro d~ acciden
tes de trabajo, peligro de enfermedades profesionales, pos
tura inc6moda. 

En algunos casos el factor "esfuerzo" se substituye 
por otro m's amplio: "requisitos físicos y mentales", para-. 
comprender otros factores tales como' sexo' edad mínim~ y m!' 

. ' 

xima; estatura, et.e. ·:· ,. . . ·' ' .. ,. 

4. 2. 8 BENEFICIOS 

' ' 

La t6cnica de análisis de puesto re~resenta bcncfi~ios 
principalmente a: 
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a) La empresa: 

- Ya que sefiala las lagunas que existen en la orga
nizaci6n del trabajo y el encadenamiento de los -
puestos y funciones. 

- Ayuda a establecer y repartir mejor las cargas de 
trabajo. . 

- Es una de las bases para un sistema t6cnico de 
ascensos. 

- Sirve para fijar responsabilidades en la ejecuci6n 
de las labores. 

- Permite a los altos directivos discutir cualquier 
pl'Oblana de trabajo sobre bases firmes. 

- Facilita en general la mejo:r coordinaci6n y orga
nizaci6n de las actividades de la empresa. 

b) A los supervisores: 

- Les da un conocimiento preciso y completo de las -
operaciones encomendadas a su vigilancia, permi- -
ti~ndoles plan~ar y distribuir mejor el trabajo. 

- Les ayuda a explicar al. trabaj'ador la labor que ~ -
desarrolla. 

- Pueden exigir mejor a cada trabajad.:>r lo que· debe
hacer y la forma como debe hacerlo. 

- Permite buscar a:l trabajador m4s apto para alguna- · 
labor accidental, y opinar sobre ascensos, cambios 
de m~todos. 
Evita interferencias en el mandó y. en h r~aliza-::
ci6h .de los ~rablljos., 

-· Impi.de :que al cambiar mayordomo o supervisor, le>s ~ 
nuevos encuentren dificultades para exigir o dirl
gi.r el trabajo. 

·c) Al trabajador: 

7s·· 
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- Le hace conocer con precisi6n lo que debe hacer. 
- Le señala con claridad sus responsabilidades. 
- Le ayuda a conocer si está laborando bien. 
- Impide que en sus funciones invada el campo de -

otros. 
- Le señala sus fallas y aciertos, y hace que re-

salten sus méritos y su colaboraci6n. 

d) Al departamento de personal: 

. ¡.; 

- Es base fundamental para la mayoría de las técn! 
cas que debe aplicar. 

- Proporcionar los requisitos que deben investiga! 
se al seleccionar el personal. 
Permite colocar al trabjador en el puesto más CO! 

forme con sus aptitudes. 
- Ayuda a determinar con precisi6n la materia del -

adiestramiento de éstas. 
E~_requi~ito indispensable para establecer un sis 
.tema de valuaci6n de puestos. 

- Permite calificar adecuadamente ~os méritos di 
' !Os trabajadores. 

- Sir".e de fundamento a cualquier sistema de sala_- -
tios e incentivos. 

- Facilita la conducci6n de entrevistas, y el esta
bl~cimientos de los sistemas de quejas. 

,·<''. 
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4,3 VALUACION DE PUESTO~ 

4,3,l DESARROLLO HISTORICO DE LA VALUACION DE PUESTOS, 

La valuacidn de puestos, tiene su origen en los estu-
dios de tiemnos y movimientos, desarrollados por primera vez 
por Frederick W, Taylor en 1881. El andlisis del trabajo -
hecho µor Taylor consistfa principalmente, en la ennumera-
cidn de los pasos necesarios para la producci6n de una uni-
dad del tiempo necesaTio para realizar cada paso; su objeto
era determinar un tiempo base de produccidn, 

Existen pocas ~ruebas de un inter~s general hacia los -
experimientos de Taylor, hasta la publicacidn en 1911, sien
do entonces cuando sus ideas atrajeron el inter's de las em
presas. Sin embargo, puede ser considerado como uno de los 
iniciadores de un movimiento que crece continuamente, en am
plitud de campo e i•portancia y se ha encontrado como un pa
so .. definitivo hacia adelante, respecto a los arbitrarios me!
todos tradicionales. 

Uno de los primeros estudios de las funcione.s de un - -
puesto, como ayuda en su clasificacidn y ava~do es hecho .de-
1909 a 1910, siendo responsable de este'trabajo E.O. Griffe!!. 
hangen el cual extendid a otras oficinas que nplean grupos-

. grandes de personas sus estudios , · 

En 1912 Griffenhangen participd, en una de las aplica-
ciones de la valuacidn d~ puestos en la industria •. Se impr! 
mieron descripciones de trabajos, cubriendo todos. los. pues-~ 
·fos hasta un ciert~ mdxbno de sueldós y salarios. Se espect 

·.· •.•... ficaron.·1~s ~~larios mfximos y ~in'i~os, asl como salarios in 
te.medios entre los l!mi t.es de cada clase. 

' ~ .. ' . 
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Se establecieron los salarios como base en este análi-
sis de puestos, los primeros usos de esta t6cnica parecen h~ 
ber sido para objetos distintos a la determinaci6n de sala-
ríos como son: selecci6n de nuevos empleados, traslados y -

ascensos, coordinaci6n de actividades, promosi6n de higienc
y seguridad, colocaci6n de trabajadores baldados y cstimula
ción de mejores relaciones con los empleados. 

Los m6todos de recopilaci6n de datos y registros de re
sultados, sufrieron un ~ejoramiento constante a partir de --

1911. 

En las primeras etapas del desarrollo, se pidi6 con fr~ 
cuencia a Gerentes y Jefes de Departamento que especificaran 
el tipo de persona necesario para llenar una vacante. 

Esta costumbre no pareci6 ser un m~todo muy satisfacto
rio para obtener las caractertsticas del puesto y los encar
gados de la contratación empezaron a entrevistar sobrestan.-
tes y obreros para darse cuenta del trabajo que era r~al~~a
do. 

Al princ1p10 solamente se tomaron notas sueltas. M4s
tarde se redactaron descripciones m4s elaboradas, se aftadi! 
ron listas d& comprobaci6n para obtener los datos que se -
prestaron a·este tipo de registro. Bn esta forma, las des-. 
cripciones de trabajo tomaron ambas formas, enunciados des
criptivos y r~nglones de una Hsta de comprobaci6n, reenipl!, 
zando asr l~s notas sueltas por expedientes completos •. 

De la primera a la segunda guerra mundial, ~l pertodo~ 

precedente, el énfasis pareció concentrarse •n la realiia-
ci6n de estudios de tiempos y movimie~tos, en eJ mejora111ie!!. 
to de 1.as técn:i,cas y anl'iÍisis de puestos y ei:i ei desarrollo 
de descrip~ion~s y especificaciones de puestos mejor~s. · 
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La primera época de atenci6n real hacia la determina-
ci6n de salarios equitativos se present6 durante la primera 
guerra mundial. 

Las dificultades en obtener empleados, la capacitaci6n 
de grandes grupos y la presencia de otros problemas deriva
dos de las condiciones caóticas creadas por la guerra, au-
mentar.on el interds administrativo hacia un movimiento rela 
tivamente nuevo: La Administraci6n de Personal. 

La valuaci6n de puestos para determinar salarios equi
tativos, empez6 a recibir cierta atenci~n. 

Para 1926 se ha&fan desarrollado .cuatro mltodos para -
la tasaci6n de puestos: 

al El mftodo .usado m4s comunmente en los primeros - -
días fué el de ciasificar los puestos en el orden-: 
de su dificultad relativa o de su vafor para la º! 
ganizaci6n. 

bl Bl mhodo ·de gradacidn o clasificacidn'. 

e) Bl m6todo de valuación por,puntos: 
Que consiste en descomponer el trabajo en sus com
ponentes asignando un valor en puntos en. cada parte• 

d) El método de comparaci6n de factores. 

.. . 
Cori la creación.de fstas t&cnicas, la niediddn. de los-

.. ·. puestos vino a ser conocida como Valuaci6n de. Puestos .•.. 

A partir de 1930 un ntimero c()ntinualllente .creciente .de
compaÍUas han sustituido los m.6todos indefinidos usados an~. 
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teriormente, con métodos sisternllticos para determinar las -
tarifas de sueldos y salarios. 

En 1938 la Fair Labor StandaTs, establece un salario -
mínimo para ciertos grupos especificos, atrajo atln mlls la -
atención sobre los problemas de fijación de tarifas. Esta
ley establece como escencial la distinción entre los supe-
riores y los operarios, con objeto de establecer a los ele
gibles para el pago de tiempo extra. El hacer ·esta distin· 
ción requiere la clasificación de los empleados, de acuerdo 
con las funciones de su trabajo. Como resultado, m4s comp.!!, 
flias volvieron su atención hacia los m'todos para clasifi·· 
car sus puestos. 

La s·egunda guerra mundial actu6 como estimulante en el 
empleo creciente de la valuación de puestos. 

Una clasificación de puestos m4s metódica se hizo i•P! 
rativa bajo la jurisdicción de la Walter Labor Boord, ésta· 
tenía a. su vez la jurisdicci&n de los salarios •. Con lo cual 

·algunas compaflfas podían conceder aigunos aumentos ele sala
rios sin la aprobación de la WLB. Pero los mb importantes 
eran los. ~umentos individuales, consecuencia d.e un acuerdo
sobre salarios o de un tabulador establecido o aprobado. 

El tmpetu dado a la valuación de puestos durante los -
aflos de guerra, no cesó al t.erminarse las hostil ida des. 
Una encuest.a reciente mostró que la .valuación de puestos e~ 
tá bien arraigada y puede concluirse que seri un factor im-' 
portánte. 

Como resultado de es.ta reglamentación la implantaci6n
de los programas de valuación de puestos aumentó enormemente. 

1' ·' 

En los 61timos diez afios la valuación de puestos repr!! 
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sentaba una de las herramientas mas importantes que hayan -
sido desarrolladas, y lo sigue siendo a la fecha, ya que las 
empresas se preocupan realmente por su personal. 

4.3.2 DEFINICION DE VALUACION DE PUESTOS: 

Es un procedimiento que analiza el puesto para detenni 
nar el grado de habilidad, esfuerzo y responsabilidad'requ~ 

ridos en el mismo y las condiciones de trabajo en las cua-
les se desempefta, en relación con otros puestos de la misma 
organizaci6n a fin de establecer una relaci6n l~gica y obj! 
tiva entre estos factores y la estructura de salarios. 

Fernando Arias Galicia. 

~s un sistema técnico para determinar la importancia -
de ~ada puesto en relaci6n con los demb de una empresa, a
fín de lograr la correcta organizaci6n y remuneraci6n del -

. pé·rsonal. 

Agust!n Reyes Ponce. 

Es un sistema foTmal para determinar'el valor relativo del
sueldo mediante un proceso organizado. 

Dale S. Beach. 

Para Agustin Reyes Ponce el Sistema Técnico establece-
· un conjunto ordenado de principios y reglas que se funda, -
en cuanto .es posible, en elementos objetivos y científicos. 

Bl puesto lo define como un conjunto de operaciones, -
cualidades; responsabilidades y condiciOnes que integran una 



unidad de trabajo, expecífica e impersonal. 

La determinaci6n de su importancia relativa es el fin
inmediato de la valuaci6n, es establecer la situaci6n de ca 
da puesto superior o inferior, respecto de los demás. 

De una empresa es la relación de importancia que indi
ca una valuaci6n, solo vale para la empresa en la que se -
realiz6 esta técnica, ya que un cambio cualquiera en el con 
tenido de los puestos, puede alterar su jerarquía, 

La correcta jerarquizaci6n y remuneraci6n del personal 
que son los objetivos escenciales, inmediatos e imprescindi 
bles en la valuaci6n de puestos. 

4.3.3 NECESIDAD: 

La técnica de :valuaci6n de puestos responde a. necesid!!, 
.·des sociales, legales y econ6micas qtie plantean los salarios 
dentro de las organizaciones. 

Necesidad social: 

Las empresas, a través del tiempo han tenido que remu
nerar equitativamente a los trabajadores por los servicios
que estos prestan, y una de las principales causas de con-
flicto que a.frontan las empresas,·. se presenta en el 110111ento 
de fijar los salarios. 

El gran porcentaje de poblaci6n cuyo medio de subsis-
tencia es mediante la prestaci6n de servicios a travh de -
contr~tos de trabajo, es la raz6n por la cual el es~ableci
miento de salarios ju~tos ·resulta de ~al importancia, ade-
ni~s de que rev.iste una gran trascendencia social, 
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Necesidad legal: 

En el artículo 123 Constitucional se establece en el -
inciso B en la fracci6n XXVII "un salario que no sea remun!!_ 
rador a juicio de las juntas de Conciliaci6n y Arbitraje",
ademh el .art!culo 86 de la Ley Federal del Trabajo. establ~ 
ce que "para frabaj o. igual , desempel'iado en pues to y condi- -
ciones de eficiencia tambi~n iguales, debe corresponder sa
lario igual''· 

Necesidad econ(Smica: 

Las organizaciones se benefician con la técnica de va
luación de puestos ya que cuentan con.una estructura adecu_! 
da y una polftica general de salarios que les peTlllite pla-
near sus actividades y sus costos con un mayor grado de cer 
tidúmbre. 

4,3.4 OBJETIVOS: 

al Jerarquizaci<!n apropiada de los puestos: 
. . 

. Esta favorece a la organizaci6n y la eficiencia de la
empresa. 

b) Jerarquizacidn de los salarios: 
La valuaci6n de puestos indica: si lo que se le.paga al 
empleado, guarda la debida relación con'' lo que reci" • 
ben 1 os demb ;. · 

'··. '· 

Una dcnita. co111plementaria de la valuaci6n de puestos, 
es la encuesta regional de sahTios que ayuda a corre
gir la injusticia en los salariOs absolutos, acercando 
6stos a los promedios que se pagan en otras empresas -
similares. 
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e) Estructura de salarios y el establecimiento de poli 
ticas: 
La valuaci6n de puestos permite afrontar, sobre bases
objetivas como la línea de salarios, las circunstancias 
que pueden sobrevenir y resolver los problemas relati
vos, con un criterio t6cnico pre-establecido. 

d) Posici6n de un trabajo nuevo: 
La valuación de puestos permite establecer desde un -
principio y en forma segura la colaboraci6n y el sala
rio que deben seftalarse al nue-vo puesto. 

el Bases para la fijaci6n de salarios absolutos: 
Proporciona elementos objetivos indiscutibles para fi
jarlo como son: habilidad, riesgos, etc., elementos 
que se estiman y ponderan dentro de esta tl!cnica. 

f} Bases para el estableci11iento de salarios incentivos: 

gl Af'Llste permanente .d.e salaTfos: · 
Ún sistema de valuacHhi de puestos bien administTado •. :
pennite hacer ajus.tes de sdarios cada vez que ·se re--
quieran evitando que se acumulen injusticias y descon

. tentos que reunidos provocan intenso malestar y hasta
un rompimiento de la annonfa ·que debe existir entre el 
personal·y la empresa. 

Si los trabajadores inte:rvienen en el plan, !Je acostlJ!! 
bnt4n, a' c~h$·iderar la, importancia de su trabajq. de -
acuerdo con los >datos. d·~··ia valuaei6n,. con lo::qtié'dts~ · ... 
minuidn autom4ticamente los des~ontentos. con motivo - ' 
del pago de salarios. 

'• '.·' 
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4.3.5 CONDICIONES PRELIMINARES A LA VALUACION DE PUESTOS: 

a) An&lisis de puestos: 
Haber realizado previamente un anllisis de puestos yn

que éste nos proporciona los datos suficientes para s~ 
ber lo que un trabajador debe hacer en un determinado
puesto, y las aptitudes que debe poseer para desempe-
fiarlo bien. La técnica de an~lisis de puestos tiene -
varias aplicaciones, pero la ~ss importante es la de -
su aplicaci6n paTa la valuaci6n de puestos. 

b) Presentación del estudio: 
Con el objeto de que el m4s alto nivel de autoridad -
dentro de la o·rgani zaci6n pueda tener bases para emi- -
tir una decisi6n sobre la posibilidad de que se impla.!! 
te un sistema de valuación, se requiere hacer una pre
sentación, 

el Manual de valuaci6n: 
Es la presentaci6n de un sistema de valuaci6n que cu-
bre las necesidades de informaci6n, dicho manual debe-

· .. cubTir los siguientes puntos:• 

Naturaleza de la valuaci6n de puestos. 
- Objetivos que se pretendan cubrir. 

Forma de_ v~lu~ci6n y método á utilizar. 
Reglas de'valuaci6n. 

' . 
Experiencia en otras organizaciones. 

' . . ' 

. Limitaciones del estudio • 

,'. ):::.'. 
. . Éfectos en .los, cost~s. 

·. ·, 
<1 

d) Aprobaci6ri por parte del nivel jerárquico más ele-
·vado:. 
La sugerencia ·del estudib~~e v~luaci6n pUedi surgir de 
los dirigentes del ·he~' de producci6il, del frea d'c, re-

. . . ' 
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cursos humanos, de la gerencia general o de las nece
sidades apremiantes de una buena ad.JTiinistraci6n de S! 
larios, por tal razón es necesario el apoyo de la ge
rencia para que ~ste tenga éxito, 

e) Presentación del plan a los jefes: 
La colaboracic'5n. de los jefes es necesaria para el éxi 
to del plan, además contarán con el auxilio de un si~ 
tema que les· peTmita dar los aumentos en la forma más 
conveniente, 

fl Presentaci6n al grupo subordinado; 
Se:debe divulgar el plan entre el personal para q\le -
sepa en que le afectad y lograr. así la colaboraci<Sn y 

confianza del g~upo. 

g} Integraci~n de un comitl de valuaci6n: 
El comité tratad de esclarecer dudas y evitar en lo -
posible l.a subjetividad de la valuaci6n, teniendo pre
sénfe ante todo Ífi impersonalizaci6n de este procedí--
miento. 

" El comité puede esta-r integTado por: 
Analista responsable. 
Superviso'i' illllediato del puesto, 
Gerente de relaciones industriales o jefe de -
administraci6n de sueldos. 

- · Gerente ::de· área valuada. 
• • " ••• • 1 ,. '" • ' 

.. Répresent~rite de: ingeni.erb l.ndus tria!. 
·'·'· , ... 

Fundamentos: 

Para determinar el valor de un ·puesto han sido desal'r~t 
Hados. Fua.tro métodos. básicos: 

ar· Método de al i.neamiento. 
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b) Método de gradaci6n previa o grados predeterminados. 
e) Método de comparaci6n de factores. 
d) Método de puntuaci6n. 

Los dos primeros se conocen como métodos no 
cuan ti ta ti vos (.a,b); los otros dos son conocidos como méto
dos cuantitativos, El más popular es el de puntos. 

4.3,6 METODOS 

4 • 3. 6 .1 METO DO DE ALINEAMIENTO 

PTocedimiento basado en la estimaci6n subjeti11a o de -
sentido comtln, en base a puestos tfpicos, 

Puesto tipo: facilitan la valuaci6n y evitan tener que 
trabajar con todos y cada uno de los puestos que existen en 
una organizaci6n, son puestos básicos que deben reunir las
siguientes caTactertsticas: 

Que su contenido no sea fácil objeto de discusi«Sn. · 
Que no surjan cambios frecuentes ni en obligaciones 
ni en s·al&rio. 
Que sean estables, bien conocidos y que sus defini
cione.s se comprendan con facilidad. 
Que sean de los más sobresalientes y característi-
cos de la empresa y rama a que pertenezca .. 

4. 3 ¡ 6\ 2 MET.ono op GRAnAcrnN PREVIA o GRAnó PREDETERMtNAoos: 
'Consiste en: 

Establecer una serie de categorías o grados de ,ocu
paci6n. 

~ Elab·orár una definici6n· para cada' ,Una-: de :.ellas .. 

,.,,. 90. 
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Clasificar y agrupar los puestos en forma correspon 
diente a los grados y definiciones anteriores. 

Ventajas: 

a) Es sencillo y rápido. 
b) Comprensible a todos los interesados. 
~) Son aceptados con gran facilidad, 
d) Su costo es pequefio. 
e) Facilitan los trabajos de valuación. 

Desventajas: 

a) Toman los puestos en su conjunto, sin analizar los 
elementos o factores que lo integran. 

b) Se basan en juicios supeTficiales y prejuicios ~o
bre la importancia de los puestos. 

e) Representan sólo un promedio de apreciaciones sub
jetivas. 

d} No dan bases para ~1 establecimi~nto de jerarqúías 
dentro de los grupos. 

el Eliminan el empirismo en :minima parte. 
fl Su utilizaci6n se limita a empresas o ne~ocios pe

quefios. 

4.3,6.3 METODO DE COMPARACION DE FACTORES: 
. . 

. . 

.PDicho .m4!todo, comprende tres pasos:· 

·.La ordenad6n de pues tos .tipo, en· funci6n de diver
sas caTacterfsticas generales, denominadas conl~nme!! 

te. factores. 
·.. ·~La _asig~acitSn de un val~T monetar.io o de punt~s. a .. 

·cada uno de los factores • 
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La combinaci6n ponderada de ambos resultados, para
establecer un rango entre los puestos valuados. 

Puesto tipo: son puestos básicos, facilitan la valu! 
ción y evitan tener que trabajar con t~ 
dos y cada uno de los puestos que exis

Factores: 

Punto: 

t~n en una empresa. 
son aquellos elementos o partes, o cua
lidades que integran un puesto y que peL 
miten comparaTlo con los elementos de -
otros puestos. 

··Pues to es un todo, y el factor es una -
parte de ese todo, 
es una unidad de 111edida que es u'tiHza
da para efectos de coniparacidn y cuant! 
ficacidn, en la valuacidn de puestos, -
es arbitrariamente elegido y sin vafor
absoluto, 

Caract~r!sticas de los puestos, o factores a utiiizar: 

Ventajas: 

. H~bilidad: inherente y adquirida. 
- Esfuerzo: físico que el trabajador 

realizar~. 

- .Responsabilidad: la que el trabajador 
.debe poder aswnir. 

- Condiciones de trabajo: a las que de
be hacer frente y soportar el trabaJ! 
dor. 

. , '·~. 

a) Estudia y analiza cada puesto en funcÍ611 de facto
res establecidos. 

b) Al descomponer cada puesto: en sus elem~ntos integran 
tes,. trata de tomar en cuenta lo que vale el es fue,! 
zo hUldano que hay que pagar' as r como 'ios elementos. 
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subjetivos que el trabajador pone en juego. 
c) Es de fácil manejo, por el namero reducido de fac

tores. 
d) Elimina la rigidez característica del sistema de 

gradaci6n y supera en mucho la estimaci6n subjeti
va del alineamiento. 

e) Favorece una mayor justicia en los pagos por sala
rios. 

Desventajas: 

a) No es fácil de comp'.l'ender por los interesados di-
rectos. 

b) Al incluir estimaciones de moneda, nos obliga a 
ser m4s objetivos y en consecuencia nos plantea di 
ficultades de orden distinto al que se busca. 

e} ·Aunque usa algunos factores todavfá no permite una 
apreciaci~n correcta y amplia de la realidad, ten· 
:diendo m!is bien a deformarlas, por su propia sim- · 
pl icidad. 

4. 3. 6. 4. METODO DE VALUACION POR PUNTOS.: 

· Ofiece mayores ventajas para la correcta adminis
traci6n de sueldos y salarios. Se trata de un -
sistema técnico que permite jerarquizar los pues
tos de una empresa, asignando ciertas cantidades 
de valor (puntos) a cada una de las característi
cas, fundamentales de. los puestos, mismas que de-· . 
signamos con el nombre .de factore,s. 

··. Metodologla: 

a) Nomb.raliliento e integraci6n del comit~ de va1uacil1n. 
b) Deterininaci6n de los puestos tipo. 
e) Fijaci6n de los factores; habilidad, esfuerzo,: res· 
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ponsabilidad y condiciones de trabajo. 
d) Elección de los subfactores: maximo 12 y mínimo 8. 
e) Ponderaci6n de los mismos: sefialando a cada factor 

un valor o peso en funci6n de 100 en base a la im
portancia de las labores. 

fl Establecimiento de los grados en cada subfactor: -
de acuerdo con la magnitud del trabajo que se pre
tenda desarrollar y con la impoTtancia de la orga
nización cuyos puestos se pretenda valuar. 

g) DefinicHln de los grados: en forma escrita, clara, 
cons~sa y ord.enada. 

h} Asignaci1'n de puntos a cada grado de los subfacto
. res: en proporci4'n al'i tml!tica, geoml!trica o con V!!_ 

lores arbitrarios. 
i) Producci6n del manual de valuaci6n: se integra con 

todos los puntos anteriores y es para uso de los -
miembros del comí ti!. · 

j) Interpretaci1'n de los anflisis de puestos: por par 
te de los .miembros del comit6 precisando caracte-
rísiicas de los. puestos ª';valuar con clarid.ad, pr~ 
cisi6n:y·o,bj'etividad. 

k) Conc~ntra~ión de los datds de la especificaci6n: -
los datos quecontiene la especificaci6n deben ir
apegados. al manual de valua~i6n. 

1) Clasificación de los mismos: se calificar~· cada -
factor con el ndmero de puntos que corresponda. 

m) Fijaci6n del valor "en puntos" correspondiente a -
cada puesto~ es el valor de.fi!'itivo en punto,.s de -
cadlt puesto, sumando los puntos asignados a cada -
~ubf~ctor, lo C:u~I-:sirve para Jerarquizar ·fos: pue! · 
t~~;or orden de imporiancia. 

n) Comparaci6n directa de los salarios y los valores
en puntos: n9s da,.como resul fado las. discrepancias 
general~s que e:lCistan en nuestros salaric;>s. · 

. o) Ajustes cofrespondl.entes: si aigGn puesto io re- -
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quiere se ajusta y se contin~a la valuaci6n de los 
demás puestos por interpolaci6n. 

p) Gráfica de dispersi6n de los salarios: es vaciar -
todos los datos (valores en puntos y salarios), en 
una gráfica. 

q) Determinaci~n de la tendencia rectilínea de creci
miento en la gráfica anteTior, en base a f6rmula. 

r1 Trazo de la recta ideal: mediante la uni6n de los 
puntos. 

s) M4rgenes de amplitud: se establecen para que los -
salarios tengan la suficiente flexibilidad. 

t) Determinaci6n de las escalas de valuaci6n: se est.! 
blece mediante el sencillo sistema de restar a los 
valores mlximos de puntos y salarios comprendidos, 
el importe ~fnimo de los mi5111os asignados a los ·
puestos de mayor y 11enor importancia respectivame_!! 
te. 
Con lo cual obtendremos la amplitud de los valores 
realmente utilizados, y dividiendo el residuo obt! 
nido entre el n1imero de grados o grupos de sala'." ~ 

rios que c.onsideremos' convenientes realizar' hall!. 
remos un factor constante· de incremento que. nos ;,. 
permitirá establecer una escala. 

Ventajas: 

a) El. uso de un 111ayor námero de factores permite un -
verdadero an4lisis de los puestos a valuar qu~ de
hte modo, son verdadera)ftente .justiprec.iados. . 
ELpióceso fundamental ~s relativamente sencillo y b) 

é> 

d) 

tláro. 
Reduce al mínimo la influencia subjetiva. del titu· 
lo o personalidad del puesto. 
Los trabajadores lo aceptan con facilidad, cuando
est§ bien descrltb y es~ecif-~ado. 

:{', 
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e) Resume los criterios necesarios en definiciones 
cuidadosamente elaborados. 

Desventajas: 

a) La selecci8n y definici6n de los factoTes resulta
difícil y arbitrarias. 

b) Las ponderaciones de los dichos factores represen
tan una limitaci6n e impiden su aplicaci~n a todos 
los grupos que integran la empresa. 

c) Es preciso un adiestramiento cuidadoso de todos -
los grupos que intervienen.en el sistema. 

d) La valuaci6n en si.: misma exige mayor tiempo que 
.otros sistemas. 

4.3.7 MANTBNIMISNTO Y CONSBRVACION DE LAS VALUACIONES: 

Es conveniente estabiecer una revisHln peri6dica de los 
datos registTados en el an41Úi.s de puestos. 

La conservaci6n de los datos depende de los sistemas de 
al'chivo que se uÚHcen en la organiz.acit5n. · 
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LA UNAM Y SU PERSONAL ACADEMICO 

5.1 - Estructura y funcionamiento de 
la UNAM. 

5.2 - El trabajo en la comunidad un! 
versitaria. 

5.3 - Relaciones laborales. 

5. 4 - Estructura .administra.ti va del-· 
personal ~cadémlco. 

5. 5 . - Problemas del personal. acadé- -
mico. 

5 .6 - Administraci6n de sueldos 'y ·sa. 
!arios del· personal académico:-

5.6.1. Sueldos' del personal acadf
mico. 
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5.1 ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LA UNAM 

La Universidad es una organizaci6n social, es decir 
una instituci6n, constituida por un numeroso grupo de pers~ 
nas que buscan alcanzar determinados fines sociales, que i~ 

dividualmente sería.imposibles de lograr. 

El vínculo entre la Universidad y la sociedad se esta
blece a trav~s de la formaci6n de personal técnico, profe-
sional y .de posgrado, y mediante el desarrollo de tecnolo-
gía e investigaci6n en ciencias y humanidades. 

De acuerdo con el artículo lo. de su Ley Orgánica, la
Universidad Nacional Aut6noma de M~xico es un organismo des 
centralizado del Estado, dotado de plena capacidad jurídica 
.que tiene J>Or fines impartir educaci6n superior para. formar 
profesionistas, investigadores, profesores universitarios y 

técnic.os Ótiles a la s~ciedad ¡ organizar y realizar, investi 
gaciones, .·principalmente acerca de las condiciones y probl~ 
mas nacionales y extender los beneficios de la cultura . 

. Estos fines determinan las funciones que realiza la 
Universidad: docencia, investigaci6n y extensi6n de la cul
tura. A ~stas se les conoce como funciones sustantivas por 
que son las .b4sicas o esenciales de la Insti tuci6n •. 

. ' ' ' 

. · .Para· su re ali zaci6n es i!ldisJ>ensable--contar oportuna - • 
\ . . . . 

merite con un. conj tmto de recursos hllmanos, materiales y fi-. 
.· nancieros en cantidad y calidad súficie:nte. 

La UNAM, como orgariizaci6n social, requiere de una es
tructura que permita ordenar todas las unidades que ia.; com:.; 

ponen y establecer las relaciones entre ellas, con ei obje· 
to. de _lograr los. fines establecidas. 

·/ 
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La estructura de la UNAM se integra por tres elementos 
que son: 

a) Los 6rganos, los puestos y las plazas (categorías). 
Esto obedece a un principio de divisi6n de trobajo
para lograr reducci6n de tiempo, esfuerzo y costo. 

b) Los niveles jerárquicos que son producto de la delf 
gaci6n de autoridad para permitir la supervisi6n y 

coordinaci6n adecuadas. 

c) Las relaciones entre los 6rganos, puestos y plazas. 
Estas generalmente representan el tipo de autoridad 
que· se posee en la organizaci6n: autoridad lineal,
autoridad de asesoría y autoridad de mando especia· 
lizado. 

Por 6rgano se entiende el que tiene bajo su cargo la -
realizaci6n de una o varias funciones. 

Por puesto, unidad de trabajo impersonal y espedfico, 
constituida por un conjunto de operaciones que debe reali-
zar, aptitudes.que debe poseer y responsabilidades que debe 
asumir su titular, en determinadas condiciones de trabajo. 

Por plaza, conjunto de labores, responsabilidades y -

condiciones de trabajo asignadas de manera permanente a un 
empleado en particular, con determinada adscrip~i6n • 

. Por nivel jerárquico, divisi6n de h estructura admi
nistrativa qlte comprende todos los 6rganos que tienen aut,!;! 
ridad y responsabilidad similares, independientemente de -
la clase de funci6n que tenga encomendada. Un nivel je-
rárquico es un conjunto de ~rganos agrupados en raz6n d~ · 
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grado de autoridad y responsabilidad y no de la clase de ac 
tividad. 

Cuando esta estructura se presenta gráficamente se le
conoce como organigrama. El t~rmino es una palabra compue~ 
ta: "grama" signifi<;a escrito, trazado o línea es un eleme!!. 
to que aparece pospuesto en la formaci6n de algunas voces -
espafiolas, por lo que, organigrama significa organizaci6n -
representada en forma gráfica. 

Los organigramas se pueden clasificar bajo diferentes
criterios; en el caso de la Universidad por su objetivo son: 
estructurales o funcionales; por el área que representan: - · 
generales y complementarios y, por su forma: verticales~ ho 
rizontales o circulares. 

Para cumplir con sus funciones primordiales, la Univer 
sidad se encuentra estructurada conforme a ·la Ley Orgánica
y el Estatuto General de la UNAM, por un conjunto de depen~ 

· dencias, algunas de las ·cuales se dedican espedf icamente a 
uno o .más de los ob~etivos primordiales de la UNAM, mientras 
que otras ofrecen apoyo a las primeras, ya sea de tipo •ca~ 
d~mico, administrativo o acad~mico-administrativo, lo cual
se observa a continuaci6n: 

Junta de Gobierno: Le corresponde nombrar al Rector,
ª los Directores de las fa.cul tades, escuelas e institutos, 
y designar a los mie~bros del Patronato. 

Las relacione'$ entre la Junta de Gobierno y las demás 
autorid~des universitarias se establecen por conducto del
Rector. 
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Sin embargo, la Junta tiene la facultad de convocar a· 
sesiones a cualquier miembro de la comunidad universitaria. 

Consejo Universitario: Tiene facultad para expedir t~ 
das las normas y disposiciones generales encaminadas a la -
mejor organizaci6n y funcionamiento t6cnico, docente y admi 
nistrativo y está precedido por el Rector. 

Rector: Es el jefe nato de la Universidad. Es su re-
presentante legal y preside el Consejo Universitario. Su -
cargo dura cuatro aftos y puede ser reelecto una vez m,s. 

La funci6n del Rector es dirigir y coordinar la
0

reali
zaci6n de las funciones de enseftanza,' investigaci6n y difu· 
si6n de la cultura, buscando siempre el logro de los objeti 
vos sociales de la UNAM. 

Sus principales obligaciones y facultades son: 

- Formar las ternas para las designaciones de Directores 
de facultades y escuelas, y .someterlas .a los Consejos
T~cnicos y·. a la Junta de Gobierno. 

- Formar las ternas para las designaciones de Directores 
de institutos y someterlas a la consideraci6n de la -
Junta de Gobierno. 

- Hacer las designaciones del personal docente y dcnico , 
administt'ativo qué no esdn reservadas a otras autori
dades universitarias. 

. . 

• <:;uidar.d exacto CUllpÜiniento de l8$disposiCiones de
la Jµrita; de (;óbieroo, .del Consejo· Universitario y en -. . 

general .las que .normen la estructura y funcioriam.iento-
de · la Uni\~er si'. dad. 
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Patronato Universitario: Le corresponde administrar el 
patrimonio y formular el presupuesto general anual de ingr! 
sos y egresos. 

Tiene además, facultad para designar al tesorero, con
tralor y auditor interno, para gestionar el incremento 

.del patrimonio universitario, así como el aumento ~e los in 

.gresos de la Instituci6n. 

La funci6n docente de la Universidad se realiza a tra
v6s de las escuelas y facultades~ y sus Directores dependen 
del Rector. 

Los institutos tienen la funci6n de realizar investig! 
ci6n.científica y humanística. 

El Colegio de Ciencias y Humanidades: Tiene como pri! 
cipal:funci6n crear proyectos interdisciplinarios de docen

. cJ~ e investigaci6n donde partldpen dos o m's dependencias 
. acadbicas de la UNAN. 

Tanto el coordinador del e.e.u. como los Directores de 
los institutos dependen directamente del Rector •• 

!ll Consejo de Estudios de Posarado: Esd presidido por 
.. el ~ector. Su p'rincipal funci6n es coordinar las activida- ·. 

des.de las dhisio~es de estudios de posgrado, a. fin defor 
Diat profesores e i~vestigac1ores de alto nÍvei ~cad~ .. i~Ó .•. "'.'. 

El Colegio de.Directbr~s d~ Facultades y Escuelas: 
Ti~ne p~r objetivo man~ener la comunicaci6n .adecuada c·ntre
el Rector y los miembros que lo integran~ Ellos son los d,! 

' rectores de las facultades y escuelas, el coordinador de H!! 
manidades, et coordinador de la Invcstignci6r1 Científica y-
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el coordinador del Colegio de Ciencias y Humanidades. 

Comisi6n Interna de Administraci6n: Su objetivo es 
planear y promover el contínuo mejoramiento administrativo
de la Universidad. 

Las dependenciás que colaboran directamente con el Rec 
tor y de acuerdo al orden que siguen en el organigrama: 

Secretaría de la Rectoría: Tiene como finalidad bási
ca: presentar atenci6n directa por parte de Rectoría a las
actividades de la vida universitaria que son fundamentales
para lograr una adecuada integraci6n de la comunidad. 

Secretaría General: A través de sus dependencias cum
ple con los siguientes objetivos: 

Planear, organizar, ·coordinar, controlar y evaluar el,. 

registro escolar en la Universidad. 
- Coordinar las actividades del Sistema de Universidad ·

Abierta. 
- Administrar el programa de superaci6n del personal aca 

démico de la UNAM. 
Prestar el servicio de informaci6n bibliográfica. 

- Proporcionar los servicios de apoyo a las institucio-
nes con estudios incorporados a la Universidad. 

- Impartir cursos de lenguas extranjeras. 
- Contribuir a la formación y actualizaci6n de profiso--

res en. el campo dé las ciencias y técnicas de l.a.· ~duc.! 
ci6n. 

- . Reali za,r los trámites de inscripci6n y selección de - -
los alumnos de primer ingreso. 

- Sistematizar los esfuerzos en materia de estudios do-
centes .y programaci6n.acad~mica. 
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Coordinaci6n de Extcnsi6n Universitaria: Tiene la fun 
ci6n de extender, con la mayor amplitud posible, los benefi 
cios de la cultura. Para ello, presta sus servicios a la · 
comunidad universitaria y al público en general. 

Coordinaci6n de Humanidades: Su funci6n principal es· 
coordinar e impulsar las labores de los centros e institutos 
de investigaci6n en humanidades, dentro de los lineamientos 
generales que fijen los propios consejos técnicos. 

Coordinaci6n de la Invcstigaci6n Científica: Tiene co
mo funciones principales: 

Convocar y presidir las sesiones de los consejos t6cni 
cos .de la investigaci6n científica. 

- Servir de 6rgano ejecutivo de las decisiones tomadas · 
por los consejos t~cnicos • 

. Coordinar e impulsar las labores de los centros e ins· 
titutos de investigaci6n científica. 

Abogado General: Tiene como objetivo principal rcpre-
s~ntar a la Universidad en asuntos jurídicos y coordinar el 
sector jurídico administrativo. 

Secretaría General Administrativa: Su objetivo básico 
es colaborar con el Rector en la organizaci6n, direcci6n y
control de los servicios administrativos y auxiliares de la 

. Universidad. .Cuenta c:on el apoyo de las· siguientes depcn- · 
dencias: 

Direcci6n General d~ A~tividndes Deportivas y Rccrcati 
.!,!!! Cuyo objetivo es planear, organ'izar y dirigir el <lesa 
rrollo de la culiura física, deportiva y recrcati~a de la · 
Universidad. 
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Direcci6n General de Estudios Administrativos: Tiene -
como prop6sito estudiar y evaluar permanentemente la estruE_ 
tura, funciones y sistemas administrativos de la UNAM, con
el fin de incrementar su eficiencia operativa. 

Por otra parte, asesora a las dependencias universita
rias sobre los problemas administrativos que se presenten y 

contribuye en la selecci6n y capacitaci6n del personal admi 
nistrativo de confianza. 

Direcci6n General de.Obras: De acuerdo a los lineamie! 
tos establecidos por la UNAM, tiene como objetivo. planear,· 
construii y conservar las instalaciones universita~ias, op
timizando los recursos disponibles que se destinen p~ra es~ 
tos fines. 

Dirección General de Personal: Propone los mecanismos 
de apoyo y servicio contractual y laboral de manera eficaz, 
~espetando los principios, políticas y normas regl8!19enta- -
rias de la. UNAM •. 

• 
Direcc~6n General de Presupue~to por Proara~as: .coiab~ 

·ra con el.pa~i:oriato universitario en la,formulaci6n del pr!:_ 
supuesto anual de ingresos y egresos. Para ello, reali.Za -
los estudios y la evaluaci6n de los programas presupuestales, 
propiciando así, el 6ptimo apr()vechamiefrto de los recur~os
de' la Universidad. 

. . ' : '.·. . . . 

. · Direcci6ri Gen~r.al de. Prov~~dt.lda: Su. o~j et i v6 fund'a~1en 
tal es' adquiri':r y suminis~raf. Óportunámente l~s ble

0nes q~e: 
reqqie~an las ~iversas dépelldenÚas, con el .fin de faé:iJi~
tar: el cumplimiento de los programas uni,versitar~os~: 

··'· 
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Direcci6n General de Servicios Médicos: Su tarea es 
promover y conservar la salud de la poblaci6n universitaria. 

Para ello, cumple con las siguientes funciones: 

Practica exámenes médicos a los alumnos de primer ingr~ 
so. 

- Lleva a cabo programas de prevención, curaci6n y rehab! 
litación. 
Presta servicio médico de emergencia a estudiantes y -

personal universitario. 

Direcci6n General de Servicios Auxiliares: Proporciona 
los distintos servicios generales de apoyo administrativo pa 
ra el cumplimiento de los programas básicos de lil Universi ".': 
dad, como son: archivo, correspondencia, intendencia, trans~ 
portes, vigilancia y prevenci6n de siniestros. 

Administraci6n de Recintos Culturales,· Recreativos. y· De 
portivo's: Tiene por objetivo proporc.ionar los recintos y -
· 10s servicios de a,poyo neces'arios para la· realizaci6n de iá~ 
actividades culturales, deportivas y recreativas de la comu• 
nidad universitaria. 

Tienda UNAM: Su prop6sito es satisfacer las necesida-
. des de consumo fundamentales de los empleados universítarios, 
ofreci~nd~les artículos de calidad, a un precio m's bajo que 
en el mercado. Actualmente se cuenta con tres·tiendas, dos-

, ¡ . 

en tiudad Universitaria y.una en Acatlán. 
. . -

.. 011:ecci6~i''cienetd de c61iputó:. para la Adilin1st:ra~i·6n Cen· .· 
tial: Proporcionar s~rvicio~ de· c6llputo a las dependencias' 
y a· las escuelas y facultades que requiéran de ~stos serví.-~ 
cios ;, vigilar el uso de los servidos de c6mpuio; apoyar el-
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desarrollo de procesos y sistemas de control de flujos admi
nistrativos de cualquier dependencia; desarrollar un sistema 
ánico de informaci6n actualizada sobre movimientos adminis-
trativos y contribuir a la agilizaci6n de trámites; dirigir, 
coordinar y evaluar las actividades de ésta Direcci6n; mant! 
ner comunicaci6n con las direcciones que integran el Progra
ma Universitario de C6mputo; vigilar y mejorar el uso de los 
sistemas y recursos de c6mputo; impulsar y divulgar nuevas -
t6cnicas de computaci6n, así como conocer el avance sobre -~ 

aplicaciones administrativas en sistemas distribuidos~ a fin 
de utilizar adecuadamente estos recursos. 

A continuaci6n se anexa organigrama de la estructura de 
la UNAM (Cuadro No. 5). 

5.2 EL TRABAJO EN LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA 

El trabajador universitario: 

La Universidad Nacional Au~~noma de M6xico cumple una -
misi6n fundamental en los destinos de la naci6n. Es la prin 
cipai formadora de prófesionales ,que sirven a M~xico: parÚ: 
cipan en la busqueda y aportaci6n de soluciones a p~oblem~s
que nos afectan y difunde la cultura a nivel nacional. 

·"'''-" '."" . 

El personal que conforma la comunidad universita.i:ia es.
tá constituido por: profesores, investigadores, trabajadores 
administrativos y de confianz~ que son la esccncia de. ~~t• ~·· 

··Insti.tud6n. 

La historia de la Universidad, desde la fundaci6n de la 
Real y Pontificia Universidad de México en 1553, constituye 
un largo y difícil .proceso íntimamente ligado a la historia· 
del paÍs: la conquista ele la lndcpc11denciá sig1Úfic6 la .ape! 
tura al. 'pensamiento ·univ.ersal; la ·~poca e.le lµ Reforma y el -

107. 

' .. ' . -~ . '.' 



.... 
Q 
00 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA OEMEXICO 

... ,. ... ,. 1----------------------t ........ , .•.. 

-,.~ 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

. , ....... 
CHHA....,I 

--.., .... , .. 

'""' • 
c ..... . 1---------t----...... .. 

''"'' 

,;:.· 

' .. :;·· · .. :· 



,, ,· ,. 

:•:~·-.... ., --· ~ ....... , ', .. 

'·;···. 

triunfo de los liberales ayud6 a cimentar una conccpci6n que 
cristaliz6 en el proyecto de Justo Sierra para fundar unu -
Universidad crítica e independiente. 

Cuando se fund6 en 1910 la Universidad Nacional de Méxi 

co, qued6 como parte integrante de la organizaci6n centrali
zada del Estado. Sin embargo, sus empleados (en condici6n -
de servidores p6blicos) tenían derecho a pensiones por jubi
laci6n, así cuando no estaban ligados con el Estado por con
tratos de trabajo. 

De modo ex;preso, los artículos 31 y 33 de la Ley Orgáni 
ca ~e 1929, se refieren a los tra~ajad6res universitarios.El 
artfctilo 31 dice: 

"Los empleados de la Universidad, de cualquier índole -
·o categoría, no serán considerados empleados federales a Pª! 
tii' de. la promulgación .de esta Ley; pero por razones de equi 

·.· . . . . -
dad y estando ~llos ~ncargados de un servicio p6blico, conti 

'nu,rán. gozando de los 
0

beneficios que la Ley d.e pensiones ci :· 

viies de retiro les concede, ~uedando sujetos a. las obliga-
c::~on'es y derechos de la misma Ley", 

·JJn esa época la Universidad contaba con diez mil cstu-
d:Í.antes~mil profesores y quinientos trabajadores. 

El 21 de oc~ubr~ de 1933.se promulgó la nueva Ley O~gd
. •· _ni~a .~e. la U~i vers id ad.··. Aunque· de manera expres11 no ~e· i~~i 

•. ~t,i,6 á ~os empleados do'c~ntes Y• administraÚ~os; el .. ardculo- . 
·. <~'üartc):·¿orisideraiik al Cons~Jo Uni~ersitario ia sup~cma. autori 

' ' . \ ' -. ---
.dad, con lasmás ampliás facultades para "organiz~r y dcfj--

nireI régimen interior de la Universidad", resé.rvi1ndoléel
.defecho de d.ictar las medfdas ,aplic~bles y co~duccnt~s .~·sus 
e111p1e~dos, 

' ,' ,. ,' 
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Sin embargo, tres días antes de que se promulgara la 
Ley Orgánica se constituy6 el "Sindicato de Empleados y Obr~ 
ros de la Universidad Aut6noma de México" (SEOUNAM), al que
se le otorg6 registro legal el 2 de noviembre de 1933. Este 
es el primer antecedente del sindicalismo universitario. 

En los siguientes afios, la Universidad se reorganiz6 en 
sus diferentes áreas y las nuevas generaciones de universit! 
rios provocaron la .. transformaci6n radical de . los estudios S,!;! 

perfores; En 194Sse pubiic6 la nueva Ley Or.g4nica vigente
hasta la actualidad en la cual se establecen como fines de -
la Universidad impartir educaci6n superior, organizar inves
tigaciones· y extender los beneficios de la cultura. 

En la. década de los cincuent.a la poblaci6n estudiantil
que demandaba educación superior hab~a aumentado considera-
bleme~t;e, los. edificios universitarios concebidos en 1910 P! 
ra ~lbergar grupos de. tres o cuatro .niH · ali.amnos .. resul taban -
insuficientes ant~ fa poblaci6n de 20 ,000 estudiantes. Se ~ . 
hizo·n~cesatio entonces la construcci6nde una.nuevaUniversi 
dad acorde con las. nece.sidades de la época. 

En 1954 se inauguró la Ciudad Universitaria, sin embar
go, laspresiones demográficas continuaron aumentando y pron 

' ' ' . - -
quedo claró que estas instalaciones no podrían satisfacer 
demand~; creciente de educación·. media superi~r y superi.or.~ 

.. El' \'ertiginoso crecimiento que.·ha, t~mid~· la Universidad 
: en los 6Úimos afio~ /d'etermin6 la ne~esidad' d~' conta~ cori un 

·" ,··.aparato adm·i~istrativo cada v~z má1 ~omplejo, con .el. prop6si - ' ' . . ·. -
·to de ofrec:et un mejor apoyo a las .. labore.s de docencia, in~~ 

vestiga~i6n y e~te~si6n universitaria •. Esto implic6.el sur-
,. ,. gimiento de una est~uctura adlllinistrativa qu~ demand6 u~ g;·an 

·,-: .. ' 
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número de trabajadores para cumplir adecuadamente con las t.,! 
reas universitarias. 

Las tareas primordiales que la UNAM realiza quedan com
prendidas en cada una de las siguientes áreas: 

1) Administrativa 
2) Académica 

l. ADMINISTRATIVA: 

Entre las funciones de apoyo a l•os fines sustantivos de 
la Universidad destacan las de carácter administrativo. 

Estas se refieren a la planeaci6n, organizaci6n, direc
d6n y ejecuci6n del trabajo que conduce al aprovechamiento-
6pfimo de los recursos humanos,mat~riales y financieros. 

La.rama administrativa se encarga de dotar a todas las
dependencias universit,arias lo indispensable para su funcio
na~iento de acuerdo á las. necesidades del persoriál, instala
ciones y equipo en cada lugar. 

Las actividades que desempeftan los trabajadores adminis 
trativos pueden clasificarse en tres 'reas, según los conocí 
mientes y .habilidades que exige la realizaci6n de sus tareas. 

Estas pueden ser técnicas,administrativas y de interre-. 
laci6n hu111alla; 

'cuando ·s~ habla de conocimientos y habilidades técnicas, 
se hace referencia a los métodos, técnicas, pr~ccdimicnto~, · 
etc. que so~ utilizados en• 1a realizaci6n. d~ l~s ~ctividades
específicas ~e un puesto~ 

',·.· 

··,·_,,. 
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El área administrativa comprende todos los conocimien
tos te6ricos y prácticos referidos a la ciencia administra
tiva y a los procedimientos administrativos específicos de~ 
la Universidad .. 

La interrelaci6n humana se refiere a los conocimientos 
y habilidades necesarias para la convivencia y relaci6n .en
tre .los individuos que forman la instituci6n. Incluye ade.- · 
más la habilidad y capacidades para comprender las necesida 
des y motivaciones propias de los colaboradores. 

De acuerdo con lo anterior, un puesto estará constituí. 
do por .las tres ~reas {Ver cuadro No. 6) aunque en diferen
tes proporciones •. 

... 
. '. 

·',•:, 

;t .. :··: 
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CUADRO No. 6 

AREAS QUE CONSTITUYEN UN PUESTO 

'l'ECNICA . ADMINISTRATIVA 

INTERRELACION 
HUMANA 

•' . __ .,_.,_ ..•.. ·.'-·'·'·· . 
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El trabajador administrativo, en base a su nombramien
to o contrato puede ser: 

A) De confianza 
B) De base 
C) Temporal 
D) Por obra determinada· 

A) DE CONFIANZA: 
Los empleados de confianza son trabajadores que tienen 

funciones de dirección, fiscalización o vigilancia de las -
tareas administrativas, así como los que integran al perso
nal de las secretarías y ayudantías particulares y privadas 
de las autoridades y altos funcionarios de la misma. 

B) DE BASE: 
Los trabajadores de base son los que poseen una plaza

y por consiguiente perciben un salario fijo, de acuerdo a -
un tabulador que especifica el salario mensual de cada pue~ 
to, nivel, categoría y jornada. 

Los trabajadores de base ocupan un puesto de acuerdo -
al tabulador administrativo que está constituído por las si 
guientes ramas: 

a. Administraci6n 
b. Obrera 
c. Profesional 
d. Auxiliar deadministraci6n 
e. Especializadodénico 
.f. Especi~lizado obrero 

C) TEMPORAL: 
. Sé considera. personal temporal a. aquellos trabajadores 

• que se contratan por un tiempo determinado para satisfacer
las neceiidad~s extraordinaria~_de ser~ici~ para la Univer

sidad. 
114 



D) POR OBRA DETERMINADA: 

Son trabajadores por obra determinada los contratados
para ejecutar una obra particular. Desempeñan sus labores
el tiempo que dura la r~alizaci6n de la obra. 

2. ACADEMICA: 

La transmisi6n y crítica del conocimeinto, esencia de
las actividades de docencia, y la creatividad académica que 
se expresan en la investigaci6n, son parte fundamental del
quehacer universitario. Estas dos grandes tareas, docencia 
e investigaci6n constituyen la rama académica. 

DOCENCIA: 
De los fines sustantivos de la Universidad, la docen-

cia es la actividad a la cual se dedica la mayor parte de -
los recursos físicos, humanos y financieros. El ejcrcicio
de la decencia ha seguido un proceso de renovaéi6n constan
te para re~ponder a las ~emandas de educaci6n media superior 
y posgrado. 

En los 61timos 20 aftas, la poblaci6n escolar que atierr 
de la UNAM se ha increment.ado notablemente hasta alcanzar -
la cifra de 328,000 alumnos, que representa un incremento -
del 300 por ciento respecto a 1970. 

La enseftanza o docencia se lleva a cabo en las escuelas· 
y facultades de la Universidad y se practica en los niveles 
de educaci6n media superior; educación técnica, licenciatu
ra,posgrado y educaci6n especial con el objeto de formar 
profesionistas, invesÜgadores universitarios y técnicos al 
servicjo del país. 

'' ... 1 
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INVES'f!GACION: 

La investigaci6n científica y humanística constituye -
uno de los vínculos m6.s importantes de la Universidad con -
la sociedad. 

A través de la investigaci6n se generan nuevos conoci
mientos y descubrimientos para resolver los problemas que -
se presentan en nuestro país. 

Los primeros institutos de investigaci6n se incorpora
ron a la UNAM en 1929, en los Últimos yeinte ai\os se.fundan 
otros y en la d'cada de !Os setentas se crearon los Centros 
de Investigaci6n Aplicada~ 

En los Últimos afios~ se incrementaron los recursos hu 
manos, bibliotecas, equipo, instrument.os e instalaciones, -
~~.apoyo a la investigac.i6n universitaria, constituyendose
en parte sustancial de la infraestructura cientÍfica .de M6-
xico. 

Sien.do el personal .acad~mico de la UNAM la base de nues 
tra investigaci~n a continuaci6n describiremos como está i! 
tegrado. 

El personal acad~mico esta integrado por: 

A) 

.B) 

C} 
Ayúdánte de ~rofesor o investigador 
Profesores e iJ,ivest:lgadores · . 

. ! ' 
' . . . ".·::-.. 

.,, .. 

• ; Ahota bien¡ P.ara compr~nder mejor a1ctaa i~téarad6n es 
· :tiec~sário mencioµ~'r las. categorías, niv~les y .req\lisitos 

·que deben cumplir cada \lna de ~stas, por l.o .. qµc a;,co.ntinua
d.6n se explica m,s. detalladamente. (Ver daiÍdfo No. 7). ',. ., ·,-., ' 

.. (' 

116 



,:. ; 

. CUADRO- No. 7 · 
' . . 

CLASIFTCAClON DEI. l'ER.='>ONAL ACADEMICO 

A. TECNICO ACADENICO 

B. AYUDANTES DE: 

b. l. PROFESORES . ' 

b;2 INVESTIGADORES 

C. PROFESORES O 
INVESTIGA.DORES . 

' 

• AUXILIAR { ~ 
- ORDINARIOS ·ASOCIADO~~ 

- VISITANTES 

• ORDINARIOS 

··VISITANTES 

• TITULAR l~ 

PROFESORES 

ASIG~ATURA{f • . {~ 
. -ASOCIADO ~ 

DE CARRERA 

1ITULAR ~ 

ASOCIADO. f:. ~. 
~x~~TIGA- .DE CARREJtA - . ~: 

. . iITULAR{! 

· ÉXTRAORDINARIOS 

Et-mRÍTOS . . _'·~ ~· 

"· 
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A) TECNICO ACADEMICO: 

Son aquellas personas que hayan demostrado tener la C! 
periencia y las aptitudes suficientes en una determinada e~ 
pecialidad, materia o área, para realizar tareas específi-
cas y sistemáticas de los programas acad6micos y/o de servi 
cios técnicos de una dependencia de la UNAM. 

Los técnicos académicos podrán ser: 

l. Ordinarios 
2. Visitantes 

CATEGORIAS Y NIVELES DEL TECNICO ACADEMlCO: 

l. Los t'cnicos académicos ordinarios podrán ocupar 
cualquiera de las siguientes categorías, así como los nive
les que se mencionan a continuaci6n: 

1.1 Auxiliar 
l. 2 Asociado 
1.3 Titular 

A, B, C 

A, B, C 

A, B, C 

1.1 REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR A LA CATEGORIA DE: 

AUXILIAR: NIVEL "A":· 

Tener grado de bachiller o una preparaci6n equivalente. 

AUXILIAR: NIVEL "B": 

- Haber acreditado el SO\ de ios estu~ios Je una lice! 
ciatura.o tener una.preparaci6n equivalente. 

AUXILIAR: NIVEL "C": 
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- Haber acreditado todos los estudios de una licencia 
tura o tener una preparaci6n equivalente. 

1.2 REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO A LA 

CATEGORIA DE: 

TECNICO ACADEMICO ASOCIADO "A": 

- Tener grado de licenciado o preparaci6n equivalente, 
haber trabajado un mínimo de un afto en la materia o 

área de su especialidad. 

TECNICO ACADEMICO ASOCIADO "B": · 

- Tener grado de licenciado o preparaci6n equivalente, 
haber trabajado un mínimo de un afio en la materia o 
área de su especialidad y haber colaborado en traba 
jos publicados. 

TECNICO ACADEMICO ASOCIADO "C": 

- Terier grado de licenciado o preparaci6n equivalente, 
ha~~r trabajado un mínimo de dos aftos en la materia 
o área de su especialidad y haber colaborado en tra 
bajos publicados. 

1.3 REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR O. SER PROMOVIDO A LA 

éATEGOIUA DE: 

"TECNICO ACADEMICO TITULAR ''A": 

- Tener grado de maestro o preparacl6n equivalente y

haber trabajado un mínimo de tres aftos en lá mate-
rla o área de su especialidad. 

.119. 
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TECNICO ACADEMICO TITULAR "B": 

- Tener grado de maestro o preparaci6n equivalente, y 
haber trabajado un mínimo de dos afios en tareas de
alta especialización, y haber colaborado en traba-
jos publicados. 

TECNICO ACADEMICO TITULAR "C": 

- Tener grado de doctor o preparaci6n equivalente, h~ 
ber trabajado un mínimo de cinco aftos en tareasde
~lta especializaci6n y haber colaborado en trab~jos 
publicados. 

2. ·· <l.o.s técnicos académicos visitantes: son los invitados - -
.· plJr la Univer~;iclad para el desempefto de funci0nes t6cnico 
. acad,micas específicas por µn tiempo determinado. En ".' 

ese Japso podd)l recibir remuneraci6n de la Universidad. 

B) AYUDANTES DE PROFESORES y,DE INVESTIGADORES: 
i¡· . .. . . 

Son ayudantes quien~s ,.auxilian a los profesores y los 
ínv~stigaclores·e~ sus labores. La ayudanda deb~ capacitar al .. ·· 
¡>er~on.al pára el desempefto de funciones doé:e'ntes, o de inve!_ 
tigac16n. 

AYUDANTE DE PROFESOR: 

.. ,:;.:· . _ > ~erán no.mhados p°'r hqras, medi9 tiempo ~. tiempo com-.-
···;\~·ple"to· ·" ,..,. ..··, 
,,;,_;,:;.·.~:.;,;·_: ... .'i'<" .'~ ,•--::~: ...... , ,:1 .. "' ' ,·., .:,~ •. :. 

'.: · ........ .! .. · .. 

, .. ~os ayudantes por horas podr6n;ocup•i los .nivel~~A o· 
B y a\Jiiliar 11 los profesores ~·n u~~. materta det~;mi'ltada, un .. '· 
curso espe,cífico o, una: secd6n académiea •.. 

.·¡. 

· ··.·. iio 
. . . ' . 

,._,: ::.' 

.. ::.· 



~ ! • .,., ','l'·'. 

AYUDANTE DE INVESTIGADOR: 

Los ayudantes de investigador serán designados por me 
dio tiempo o tiempo completo. 

LOS AYUDANTES DE PROFESOR O DE INVESTIGADOR DE MEDIO 
TIEMPO O DE TIEMPO COMPLETO: 

Podrán ocupar cualquiera de los niveles siguientes: A, 
B, C y realizar las labores determinadas en los planes y pr~ 

gramas de trabajo de la respectiva dependencia. 

REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR A LOS NIVELES DE PRO 
FBSOR O INVESTIGADORES NIVEL "A": 

- Haber acreditado cuando .menos el. 75\ del plan de .es
tudios de una licenciatura o tener la prcparaci6n - • 
equivalente a juicio del consejo respectivo y un pro 
medio no menor de 8 en los estudios realizados. 

AYUDANTES DE PROFESORES O DE INVESTIGADORES NIVEL "B": 

- Haber acreditado la totalidad del plan de estudios
de una licenciatura o tener la preparaci6n equi va - · 
lente a juicio del consejo téc&ito respectivo~ 

AYUDANTE DE PROFESOR O INVEST.IGADOR NIVEL "C": 

- Haber acreditado.la totalidad del plan de estudios~ 
de unalicénciatura o tener prepa:r~ci6n equivalente 
ajuició del consejo t6cnico'res~ectivo. 

lZl 
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- Haber trabajado cuando menos un año como ayudante -
de profesor de investigador.o de técnico académico. 

C) PROFESORES E INVESTIGADORES: 

Los profesores o investigadores podrán ser: 

l. Ordinarios 
2. Visitantes 
3. Extraordinarios 
4. Em6ritos 

l. PROFESORES O INVESTIGADORES. ORDINARIOS: 

Son personas que tienen a su cargo las labores perma-
· nentes de docencia e investigación. 

Los profesores ordiarios podrán ser: 

a) De asignatura 
b) De carrera 

Los investigadores serán siempre: 

a) De carrera 

a) PROFESORES DE ASIGNATURA: 

Son profesores de asignatura quienes de acuerdo con -
la categoría que fije sU nombramiento, sean remunerado~ en
funci6n del nGméro de horas 'de clase que impartan. · . . ' . . . .', . . ' . . " 

. . 

Ilodtán impartir una o ~~rias materi~s; ser ínt~rino~ -
O definitivos y ()CÚpar cualquiera de las siguientes catego
t'ias: A o B, 

. . 

REQUISITOs·. PARA SER PROFESOR DE ASIGNATURA CATEGORIA 
'· 1 •• •• ',. ' •• 

"A":. 

. . ' . . ' 

·"''. :·,. ' 
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Tener título superior al de bachiller en una lice! 
ciatura del área de la materia que se valla a im-
partir. 
Demostrar aptitud para la docencia. 
El requisito del título podrá dispensarse por acuer 
do del consejo técnico, 

REQUISITOS PARA SER PROFESOR DE ASIGNATURA CATEGORIA "B": 

Tener título superior de bachiller en uno licenci! 
tura del &rea de la materia que se vaya a impartir. 
Demostrar aptitud para la docencia. 
Ha~er trabajado cuando menos dos años en labores
docentes o de investigacicSn en la categoría A y h! 
ber cumplido satisfactoriamente sus labores acadé
micas. 
Haber publicado trabajos que acrediten su compete.!!, 
cia en la docencia o en la investigación. 

b} PROFESORES O INVESTIGADORES DE CARRERA: 

Son profesores o investigadores de carrera quienes ded! 
can a la. Universidad medio tiempo o tiempo completo en la -

· realizaci6n de labores académicas.· 

Podrán ocupar cualquiera de las categorías siguientes: 

l .. Asociad~ A, B, C. 
2~ Titular· A, B, C. 

REQUISITOS PARA INGRESAR COMO PROFESOR'.0 INVESTIGADOR 
; illf cÁR~EaA'nk L.\ cATEGoR1f riE AsocI.&.iio NIVEL """ :, · 

Tener una licenciatura o grado equivalente. 
• . Haber trabajado cuando menos un .afto en labores do· 

· ,centes ~ de investigación, demostr.ando aptitud, d! 
<:licad6n y eficiencia. 
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- Haber producido un trabajo que acredite su compete~ 
cia en la docencia o en la investigaci6n. 

REQUISITOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO A LA CATEGORIA 
DE PROFESOR O INVESTIGADOR ASOCIADO NIVEL "B": 

- Tener grado ,de maestro o estudios similares, o bien 
conocimientos y experiencia equivalentes. 

- Haber trabajado eficientemente cuando menos dos años 
en labores docentes o de investigaci6n, en la mate-
ria ·~ área de su especialidad. 

- Haber proclucido trabajos que. acr~diten su competen-
cia en la docencia o en la investigaci6n. 

REQUISITOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO A LA CATEGORIA 
DE PROFESOR O INVESTIGADOR ASOCIADO NIVEL "C": 

- Tener grado de maestro o estudios similares, o bien. 
conocimientos y la experiencia equivalentes. 

- Haber. trabajado cuando menos tr~s .años en labores -
docente.s o de investigaci6n,· en 1.a materia o bea -
de ·su espe~ialidad. 
Haber publicado trabajos que acre.di ten su 'colilpeten
cia o tener el grado de doctor, o haberdesempeftado 

. sus. labores de direcci611 de seminarios y tesis o i.!!! 
partici6n de cursos, de manera sobresaliente. 

REQUISITOS PARA INGRESAR COMO PROFESOR O INVESTIGAI?OR 
DE CARRERA DE LA CATEGORIA DE TITULAR NIVEL "A": 

' .. , ' •'. 

. . . 

.:: Te,ner,.tft~lo de doctor o los con~cimielltos y la .. exp~ 
riencia equivalentes. 

-.Haber trabajado cuando menos cuatro aftos en labores 
docentes o de investigaci6n, inch1yendo publicacio
nes en la materia .o área 'de su especialidad. 
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- Haber demostrado capacidad para formar personal es
pecializado en su disciplina. 

REQUISITOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO COMO PROFESOR 
O INVESTIGADOR DE CARRERA DE LA CATEGORIA DE TITULAR
NIVEL "B": 

- Tener título de doctor o los conocimientos y la ex
periencia equivalentes. 
Haber trabajado cuando menos cinco afios en labores
docentes o de investigaci6n, incluyendo publicacio
nes en la materia~ área.de su especialidad. 
Habér demostrado capacidad para formar personal es
pecializado en su disciplina. 

- Haber demostrado capacidad para dirigir grupos de -
docenci~ o de investigaci6n.· 

REQUISITOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO COMO PROFE~
SOR o INVESTIGADOR DE CARRERA 'DE LA CATEGORIA DE rl1'~ 
LAR NIVEL "C": 

- Tener título de doctor o los conocimientos y la ex
periencia equivalente. 
Haber trabajado cuando menos seis aftos en labores 
docentes o de investigaci6n, en la materia o área -
de su especialidad. 

' " - Haber publicado trabajos que ,aereditcn la trascen,-
dencia y alta calidad de' sus co~trihuciones a l~ do 

::. . '.,. . . ,' ·, '.· ... .. ·, . : •': ·;<·· ·'.·"'·:·.-
é&nCia táºla invesdgad6n o ái itrabiijo profesfonal 
de su espedalidad, así como su constancia en las ac- . 
tividades académicas. 

- Haber formad~ profesores o "investigadores que labo
ren de,manerá aut6noma'. 

:'.'·: 
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2. PROFESORES O INVESTIGADORES VISITANTES: 

Son profesores, investigadores o técnicos académicos
visitantes los que con tal carácter desempeñen funciones -
académicas o técnicas específicas por un tiempo determinado, 
los cuales podrán ser remuneradas por la Universidad. 

3. PROFESORES O INVESTIGADORES EXTRAORDINARIOS: 

Son profesores o investigadores extraordinarios los -
provenientes de otras universidades del país o del extranj! 
ro, que de conformidad con el Reglamento al Mérito .Universi 
tario hayan realizado una eminente labor docente o de inve!· 
tigación en la UNAM o en colaboración. con ella. 

4. PROFESORES O INVESTIGADORES EMERITOS. 

Son profesores o investigadores eméritos, aquellos a
quienes la Universidad honre con dicha designación por ha-
ber ... prestado cuando menos 30 afios de servicio; con gr,an -
dedicación ·Y haber realizado una obra de valÍa excepcional. 

5.3 RELACIONES LABORALES 

La transformación de la Universidad en un moderno, 
complejo y v~sto Sistema Universitario, impuso cambios en -
las relaciones que privan en el seno de la comunidad • 

. • . 
. El surgin,iiento y· la .;:onsolidac~6n d~ las organiz11cio~ 

nes g~~mÚles en la déca.da 'pa:sada, au~que .con antecedent.es
desd~ l~s aftos·treinta, hizo evidente la diferenciaci6n y -

espe¿ificidad que estableten las relaciones de trabajo den
tro de la comunidad uni'versitaria. Este acontecimiento ha
supties~o para.:la Unive;~idad momentos tensos y ·/difíciles· - -

_,· ,,. 
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que, sin embargo, han conducido a la generación de un con
junto de normas y regulaciones para la convivencia de los
universitarios. 

La cuesti6n laboral, es uno de los signos propios de
la Universidad contemporánea y de la conformación moderna
de la sociedad mexicana. 

El apego a la Ley es el punto departida que la Uni-
VE)rsidad asume como principio de comportamiento para en- -
frentar los proble~as más intrínsecos a .las relaciones la

.· borales y a sus protagonistas: l•s autoridades y las orga~ 
n~zaciones gremiales. 

La Universid~d reconoce la Asociaci6n Aut6noma del -
,.Personal Acad,mico de la Universidad Nacional Autónoma de
Mbico (AAPAUNAM),constitu{da el 22. ·de noviembre de 1979 -
como ~na asoci~ci6n profesional que representa el genuino
i~tereis gremial d~,l. personál académico. 

Y par~ el persotial ~dministrati~o: el Sindicato de Tra 
· , . bajadores de la Univers~dad Nacional Aut6nomá de México - -

(STUNAM), constituido el 27 de marzo de 1977. 

Las relaciones laborales entre la Universidad y sus -:-: 
trabajadores queda~ establecidas ~entro del siguiente marco 
jurí~i~o: 

',··,:,:·· ... , ;,•. 

·''.. .·: •.'· 

·· t( 1U decreto'·,~·~robado. de 18' adici6n de .·l~ fr~cci6n -
XII al artículo 3!>:Constitucionlll.el 9'dc junio de-1980 • 

. 2 .•. El apartado "A" del ardcul;o 123 coristitudonal, -
fraúl6n XIII. 

·" 
3 •. ' tas reformas ala Ley Federal del. 1'rabrijo J1978) 
;,,' ::- ·. •' 
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artículos 153-A al 153-X, que rigen la capacitaci6n -
en materia Federal. 

4. El artículo 13 de la Ley Orgánica de la Universi
dad. 

S. El decret~ aprobado el 20 de octubre de 1980 que
adiciona un capítulo XVII al título sexto de la Ley -
Federal del Trabajo, cuyo título es: "Trabajo en las 
Universidades e Instituciones de Educación Superior -
Autónomas por la Ley". 

6. La adici6n del título XII de las Condiciones Gre- · 
miales del Personal Acad6mico .. del Estatu~o del Perso
nal Acad6mico aprobado en noviembre de 1975. 

' J ',:, ' 

7. El Contrato Cole.ctivo de Trabajo que ceiebraron -
· · por un lado la UN.AM y por otro el STUNAM, el 1° de ·nf' 

viembre de 1980. · 

;)' 

. . ~·.:' ' 

8. El Contrato Colectivo de Trabajo que celebraron~ 
por Un ladó la' UNAM :y por o't;o las· A~odaciorl~s Aut6;. 
nomas del Personal·Acad6mico de.Ú.UNAM •(AAPAUNAM) el 

1° de febrero de 1981 • 

Como características generales de este marco jurídico 
podemos seftalar las siguiente~: 

. a) Las Instituciones de Educaci6n Superior Aut6nomas 
·: . - ·, ·.... , .. ·· ... ··( 

tend.dn la facultad de. gobernar.se a si· mismas~ 
' . ,. ·, . . ~ " - . . -. . ., . . ' - . - \ . ' . 

'';". 

; ~ :·hj. · .. Ei .. P~rso,n~l Aca·d~lili.co y' e!Ad~fnis .. trativo :pÓddn~ 
·?~~~ ()~ganiza~i~ en ii~ditatos o .asbciacib~es. 

c) El d~r~cho dé hbelga es ieconocid6; 

. d~ ,Las :cuestio~es de carácter aca~~ndco co•o son:· 
Admisi6n, :proniocí6n y dellniúvidacf son establecidos. -

' . . . ' . . : . . . . '."' 

por el Consejo Unive.~sitario y 6rgario similar. 
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ESTATUTO DEL PERSONAL ACADEMICO: 

Las relaciones entre la UNAM y su Personal Acad6mico
quedan comprendidos en el Estatuto del Personal Acad~mico; 
de acuerdo con lo dispuesto en los artículos 13. y 14 de la 
Ley Orgánica y en el título 4 del Estatuto General de la -
UNAM. 

Son materia de este Estatuto los siguientes puntos: 

l. Funciones del Personal Acad~mico. 
2. Integraci6n del Personal. 
3. Derechos y Obligaciones del P.A. 
4. Definiciones, categorías, niveles y requisitos del 

P.A. 
S. Selección y adscrip~i6n del P.A. 
6. Comisiones, licericias y·jubilaciones del P.A. 
7. Sanciones del P.A. 
8. Programas para la formaci6n del Personal. 
9. Vigilancia del P.A. (Comisión Mixta). . . ' 

10. Higine·~ Seguridad del P.A. (C.M.) 
.11. Asunto~Migratorids del P.A. 
12. Contrato Colectivo entre la UNAM Y LA AAPAUNAM. 

S.4 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL ACADEMICO. 

A continuaci6n presentamos ios objetivos y funciones
de cada uno de los organos que integran la Estructura Adm,! 
~istrativa del Personal Acad4mico de u~a Fa~ulta~. 

· · . LA D
1

IRECCION: 
'Representa a l,a Facultad ante la Comunidad Universit_! 

ri~ y fuera de eila, conduce su funcionamiento y ~igila'el 

cump~imiento de sus fines en el m¡nco de la legislaci6n .·-~ ~ 

.universitaria. 
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EL H. CONSEJO TECNICO: 
Tiene como finalidad servir como órgano de consulta a 

la Facultad; estudiar y dictaminar los proyectos o inicia
tivas que le presenten al Rector el Director de la Facul-
tad, los profesores y los alumnos de ésta, así como cono-
cer las resoluciones de carácter técnico o legislativo del 
Consejo Universitario o del Rector, que afecten a la Facu! 
tad para su adaptaci6n o, en su caso, realizar de acuerdo 
al procedimiento establecido, las observaciones necesarias. 

SECRETARIA DEL PERSONAL ACADEMICO: 
Coordina ~ supervisa la acci6n de las Divisiones Aca

démicas, para que satisfagan adecuadamente los servicios -
docentes y de investigaci6n que requieren los programas de 
estüdios profesionales de investigaci6n y de posgrado. 

SECRETARIA DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS: 
Supervisa la implantaci6n de las políticas administra

tivas de los recursos humanos, materiales, y financieros pa 
ra la realizaci6n de actividades propias de la Facultad. 

COORDINADORES: 
Tiene como objetivo implementar y vigilar el desarro

llo del· programa a su .. cargo, conforme a los lineamientos -
acordados por el Consejo T6cnico, manteniendo un nivel 6p
timo en el proceso Esneftanza-Aprendizaje. 

PERSONAL ACADEMICO: 
T.iénen como· fund6n, impartir educación, bajo e1 prin~ 

cipio :,d_e Uh;,rtad de cáte<ira y de investigaci6ri'~ ;¡;ara for-
- ma~ protesionístas, investigadores~ pr~fe~ores universita

rios, y técnicos út~les a la sociedad; organizar y reali-
zar investigaciones,principalment~ acerca de temas y pro-
blemas de inter6s nacional, desarrollar activida~es ~ondti~ 
centes a extender. con la mayor amplitud posible los benef_f 
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cios de la cultura, así como participar en la direcci6n y

administraci6n de las actividades mencionadas. 

AYUDANTES DE PROFESOR: 
Prestar sus servicios de acuerdo a los planes y pro-

gramas de la Facultad a la que se encuentran adscritos, -
coadyuvar en el plan de actividades del profesor o invest! 
gador al que dependa. Los ayudantes no podrán ser encarg! 
dos responsables de una cátedra. 

A continuaci6n se anexa el Organigrama de la Estruct!! 
ra. (Ver cuadro No. '8). 

S.S PROBLEMAS DEL PERSONAL ACADEMICO 

El 8 de diciembre del983 el Rector de la Universidad 
Nacional Aut6noma de.Mfx~cp, Dr .. octavio.J{ivero s.errano, -
present6. a la consideraéi6n del Consejo Universitario un -
·imí>~~tante documento que trata sobre la,Evaluad6n y Marco 
de Referencia para los Cambios Acad~mico-AdJl!inistrativos ~ 
de la UNAM~ 

Este documento se elabor6 a partir de·ulia larga serie 
de reuniones de evaiuaci6n, iniciadas en agosto de 1982, -:• 
con,g~upos d~ ~niver~ita~~os, or¡anismos coleaÚ<to.s .. •y ª·. •-. 

· trfi~,s· d~·cuestionar'Ú~ que h~n sido ,conús~.~d,()'s. 'pii~ re~r! 
;5: .. e11tantes,~e diversos sectóre:s»:.de la Uni~ersÚad. . ..... . 

. . ; ': ~· ; : !' ' 

De está hrga serle de reuniones han salido .dos ideas 
,fundamentales· •. La primera de ellas se refi~~e a los aran"'. 
. d~:~ logros que ha ~lc .. nzado 1a' 'uni·v~rsidad: en sus dif~·ren
te~ .~re'a:s;,ia segun'd~,.apuntahacialos probJ~.mascie los -

··difere,ites' s,ectores üniverslt~rios ~ . 

; ,''. 
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CUADRO no. 8 

ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL 
ACADEMICO 

SECRETARIA 
DEL 

PERSONAL 
. ACADEMICO ·. 

. COORDI· 
NADORES 

DIRECTOR 
DE 

FACULTAD 

.. 
/ 

H. CONSEJO 
TECNICO 

SECRETARIA 
DE SERVI·· 
eros ADMI· 
NISTRATIVOS 
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A continuaci6n se presentan los principales problemas 
del Personal Académico, ya que éste es el sector de la Uni 
versidad Nacional Aut6noma de Méxi.co al que nos enfocare -
mos en la presente investigaci6n. 

PROBLEMATICA: 

Independientemente de su tipo de nombramiento, un pr~ 
fesor puede ser definido como un profesional de ·1.a ensefia!!_ 
za si tiene , conocimi.ento de la disciplina que imparte y ca
pacidad pedag6gica para transmitirla; si realiza en la In.! 
tituci6n o fuera de ella labores de investig,ci6n o pdct,!

1 

ca profesional y si cumple responsablemente con sus obli&! 
ciélnes de enseftanza y atenci6n a los estudiantes. 

Estos compon~ntes b4sicos de todo profesional de la -
enseft.anza deben darse tanto en un profe~or de 'asi¡natura, 
éontrato por horas, como en un profesor ordinario de carre 

·ra,,, su ausencia 'o defecto no s6lo cancela un auténtico. - ~ 
ej.erdcio pr.ofesional de la enseftanza, sino que. impide la.; · 

~l~vaci6n de l~cal.idad.docente, así como el descubrimiento 
1 • • • ' 

y la·esti~uhCi6n del talento de los estudiantes: 

· Algunos sectores universitarios lamentan la .p,rdida -
de una actitud profesional en la enseftanza •. Esta situaci6n 
J>ll.ede explicarse. por varios hechos: 

· á) La· existencia dé un gran .número de .profesores de
•. r.eCi.~lit:e ··. iriares.ó ···co~·;poc~ :e~peri~ncia :~·cad~ini¿a·. 

. . ' . ' .: . ' '.. . . . ; .' ' . :• ' ~'. :· . ' ' . . . . ·¡. 

' :b) En álRUROS casos se observan incu•plimien tos de -

·. •\ 

asped:os estatµtario~ relativos. a la d1?finidvidad y

promoci6n de docentes 'e. investigadores, ad com~ a - -
" las obÍigaciones deri ~adás dél ~st11:ttito del P·~~.~ónal -
A·cacl6~ico. 

.,;.-. -. .':·· 
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c) Algunos miembros del personal académico no presen
tan o no se les exige presentar su informe anual de a~ 

tividades y su proyecto anual de trabajo. 

d) En algunas dependencias no se lleva control de - -
asistencia ni se da un seguimiento de la actividad ac~ 
d~mica que permitan la evaluaci6n individual y colecti 
va del personal acad6mico, en contraste con otras que· 
si lo hacen. 

e) Existen también desigualdades entre las dependen-
cia~ universitarias por lo que respecta a los criterios 
~e ingreso y promoción de ptofesores e investigadores. 
Algunas por razones inaplazables de aténci6~ a la de-
manda escolar o po·r la necesidad de. iniciar uraentemen-
te proyectos acad6micos prioritarios se ven obligados
ª hacer excepciones en los requisito~ de ingreso. En
cambio otras.dependencias más estabilizadas y con un -

.desarrollo aca~émico ~ostenido ~fectdan rigurosos pro
é.~sos de selección de su personal académico, apegando
se · estrictamente a las disposici~nes leg~l~s. . 

f) En los úitimos aftcis~.la Universidad haabierto con 
Hnuamente concursos de oposición para obtener ,el es.t! 
tus de profesores e investigadores que han demostrado-. 
institucionalment~ su capa6idad acad6mica ~s necesario 
~dmiiir que otro~ no mues~~eti inter~s ~n particlpar én 
los ~oncursos·que fueron de'clarados no aptos por hs -
comisiones dictaminadotes y los ·.coitsejos t~ctiicos. Es 
't~ sÍtüaci6n,muest]'.a a 111: vez descuicfo y ia·;pl'~se'ncia-

.dé g~µpo·~ de p~r~onal acaJ~mÍco que no posee~ tas cua-
lidades inteleéitiales. y pedag6gicas necesarias para la 
categoría y niv~l que ocupan. 

g).. ·Existe otra sltuaci6n que seftalan los 'ácadbicos. • 
1 ·:, • < • •• • • 

'de tiempo completo, y entre ellos p1·inéipalmóntc los . 
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que ocupan las categorías más altas, los más capaces
y reconocidos. es que la remun~raci6n salarial de los
universitarios es inferior a la de las personas que -
con las mismas características laboran en otras insti 
tuciones académicas o en el sector p6blico. 

h) Constituye un serio problema la desvinculación 
existente entre las tareas de docencia e investiga-
ción, situación que implica innecesariamente duplica
ción deesfurezos y recursos en campos áfines de est_!! 
dio. Todavía se ~siste más al hecho de que los inve! 
tigadores no transmiten sus conocimientos y experien
cias a las nuevas generaciones, por estar alejados de 
la.actividad docente, y al de profesores que no renu~ 
van los contenidos de su c4tedra ni contribuyen a ;la· 
expansión de su disciplina por no investigar sobre -
ella. 

i) La influencia. de prácticas laborales que no ince~ 
tivan la superación acad~mica. 

j) La insuftc~encia de los esfuerzos instituci~nale~ 
por formar, y actualizar a la plant~ ~ocente. 

k) Las decisiones discreciona.1es de algunas autorida· 
des en los plazos y drminos d.e la contratación. 

l) Se producen casos de ausentismo y delegación de 
funciones. entr.e ~os a~udantes de. profesores. 

·' 
f,_' 

ní)<.Los m~tod~s de enselia11~a y ·:áprelidizaje suelen' ser.-:1 
los tradicionales, · 1os mecanismÓ~ de evaluación a' gru-" · 
pOsgrandes no son adecuados. 

n) E~iSte para la mayoría del personal acád~rri~~o, que .. 
· es .c~lificado y responsable,. una .expectat:iVa estrech~ 
. en la carrera acad~mica' . por lo que a la luz de ia' :. 

':,, 

.. · ~ . .' . , ,, 
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situaci6n econ6mica actual, no es fácil encontrar los 
estímulos suficientes para asegurar su permanencia. 

Ahora bien, de todos los problemas antes mencionados, 
para fines de la presente investigación, hemos seleccionado 
analizar lo referente a la Remuneraci6n Salarial del Perso
nal Académico,(g). 

5. 6 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

5,6.1 Sueldos del Personal Académico. 

Anotaremos a cont:i,nuaci6n algunas consideraciones sobre 
salarios segdn el contrato colectivo de trabajo para el per
sonal académico: 

Salario: Es la retribucidn que corresponde a los. miem-
bros del personal académico por la prestaci6n de sus -
servicios académicos siguiendo las normas estipuladas -
en el contrato colectivo, en los tabuladores y las de-
mas prestaciones que reciban por su servicio • 

. El salario se integra con lo~ pagos hechos en efectivo
por cuota diaria, gratificaciones., percepciones. primas, -
comisiones, prestacione5 en especie y cualquier otra -
cantidad o prestaci6n que se entregue al trabajador aca 
.démico por sus servicios . 

• No p:ue~e s.er disminuido el sa.lario por ninguna raz6n, -, 
ni,Jllodiffcado por motivos de edad, raza, nacíonalidad,
sexo o fdeolog!a. 

Los pagos de salarios se efectdan en cheques o en mone· 
d<1 naciopal de cur,so l~gal por quincena Jos d1as diez y 
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veinticinco de cada mes. 
El pago es oportuno de manera que los trabajadores entes 
en condiciones de recibir su salario el mismo d!a de pa
go en sus propios centros de trabajo. 

Se cuentan con tabuladores que quedan comprendidas las -
diferentes categor1~s y nivles que existen así como los suel
dos mensuales de cada categoría y nivel académico. 

Las t~cnicas y criterios que se siguen en la fijaci6n de 
sueldos en las diferentes categorías son establecidos por me· 
dio de negociaciones y plliticas entre representantes de la. -
UNAM, AAPAUNAM y de la Direcci6n General de Asuntos del Pers~ 
nal Acad~mico (GAPA) . 

Las revisiones de los trabajadores se hacen cada afio, .s~. 

gdn el estatuto para el aumento. de sueldos. 

Uno de los criterios o bases m4s importantes para el au
mento de sueldo es el que pro¡>orciona el Banco de Mfxico sobre 
la inflaci6~ y el poder adquisitivo de lá moneda conforme a la 
si tuaci6n econ6mica del pd s, 

Todos los asalariados del pafs· hemos sentido en carne. pr!?_ 
pia los efectos de la inflacit1n y de la crisis, ~ estos -
efectos se han agudizado los Qltimos aftos y sobre todo dentro 
de la UNAM. 

. . . 

Para muchas personas el a'caddmico'j.an.iversi.tario e.s.t:t. en
un· .paralso ya q~~···seg.Qncla'opi.~~dn .. g"ri~r~iizad!l,·tieneri gran·· ..• 

\des petlod~~,~~ac~cú>nai~·s y qu~ 'recib~h.iuejor~bles presta-· . 
ciones y sus· salar.ioi¡ estlln ·muy ~rrlba: del pro~edÍo. ¿Pero • 
cuál es la re;¡lidad de las cosas? 

En este inciso'¡frat!lremos de. hacer un· an4Hsis objetiv() 
. ,',' .,, 
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y veráz de las condiciones en que el Personal Acad~mico se e~ 
cuentra; ya que el Personal Académico de la UNAM ha visto re
ducido el poder adquisitivo de su salario, lo que ha traído -
corno consecuencia la desersi6n del personal, Ja disminuci6n -
del nivel académico y sobre todo un deterioro de su calidad -
de vida. 

Para ello se analizarán los siguientes factores: 

a) Salarios del Personal Académico de la UNAM 
(1976-1983). 

b) Presupuestos Generales de la UNAM 91976-1983), 

c} Presupuestos para Docencia e Investigaci6n UNAM 
(1976-1983) . 

. d) Indices· de Inflaci6n del Banco de México 
(1976-1983) • 

e) Salarios Mlnimos Generales (1976-1983). 

f) Salarios en otras Instituciones de Educaci6n 
Superior (1984). 

g) Indices de Precios de artículos bdsic~s 
(1976-1983). 

h) Salarios de Funcionarios Pablicos y Privados a 
Nivel Profesional (1984). 

i) Distrihuci6n de Categorías y Niveles del Perso
nal AcadEmico de la UNAM. 
(1976-1983 y 1984). 

,',.,1 :',: 
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Limitamos la investigación al periodo 1976-1983 y en -
algunos casos 1984, por dos causas principalmente: la prim~ 
ra que aunque las condiciones de vida del asalariado en - -
nuestro pats se han visto deterioradas desde tiempo atrás • 
la realidad es que en este período se ha agudizado grave-· 
mente el problema; y la segunda que dentro de la propia Un!, 
versidad. se produjo en el mismo periodo una disminuci6n del 
nivel econ6mico y académico del Personal Docente bastante · 
notable. 

Así tenemos que una vez delimitado el período en que · 
se llevar4 a cabo el andlisis, los puritos a tr~tar son los-· 
siguientes: 

5.6.Ll Estadística salarial de la UNAM. 
5.6.1:2 Los salarios y el nivel acad~mico. 
5. 6. L3 La composici6n del personal docente y de i~vestig.!!. 

ci6n y sus 1'.epercusiones salariales. · 
5.6.~.4 La:.inflaci6n y el Personal Acad~mlco. de .la UNAN. 
5; 6 .1-.? Sueldos del Personal Acadfmico de la UNAM vs • suel 

dos en la iniciativa privada, sector pdblico y -

otras instituciones educativas. 

5.6.Ll Estadistica Salarial de la UNAM (76~83) • 
. \~ .. -.: ·-

En este punto se anaHzarf,la T(tla:Ci6n ent~~ e,l .p~esµ-; ... 
.. pué~to generat:'.de la UNAM~ los'pfé~~.,~~~tos p~lr'a docencia e 
invesÚgaci6~ ,l~s sal.arios poT hora del Person•LAca,Sfmico, 
y 1.a rehci6n entre pr~supuestos y· nt1inero dé alumnos. 

Los resultados que el an4lbi~ del p~esuput9,sto genera,1; 

·. :"''. 
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de la UNAM arroj6, fueron hechos con la mayor objetividad,· 
por lo que queremos anotar que de ninguna manera pretende-
mas responsabilizar a las autoridades universitarias por la 
situaci6n que padece el Personal Académico; nuestra inten
ci6n es que una vez detectada la participaci6n de las pro-
pias autoridades en la pérdida del poder ndquisitivo de los 
salarios de su personal, se reorienten las pol!ticas en ma
terial laboral con el fin de recuperar los niveles académi
cos y econ6micos que alguna vez tuvo la UNAM. 

Tomando como base los afios 1976 y 1983 nos encontramos 
con una situaci6n muy especial; que en siet~ anos el presu
puesto general de la UNAM se ha incrementado en 1109':., mien 

tras que los salarios de.sus profesores e investigadores s§. 
lo. se han incrementado en un 466\. Si consideramos los i'.n· 

dices .de inflaci6n oficiales (l~anco de Mbico) en el mismo
período significa que en términos reales la UNAM recibe en 
1983 un 6\ más que en 1976 mientras sus profesores e inves
tigadores reciben menos de la mitad (441) de lo que recibían 
en 1976. (Ver.cuadro No. lOy 11). 

.. Bn el cuadro No~ 12 podemos observar que en los años -
1981, 1982 y 1983 los incrementos al presupuesto fueron ba~ 
tante considerables, mientras que los salarios recibieron -
poco impulso, por lo que podemos apreciar que mientras la -
UNAM recibi6, en 1983, 15,136 millones de pesos mtis que el-
aflo ant~rioi, el Personal Acad6mico. s6lo recibi6 incremen
tos'. que' van desde $60.60 a.$ 99.55. por hora e~ ~\Jsciate~o-

. rf_as m4i>baja y más alta. T~spectivamente, 

A los datos anteriores ~abrín qu~ hacerles algunas CO! 

s.ideraciones, la primera Sf!rh que aunque la UNAM d~dica -
gfan 1,>arte de. su presupuesto al rubro de lu docendn (63; S

.en.1>romedio de, 1976 a 1983), la rt!alidad. es que Jos incre-.
mentos en este ruhro no se dirigen 01 la elcv~dón dt'I nivc.1 
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CUADRO No. 10 

PRESUPUESTO, SALARIO DE LA UNAM E INFLACION 

. PRESUPUESTO INCREMENTO SALARIO INCREMENTO INFLACION A~O EN MILLONES DE RESPECTO·AL - HORA-SEMANA- RESPECTO DEL 
PESOS AAO ANTERIOR ME~ ARO ANTERIOR INCREMENTO 

1976 $ 3,779.00 o $ 324. ºº o o 

1977 s,,835.oo 54 .• 4 \ 420.00 11.2 ' 29. 5 \ 

19.78 7,851.00 34.5 470.00' 14.8 12.0 

: 

1979 9,559.00 21. 7 532.00 22.3 20.0 
. 

1980 11, 366 .oo 18.9 640.00 20.3 29.8 

1981 17,395.00 53.0 826.00 29.0 28.7 
l . 

·. ; ' : •, \ ,, ·:. . , 

, 1982. 26, 800 ~.oo 54.1 1208 .oo . .. ~6,;2 : ·, .... ; . 98.8 . . , . ' } .. ' . '··,·•,-'.=· . 

, ........... :, . , 

.. • ¡: .. . .. 

1983 41,936.00 i 56. s 1510·ºº zs.o .. 80.8 .. 
. 

ACUMULADO 38,157 .• 00 U09 \ ·,ir! . : 
1186.00 466 ' 1045 \ ... 

:. "\.,·· .. · ., •, ..... ;: 
, ' ,., .. 

·' . ~ " ' 
: ;/::·· ... > ·: ",. 
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CUADRO No. 11 

GRAFICA O.E INCREMENTOS EN EL PRESUPUESTO,SALARIOS DE LA UNAM E INFLACION. 
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CUADRO No. 12 

COMPARATIVO DEL INCREMENTO E.N PRESUPUESTO Y EN LOS SALARIOS DE LA UNAM 
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acad6mico y de vida del personal docente y de investigaci6n, 
sino que se orienta hacia aspectos cuantitativos y no cuali 
tativos, es decir, a crecer y no a autopreservar lo establ~ 
cido, y ya lo decía Renate Maynt soci61ogo alemán: una de -
las caracterfsticas de toda organtzaci6n es la autopreserv! 
ci6n, y esto lo explica así: es más importante preservar los 
valores y los intereses de una organizaci6n en momentos de
crisis, que lanzarse a buscar objetivos que son inciertos. 

Por lo que se deduce que las políticas en materia lab~ 
ral no son muy congruentes con las necesidades del Personal 
Acad6mico, de los estudiantes y de la propia Universidad. 

Lo cual corroboramos con lo siguiente: mientras en --
1976 estaban inscritos en todas las escuelas de la UNAM 
238,753 alumnos a los cuales les correspondía el .0004'1. del 

·presupuesto general a cada uno, para 1983 a los 279,938 - -
alumnos s61o les correspondi6 el .00035\, es decir, un 
.00005% menos por alU111no; este n1bneTo, que.podría parecer -
insign±ficante, repn~e.nta en la actualidad $152, 04 6. 61 por 
alumno al afio, que, comparado con lo que corresponde a cada 
alumno en la. actualidad, $ l49,S04.60, significa q~e cada -
uno recibe menos de la mitad en. educacidn y servicios que -
en 1976, por lo que su nivel educativo desciende y por lo -
tanto su preparacidr, para enfrentar las condiciones del me.r 
cado de trabajo es mÜy inferior. 

' J ~ • 

5.6.1.2. Los Salarios y ."l Nivel Educativo. 
" ~·. r ";-

,, En. e~te inciso. se hac~ un an,lisis breve acerca de la-· 
, relaci6n entre profesores de tiempo com~ieto y m~dio tiempo 
con los de asignatura, .tratando d.e e.ncontr.ar razon~s econ~~ 
mi~as y administrativas para explicar el .nivel acad~mico. 
del' profesorado· de la U.NAM. 

'·' -, . . - . 
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Para las personas que crean que el factor econ6mico no 
es determinante en el nivel educativo. Analicemos la rela
ci6n entre maestros de tiempo completo y medio tiempo con -
el níunero de alumnos en esos períodos. 

Para 1976 existían en la UNAM 25,007 maestros e inves
tigadores de los cuales 14,516 (58%) eran de asignatura y -

10491 (42%) eran de medio tiempo (MT) y tiempo completo (TC). 
En 1983 nos encontramos que de 31918 maestros e investigad~ 
res, 26,550 (83\} son de asignatura y 5368 (17\) son de MT 
y TC. 

En t!rminos reales 5123 maestros e investigadores de -
MT y TC han desertado o han cambiado de actividad primor- -
dial; éstos nOmeros son impresionantes, ya que casi la mi-
tad del Personal Académico de planta de la UNAM se ha ido, 
y por otro .lado la educac~6n del est1Jdian.tado se esta mane
jando preponderantemente a través de maestros de asignatura, 
es obvio que estos profesores tient.m otra ocupaci6n princi- ·:;· 
pal y que la educacidn es en el 11ejor de los casos su ocup! ·. 
c~6n secundaria, en estos terminas ¿Culll de los dos se de--

>· ·sempefiara mejor? 

Para reforzar el dato anterior nos encontramos con que 
en 1976 a cada maestro de MT y TC le correspondían casi 23-, . . 

alumnos y para 1983 le corresponden 52 osea 129\ mlls alum-
nos, con és.tos ntimeros es 16gico comprender el porqu6 de la 
disminuci6n de '9.5 millones de pesos mensuales "'s de lo que 

¡ -: •• 1 • • 

entregaría si prevaleciera la situaci6~ de 1976, soinemosle-
costos .. de . capaci Uci6n, espacios . de e~tac~on1111iento, y •;otros - ' 

. y a~í sábrémos 'hada c16h~,. se ,va el 'dirl~ro ·~ue podría dedi- . 
.. ·• car'se a saÚsface~ Otras necesidades¡ para COJlpletar el cua

dro hagamos un breve antnisis de los efectos acad~micos. de 
·la sustituci6n de. maestros· de MT y TC por maestro( de asig-
~natura. 
;, 

·., ·.,. 
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Un profesor de asignatura para poder gnnar lo mismo que 
un maestro de TC de la categoría menor en la UNAM requiere -
un mínimo de 36 horas de clase a la semana. Y tomando com6-
base el principio pedag6gico de que a cada hora de clase le
corresponde una de preparaci6n, significarín 72 horas de tr! 
bajo semanal para ganar el equivalente a 3 y media veces el
salarios mínimo en 1983 si a esto agregamos la política de -
la UNAM de permitir un máximo de 18 horas-semana-mes por pr~ 
fesor de asignatura, nos encontramos con que este debe impa! 
tir clases cuando menos en 3 ~scuelas di~erentes para poder
completar un ingresos que le permita subsistir. 

En estos términos no es posible exigir un alto nivel -
acad6mico. Por tal motivo no podemos asegurar que. la movt 
lizaci6n .del Personal Acad~mico se debe exclusivamente a po
Uticas especificas de las autoTidades, sino que puede debe.!. 
se a algunas medidas que nduzcan el impacto de la deserci6n 

·de los profesores de tiempo completo y medio tiempo, por lo 
que se infiere que las medidas tomadas no han soludo1iado. el 
.problema, sino que lo han incrementado al désviar recursos -
a otros rubros. 

S.6.1.3 La Composici6n del Personal Docente y de Investiga-
ci6n ~·sus Repercusiones Salariales. 

. . Re.forzando el· inciso anterior, aquí se ana.li za la dis~;,,. 

tl'ibucidn del, personal aéa46mico pór áreas, escuelas. y cate-
.·,.'' - '.· • • ' 1 ' • 

gorf:a.s, ·poniendo' especfal · a.tenci6n al fubro de la investiga'.. 
ciiSn. 

Este bre.ve anÚisis sobre la composici6n del Person~l ~ ·· 
Acad•mico de la UNAM, .se realiza c<>ri el objeto de determinar 
las variables que podrlanjncidir en el rendimiento en mate~ 
ria de docencia .e investigaci6n e.n· la UNAM. 

Para la realizaci6n de esté anglisis se cont6 con la -

,,,,.,· 

' ··~ .. 
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información que proporciona la Dirección General de Estadí! 
tica en el Anuario Estadístico 1982, específicamente en !o
que concierne al Personal Académico, los datos corresponden 
a la nómina de la segunda quincena de julio de 1982. La -· 
fuente citada hace la distinci6n entre personal docente 
(aquel que se dedica a la enseñanza, esta integrado por pr~ 
fesores, ayudantes de profesores y técnicos acad~micos) y -

personal de investigaci6n (.aquel que tiene como principal · 
ocupación la investigación científica, social o humanística, 
esta integrado por investigadores, ayudantes de investiga-
ci6n y técnicos académic~s en investigación). 

El análisis se orientará de lo general a lo particular 
y de esta manera tenemos que el total del personal académi 
co se distTibuye como sigue atendiendo a su nombramiento. 
(Ver cuadro No. 13). 

En cierta medida esta distribuci~n del personal expli 
ca el bajo nivel en materia de investigaci~n ya ~~e s6lo -
siete de Cien acadfmicOS se encuentran Teafizando esta ac-· 
tividad corí una cate goda cprrespondien te a sus fUnciones, 
no se descarta la posibilidad de que ent:re el 8.9\ del pe.! 
sónal asignado .a docencia {de medio tiempo y tiempo compl~ 
tol haya quién se dedique a la investigaci6n peTo no como
su funci6n principal. 

Es impo'i'tante seftalaT que 83,8\ del personal acadE111i
co en la UN~ .se dedica a la docencia:pero su. COJ\t.ratad6n 

ii19s como .piofesor. de asignatu~¡t, (trabajo stilo p~r .~oras) -
su retribuci6rr. se calcula'• en funci6n d.; lás. hor~~seintína- - . 
~e!s q\le imparte, sin tomar en cuenta el trabajo dé prepar! 
cidll de clase, elaborac~6n de material didlctico,.etc., lo 
que puede de algu,ia manera afectar el rendimiento e.n el 
pToceso de e11~efta~za-apréndizaje, pues c.omo. decia110s en el 
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CUADRO No. 13 

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ACADEMICO 

PERSONAL ACADEMICO ABSOLUTO 

Medio Tiempo 126 . 

Tiempo Completo 2058 

A Contrato y Visitantes 72 

Total Personal de Investigacidn 2256 

De asignatura 26550 . 

Medio Tiempo 722 

'Tiempo Completo 2093 
.. 

A Contrato.y Visitantes 52 

.·Total Personal Docente .· 29407 
" 

., ., ... ,, 

· rotal Generaf. · ,·._. .. '31673 :.. : 
.. ... 

' 
0.4 

6.5 

0.2 

7. l 

. 
83.8 

2.3 

6.6 

0.2 

92.9 
,_. : •'1•"' .• 

100.0 



inciso anterior; no dedica tiempo a la preparaci6n porque -
no se le retribuye o no tiene tiempo para hacerlo porque no 
es su actividad fundamental. 

Ahora bien, ¿c6mo se encuentra distribuida el personal 
acad~mico por organos de la UNAM? (cuadro No. 14). 

Este cuadro muestra claramente como la mayoría del peL 
sonal docente (92.3%} esta orientado a las facultades, es-
cuelas y centros de enseftanza, asf como la parte m4s signi
ficativa del personal de investigaci6n (6.3\} se orienta a-

. organos de investigaci6n cientffica (4. S\)y humanística - -
(.1. 8\1. 

Derivado del. anUisis anterior creemos que es importan_ 
te por un lado conoce-r la composici6n del personal docent.e
por categorfa presupuestada en las facultades, escuelas y 

centro de enseftanza, y po'!' otra parte la composict6n del -
personal de investigacidn en los· organos de investigaci6~ -
~ientf~ica y humanfstica. 

Empecemos con el personal docente por facultad. (cuadro 
No. 1 S). 

D~s hechos se derivan del análisis de la gráfica ante
rior: Primero: en la inmensamayor!a la categorfa predomi
nante es la de asignatura (maestros por horas}; segundo, el 
nllmero de maestros por .c~.da cie{e~tudiante~ en :·~tcaso má.s 
fa:vorable (Fácultad de Medid~a): es de 48, es dedr¡ dos --... : ,., ....... ,.. . .· ,' ··.,· ,.' - . · ... · . ,·.' :· . ' ; .. , 

.alumnos por cada niáestro y eri el maso mb desfavoráble .(Fa-
cultades de Derecho y Contaduría y Administraci6n} hay 6 -
maestros pÓr cada cien estudiantes. Cabe decir que en paf-

. s~s des.arrollados la proporcicSn se invierte, y so~ más los
maestros QUE:! los alumnos, por lo t.an.to es posible. dedicarles 
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CUADRO No. 14 

DISTRIBUCION DBL PERSONAL ACADEMICO POR ORGANOS DE LA UNAM 

PERSONAL ACADEMICO POR ORGANOS \ \ % 
·.DE LA UNAM PERSONAL PERSONAL TOTAL INVEST; DOCENTE 

Organos de Investigaci6n Humanística 1.8 l. 8 o 

Organos de Invéstigaci6n Científica 4,6 4.5 0.1 

Facultades, 
·de Enseftanza 

Escuelas y Centros 92.7 0.4 92.3 

1 
· Organos Complementarios de Enseftan-
ia y Servi~ios Estudiantiles 0.3 0.2 0.1 

.· 

' ' . '. ··!.:': .· 

{)rgano·s de Extensidn Universitaria o .. 6 0:2 . o. 4 
: .. 

. , 
' 

TOTAL GENERAL 100.0 . 7 .1 .92.9 
.. 

. . 
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CUADRO No. 15 

COMPOSICION DEL PERSONAL DOCENTE POR CATEGORIA 
PRESUPUESTARIA EN DIVERSAS DEPENDENCIAS 

PORCENTAJE TOTAL 
F A C U L T A D E S PERSONAL 

ASIGNA- MEDIO TIEMPO DOCENTE 
TURA TIEMPO COMPL. (ABSOUn'C 

Facultad de Arquitectura . 92 5 3 734 

Ese. Nal.de Art.Plasticas 97 - 3 207 

Facultad de Ciencias 89 1 10 1689 

Facu.l tad de e.Políticas y Soc. 78 3 19 872 

Fac.de Contaduría y Adm6n. 85 4 11 839 

Facultad de Derecho 88 7 s 545 

Facultad de Economfa 78 4 18 587 

Ese.Na!. de Enf. y Obstetricia 98 - 2 256 

Fac. de Filosofía y Letras 16 9 15 916 

Facultad ~e Ingeniería 84 5 11 1505 

Facultad de Medicina 98 - 2 54 78 

Fac.de· Med. Vet. y Zootecnia 79 1 20 529 

Escuela Nal. de Musica 97 1 2 199 

Facultad de Odontología 87 9 4 1041 

FacUlt¡id de Psicologfa 52 16. 32 539 
,·,., ,. 

· ·~a~uÚad de· Química 
' :; 1085 79 .2 19 

Ese~ Nal. de Trabajo Social 95 4 1 179 

Centro de Lenguas Bxtianjera~. 78 5 17 133 ,.., 

,, 

No.DE 
MAESTROS 
POR C/10~ 

F.ST. 

12 

19 

37 

12 

6 

6 

15 

12 

16 

15 

48 

15 

8 

23 

17 
. .. 

2¡.,,,· 

n. 

n,d'; 
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mayor tiempo y atenci6n más personalizadn en su forrnaci6n,
además no es lo mismo trabajar con grupos de 30 alumnos que 
trabajar con grupos de 110, como se llega a dar, por cjcm-
plo en la Facultad de Contaduría y Administraci6n. 

Se puede en este sentido ver afectada la labor docente 
por las políticos de contrataci6n, por un lado al ser de a

signatura y por otro, debido a la insuficiencia en la con~
trataci6n para satisfacer las crecientes necesidades de Ia
comunidad estudiantil. 

Pasemos ahora a la distribuci6n por categorías )' nom- -
bramientos del personal de investigaci6n en las áreas huma
nística y ci~ntífica. (cuadro No. 16). 

Como puede observarse en el 4rea humanística en 64\ de 
los casos se trat.a de investigadores asociados .º titulares, 
mientras que estos mismos nombramientos significan en el. á

rea cienttfic~ 58\, 

Si pensamos que esta distribucicSn por categoría y nom
bramiento .del personal de invéstigacicSn sigue vigente (fue 

extraida 'de la n6mina de la segunda.quincena de julio de -
1982} y ·1e aplicamos el tabulador de sueldos del persona 1-

acadt!mico vigente a.partir de1 primero de febrero de 1984-
tendriamos que el sueldo promedio mensual antes de descue!! 
tos pa.ra el personal de investigaci6n por área y categor!a 
es como sigue:. ' 

. Medio Tiempo 
Tiempo ·C9mpleto 

, AREA. ·. . .AREA •·. 

HUMANISTlCA 

$ 32,762.oo 

77,029.00 

CIENTIFJCA 

$ 37,691.00 . 

77 ,,967.00 

1S2· 
.'',-

"·:' 
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COMPOSICION DEL PERSONAL DE INVESTIGACION POR CATEGORIA 
EN EL AREA HUNANISTICA Y CIENTIFICA 

~ 
AREA HUMANISTICA s AREA CJENTJFICA s 

a (Valores absolutos} fVn 1 ores absolutos) 
MEDIO TIEMPO 

' 
MEDIO TIEMPO 

Nombramiento TIEMPO COMPLETO TJH!PO CmtPLETO 
Investigador 
Asocildo 

28 192 41 20 428 

A 14 11 • 41 

' ·• 6 55 9 201 

e • 56 3 179 

-· lnvestiaador 
3• 121 23 9 353 Titular 

A 3 50 3 131 

1 - 26 2 16 

e . 45 4 136 

Ayudante de, 
Jnvesti1ador 1 1Z 3 o 6 

A . 1 .. . 
1 •. 2 . 1 

.. , ,',,. e 1 • . 5 

Tfcnico'Acad. 
Auxilhr en. I!!, 
ve1ti11ci4ht 

: 4 51 10. 6 151 

· .. .·;,:,· . u 'A . 7 ,2 
.. 

>",','¡ 1 2 14 2 41 

e 2 30 2 76 
.· 

Tfcnico Acd·; ·. 

;boCiido en 1!!,· 15 10 11 7 340 
ves ti 1aci6n 

.. 
.. A 12 '24 . 2 .121 

1 1 21 . 2 109 

28 ·'3 110 :: ·.· 
,.: .•, ·~ 
'·, .~(· ··;• f ' .. . ·:·.· : 

'T*tnico;:rAcilcl. .·.·. < ': . ... " -~ 

:,: ·~ ¡ • 

· ..• :''titular en In 
•'". 

'2 23 5 z 15 
· 'viiilitiiiac•-<n · -:, ... ' . 
-: .... ,;...- . . ... 

¡ A '' 2 9 . 46 
• . 

1 7 
.. 

1 21 " 
. 

,· . 
e " ; ., 7 'l. JI ... . 

. u'. 
.. i ..•• 

: 44 ·,,..¡ T O TA L. ; 479 .:: 100 370 
' / 

" 
.. "',' '·• .. ; 

'.' 

'• ·.,: ... -.··· 
;, ., 

: ~. 

' 
32 

26 -. 

o 

12 

24 

:•' 

6 

,,. 

100 

; 
e 
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Estos son los salarios que ganan los investigadores y

en contrapartida a ellos los requisitos que se piden para -
la mayoría de los casos (investigadores asociados y titula
res) es por lo menos contar con una licenciatura en el nom
bramiento "A", maestría en el nombramiento "B" y doctorado
en el nombramiento "C" ademtis de experiencia en investiga- -
ci6n, trabajos publicados y otros requerimientos mtis. Se -
exige demasiado para ofrecer tan poco. 

Podría pensarse que tal vez el personal asignado a in
ves tigaci6n (O. 4% respecto del total del personal académico . 
de la UNAM 6 3.2% respecto del total del rersonal de inves
tigaci6n} en las fácultades, escuelas y centro de enseftanza 
podría ganar lo mismo que el personal asignado a los organos. 
de investigaci6n científica y humanfstica, pero no es asr -
ya que el sueldo promedio mensual antes de descuentos es de 
$ 30,095.00 para el medio tiempo y $ 54,110.00 para el tie!.l! 
po completo. ¿A qué se deben estas diferen<;ias:,. 'sobre to
do en el segundo caso? 

Esto nos lleva a la siguiente reflexi6n. Si tratando
se .de el inismó' n.ombramiento se presentan diferenc.ias entre- · 

. ' ' 

organismos de la UNAM, ¿Que pasad entre nombramientos y más 
aíin en la asignaci6n del sueldo real qué merece.el personal 
académico atendiendo a sus. cualidades y capacidades? 

Para finalizar se presenta la composici6n porcentual 
del sueldo del personal docente asignado en las facultades, .·,, 

e.scuelas y, centros de ensefianza por categorfa y nivel .(ver -
. cu~dr~'. N~. 17) . . . 

lfü esie'·cas~:'el r~ngÚSn,sigpifica 's9.2\ delpe~sonal d2, 
c~nte. ya que s~ excluyen d~l cUculo la.s Uni~ades Multidisci 
plinárias (24. S'I.), Colegio de Ciencias y Humanidad.es (8%), -

• • :, _1 
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Escuela Nacional Preparatoria (9\), y el Sistema de Univer
sidad Abierta (0,31). 

En los cuatro primeros casos se refiere al sueldo por
hora-semana-mes, en los demds es el mensual, y para todos -
se refiere al sueldo antes de hacer las deducciones corres
pondientes. (del cuadro No. 17). 

Las Facultades, Escuelas y Centro de Enseftanza tienen
concentrados a seis de diez docentes, lo que significa una
muestra representativa y que ,puede ser tomada para analizar 
los sueldos de este personal. Todo el personal goza de los 

. . . . 

mismos derechos y obligaciones que iinralidadan la justific! 
ci6n en cuanto a su composicic5n por moti vos relacionados - -
con 'ta creacic5n de derechos 11ayores pára. los profesoTes de-

. ·' 

carrera· de medio y de tiempo completo respecto de los .. que • 
pudieran crear los profesores y ayudantes de asignatura, 

5~6.1.4 La Inflación y el Personal Acadfniic.o de la uNAM. 

En este inciso se analiiadn los eféctos de la infla- -
ci6n en México, pero mh espedficamente en el Personal Do
éent~ y de investigación de la UNAM, poniendo especial Enf!_ 
sis en la disminuci6n del poder adquisitivo de los salariOs. 
utilizando indices oficiales. y aquellos que es tillamos se de 
berian considerar pan el Personal Acad•atco'de la UNAM. 

Ante~ de iniciar el,' anUisis de los. efectos inÚacióna 
riosieJ: el' nlvelC:de ;id~ d~l >P~tsonál A~a.dt~ico de: lá;;'UNAM-. 

' ': .. :· .. · ... : .·.- .. · ·'. ····:··:·i-~;.,,\:'·:··" · .. ·.- :·'i';.::,.::1~=.:'•·'.:·, .. <.,;.... ·', ,:·~, .. :'~.> ·. ,' . . · ... 
' .:háre111os una obserY.acidr(p,rti'nenie, en la primera parte. del 

·. mis~o,utiUzare11os coino p.r .. etfo los lndtées de inflacidn
que ·man~ja el Baric~'de ftlfxic6 y que en nue~tro pab se·uti
Úia~' como oficiales y es\' la segunda parte u.~ilizareaos los 
i11dtces.,.d.~ ;infia·ci6n que nosotros consideramos mas acordes 
a, l• iituad6n actual, . ··. 
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CUADRO No . l 7 

COMPOSICION PORCENTUAL DE SUEWOS DEL PERSONAL DOCENTE POR 
CATEGORIAS Y NIVEL 

CATEGORIA y NIVEL SUELDO 
(pesos) 

Profesor ordinario de asignatura A De 1948 a 35064 

Profesor ordinario de asignatura B 2304 41472 

Ayudante de profesor de asignatura A 1248 22464 

Ayudante de profesor de asignatura B 1612 29016 

Profesor Ordinarios de Carrera ASOC.T.C. 68796 83784 

Profesor Ordinario dé Carrera Titular TC 92740 113008 

Profesor Ordinario de Carrera Asoc. MT 34398 41892 . 

Profesor Ordinario de Carrera Titular MT 46370 56504 

Técnico Académico Auxiliar TC 38124 50388 

Tócni'co Académico Asociado TC 54448 71228 

Técnico Académico· Titular TC 77160 9.2 7 4U 

Téc.~ico, A~adémico Auxp~ar MT 19062 .25194 

Tecnico Académico Asociado MT 27224 35614 

Té~rtic~Aéndémico Titular MT 38580 46370 

• Ayuda.nt'i(«ie i>rofe$or: re ; 
··. 41.032 54 44 8 . 

. ,'.. ' .. ,~ ..... ~ ,· ' . 
;·, ': 

rro.f'esor MT. 
.. 

Ayudante de. · •zos16 27224 . 

PORCENTAJE 

45.92 

. l5.03 

8.34 

18.34 

3.46 

3.44 

1.09 . 

1.4 7 

0.92 

1.04 

o .15 

0.41 
. 

0.31 

o.os 
" ,.,, '. 

o.oz .. 
....... 

0;01 .. 
·', ·~ 

.. 
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Para poder ver que tanto poder adquisitivo ha perdido
el salario del Personal Académico, compararemos los siguien 
tes factores, indices oficiales de inflaci6n, incrementos -
a los salarios mínimos generales y los incrementos a los sa 
larios del Personal Académico. 

Como se puede ver en el cuadro No.19 la inflación acum!:!_ 

lada en el periodo 76-83 ileg6 al nivel de 1045' mientras -
los incrementos a los salaTios mínimos fueron del orden del 
641\ en el mismo período, y el salario del Personal Académ! 
co de la UNAM en ese mismo período sólo se incrementó 466i, 
lo que significa una gran diferenda entre el aumento de ·
Jl'recios y el aumento de salarios. 

Esta situaci6n nos indica que siguiend.o los índices -
ofichles de ~nflaci6n para que el Personal' Académico reco
brara el poder adquis:Í.tivo que su salario tenía en.1976 r~
querir!a un incremento del 124\ en enero de 1984 con ajus-
tes ~rimestrales en rela:ci6n al aumento del costo de la vi 
da:· • .-··. <·:~ .. , 

,: ,·· '· .. ; . . 

·Pero\ lo que tamb.ién llama la atenci6n es que mientras * 

. los ·salário's mtnimos aumentan en relacidn al fent'hneno inf,l!, 

. cionario aunque en 'menor proporcil5n, los salarios del. Perso " ... " . ' , . . ~· . '. -
nal Acad6mico no; lo que a todas luces es incongruente .• 

, . . ' . . 

Los trabajadores no univetsitai'ios tienenmh .derechos lo 

que· significa qu'é el tener m4s de 20 aft~s de estudio y dedi · · 
caci6n .a· la preparaci6n del futuro' del pals, ·no· los igual.~{'.' 
en derechos con el resto de l~s:'í~a~ajadores d~lpaís.· '. 

~'.~~~ª/º. N~.~ .hr: .. . . . .... 
·, ~- ·> ' 

. ' A continuilciÓn analicemos .e'stos ~is111os rubros· pero . 
aftci·por afio (ver·cu~drÓNo. 1~) . 

. '"+ ,.,· ;.'" 
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CUADRO No , 18 

INCREMENTOS ACUMULADOS EN INFLACION, SALARIOS MINIMOS GENERALES 
Y SALARIOS DEL PERSONAL ACADEMICO 

. . . . ' 

'" 

; .. ;;, 

·.'-;" 

SALARIOS AL: PERSONAL. 
, ACADEMICO DE LA UNAM 

'. ,·· . '• 

,,;·. 



CUADRO No. 19 

INCREMENTOS ACUMULADOS EN INFLACION, SALARIOS MINIMOS GENE
RALES Y SALARIOS DEL PERSONAL ACADEMICO (ARO POR ARO). 

INCREMENTOS POR ARO 

~ 
·. 

1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 
' 

' 

Inflaci6n 20.1 16.2 20.0 29.8 29. 7 98.8 80. 8 

Salario mini-
. mos generáles 10.1 12.0 13.S 29.S 63.S 54.8 54 ~ 8 

'' , 

.. 
Salarios del 
Personal Aca- 29.0 12.0 22 •. 3' 20. 3. 29.0 46.2 25.0 

·· demico de la 
UN.ÜI · , . ' . :.'. 

' ,, 

ACuMu-
tADO 

76-83 

1045\ 

64,1 \ 

.. 466\ 

··. 

r· 
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Como podemos ver en 1982 y 1983 se han remarcado las -
diferencias, por un lado entre los salarios mínimos genera
les y los del Personal Académico las cuales podemos situar
en 17.3\ y 29.8% respectivamente, lo que inevitafilemente -
provoca que estos salarios tiendan a unirse y por el otro -
las diferencias que en esos mismos aftas se produjeron entre 
el indice de inflaci~n y los incrementos al Personal Acadé
mico de la UNAM que fueron del orden de 52.6\ y SS.O\ en 82 
y 83 respectivamente, que como podemos apreciar vienen a r~ 
forzar lo anteriormente expuesto sobre la plSrdida del poder 
adquisitivo de los salarios, y si ya deciamos que en 1983 -
los académicos untversitarios ganan casi un tercio de lo -
que ganaban en 1976, también podemos ver que actualmente g! 
nan la mitad en t6rminos .reales de los que obtenfan en 1981. , 

Dato que nos indica que el proceso inflacionaTio no se red~ 
ce sino que se acelera. 

Aho'.l'a blen todas las conclusiones anteriores se basa-
ron en los indices de inflaci6n oficiales, pero para ver -
que tan reales son estos, lo detenninanmos fijando nuestros 
propios indices siguiendo el procedimiento que a continua--

. ci6n se describe: 

< .. 

Primero: Determinar. cuáles son los diez artfculos o -
servicios básicos para el Personal Acad6mico 
de la UNAM. 

Segundo: Determinar el costo promedio de cada uno de

esos artículos o servicios en 1976.· 

. ; 

·Tercero: 
.,_. 

Determinar el costo :p~ontedio de los mismos -
para d.i~ielllb~e de 1983. · 

Cuarto: .Comparar ambos costos y estimar porcentajes· 
de incremento en cada.artículo.o servicio. 
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Quinto: 

Sexto: 

Calcular el peso específico (ponderaci6n) 

que cada artkul o o servicio tiene en el sa

lario del Personal Académico. 

Aplicar esta ponderaci6n a los incrementos -

y calcular un porcentaje acumulado de los in 

crementos a los 10 art!culos basicos. 

(Ver cuadro No. 20). 

Como podemos apreciar la inflaci6n acumulada a diciem-, 

bre de, 1983 fue de Ü 72. 5\ comparada con 104 S\ que da el - -

Banco de Mé~ico hay una diferencia de 127. 5%. que significa

que el.profesor y/o investigador universitariogana ahora -

el 39\ de lo que obtenía en 1976 o sea .casi un tercio' de su 

salario real en esa época, con lo que podemos determinar •• 

que para obtener los 111ismos satis.factores que en 1976 el " -

Personal Aca.démico de la UNAM. requerida un incremento sal! 

rial del lSH en enero de 1984 y como habíamos dicho con r! 
visiones salariales trimestrales y de acuerdo a.los indices 

1 • • • 

de inflaci6n acumulados. 
. . . 

Para confirmaT el dato anterior utiliza~os otros par4-

nietros de comparaci6n por ejemplo en 1976 un maestr.o de asi¡ 

natura de categoría "A" recibía por hora-semana-mes $25.92 

d6lares, a.hora en 1983 redbi6 el eql!ivalente a.$ 9;43 d61,!! 

res casi un tercio de la c~ntidad. anterior. Ante este· pan.Q. 

rama ahora nos podemos explicar la fank>sa fuga de cerebros • 
. . ~ 

·,. "·. ' 

··. En el. caso· de'· fo~ aut~in6vÜes. la situacicSn' é'~:''1114s ~Ía! 
ina,nte; y consideramos este· factor.' debido .a que ·~entro d~ · -~. 

los artículos bási~os . en e.l ccinsllmo ~el Personal .A~a.démicó
.. fue d may1:>r incremento obtuvo para el periodo 16-a.3~ 

... '~ 

' . .. ·: 

,.., 
.· .. ,.:. 

i6i 
·.-' 

', ·.· ! /'' 
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CUADRO No. 20 

INCREMENTOS REALES EN LOS 10 ARTICULOS QUE EL PERSONAL ACADEMICO DE LA UNAM 
.CONSIDERA BASICOS (.PERIODO 1976-831. 

%~n , PRECIO PROMEDIO · PRECIO PROMEDIO INCREMENTO. pp:~oIF~~Ó ~ .. NCRBMB~.1'Ó 
p0rt~ ·· ÁRTICULO O SERVICIO 1976* DICIEMBRE . 1983 PORCENTUAL DE CADA · REAL 

cia - FACTOR 

1 . CARNES $: 48.00 Kg. $ 600 .. 00 552\ 11.9 6,568;8 

2 •· ROPA (TRAJES Y VESTIDO $ 900.00 pza $ ,8 ,500 .oo 844\ · 16.9 

3 · RENTA (2 recamaras eri 
· la Col.del Valle $ 1,500.()0 mes $ 24,ooo.oo. 1,500;00 10 ~6. 15,900 .• 0 

4 GASOLINA (NOVA)·. $ z.oo .Lt. J 30~00 1328\ 12.1 6,068.8 

5 ... GRANOS 
" $ 6,43. Kg;·, $ 

" 

. 42 ;00 >553\' ' 3.4 

6. .LIBROS . ( 200 p4gs '.) . $ 25.00 e/u $' •'400 .00 1 1500\ 7.8 11 ;100.0· 

7 ESCUELAS s · 1,000.00.mes $ 10·,o.oo.oo 1000.\ ,' 5.1 ·. ~. 100 .o 

8 .AUTOMOVIL (VW SEDA~) $ 56,000.0Ó pza $ 
' ' ' 

1.050,000.00 177.5\ 11.2 ~9,880.0 

130.00 é~n $ ·2,oqo~oo . ' 
OOCTORES Y DENT. (1 a • 9 1438\' 

1,0' (Hombre.;muje·r) , .' 300.00 par, . $ 5.9 
- ,' ... ·. . :: . ' ~ .i 

. n· i OTROS . .. '~-. : . . .. ~ ... ;;', ': -, ... 

. . . . 

· io()n. · 
' Lj'.' •·" : .·; ;.c.>';':1•: 

'.· ".'PORCENTAJ~<DE.' INPLACION 

· ACUMULADO•:RE~~1'976-l983"' ·• 
' . ': ·, ·~·~ . 

•J . . 
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En 1976 un profesor requería 173 hora-semana-mes de -
trabajo para adquirir un VW sedan austero, en diciembre de-
1983 el mismo profesor requirió 695 hora-semana-mes para a4 
quirir el mismo tipo de auto, esto nos conduce a la conclu
sión de que actualmente es imposible para un profesor que -
solo dispone de su ingreso universitario adquirir un auto,
que representa el sa'lario de 19 meses cuando en 1976 repre
sentaba el de casi cinco ~eses. 

Y asf podríamos seguir encontrando parámetros y la si
tuaci6n sería todavia mas grav~ pero solo para ilustrar, en · 
el siguiente inciso compararemos los salarios del Personal
Acad6mico de la UNAM con los de los sectores pdblico, priv! 
do.y otns universidades. 

5.6.LS Sueldos del Personal Acad,mico de la UNAM vs Suel-
dos en la iniciativa priv~da, sector pdblico y otras insti
tuciones educativas. 

E.n. este punto nos valdremos. de otras investigaciones. -
en ma teriil .. de sueldos y salarios, con el fin de comparar a- · 
nivel profesio.nal las remuneraciones en di versos sectores, -
asf como otras universidades. 

El presente análisis se basa en el artículo ¿Guerra de 
Salaric;>s? realizado por el licenciado Sergio Fern«ndez de -. 
la Barrera y publicado en el Nó •. 389 de la revista Expansión 
fecha: ab~il 25 de 1984. .El cual. se refiere a la'· CO!llpara· ~ 
ci6n de ·~ue!do~ entre el secto.r pl1blico y el s,ect.~'i>privado• 
a· .los· que agregáremos i~s !Jaür'i~~ del . Personal ·.A~adémi~o· - . 
dela UNAM, 

· Por lo que toca a los niveles jer4rquicos que serdn - -
analizad.os, el · Üceneiado, F;,rJJ4ridez tomés como pár4inetro la

,__,~ 
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clasificaci6n adoptada por el gobierno federal - por resul
tar ésta más clara y distintiva y se hizo un intento de ho
mologar los puestos más frecuentes en el sector privado. 
Los criterios seguidos para esto último fueron tres: 

El área de especialidad. 
La posici6n que, por lo general, ocupan un puesto -
de esa naturaleza en un organigrama tradicional. 
y la extensi6n dél tramo de control (o sea el n6me
ro aproximado de colaboradores director e indirec-
tos, que tiene óajo sus ordenes). 

La comparación en estos tcnuinos paritarios solo se -
pretende validar a nivel de grandes instituciones, con el -
objeto de hacer más clara la comparaci6n, se han deslindado 
las percepciones en efectivo de las prestaciones directas -
valorables en numerario. Algunas prestaciones de carácter
aleátorio (como el servicio m6dico, seguro de vida, etc.) -
se han descartado por tener una aplicaci6n diferencial de -
acuerdo a l.as ciTcunstancias individuales, y cuyo cálculo -
resultada complicado y muy dHicil de concretar. 

En cuanto a las fuentes de informaci6n el licenciado -
Sergi~ Ferná~dez consult6 dependencias del Ejecutivo y alg~ 
nas de las principales entidades paraestatales~ a~í como e~ 
presas.privadas de las que se consideran avanzadas en mate
ria de salarios. Es preciso dejar claro que la encuesta s~ 
bre salarios realizada en las co•pafttas privadas, solo pue
de co'nsiderarse representativa' de empresas grandes. para - • 
adoptarla ~ la medi·ana y pequefl~~ empresa es necesario pond! 
rar l.os salarios aplicando indi'ces P.'J'.oporcionaJ es de .. 8 .y -

. .6 1'.e~~petÜvamente . 

' . ~ ;:· .. 

. . Por lo que toca a los niveles jerárquicos del Personal 
AcadEmico de ta UNAM se tomar'C)ll en cuenta Jos. requisÜos m! 
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nimos para ingresar en los nombramientos y categorías que -
especifica el Estatuto del Personal Académico de la UNAM vi 
gente, ya expuestos ampliamente en incisos anteriores, pero 
que pueden resumirse en los siguientes puntos: 

Grado académico mínimo: bachiller hasta doctor3do -
o preparación equivalente. 
Haber trabajado un minimo variable de tiempo (de l
a 3 afiosl en la materia o área de su especialidad, 
Haber colaborado o producido trabajos que acrediten 
su competencia en la docencia o .en la investigaci6n. 
Haber trabajado un mínimo variable de tiempo (de 2-
a 5 anosJ en tareas de alta especializaci6n. 
Haber trabajado un mfni~o variable de tiempo (de l
a 6 aftosl en labores docentes o de investigaci6n, -
en la materia o 4rea de su especialidad. 
Haber desempeftado labores de direcci6n de seminarios 
y tesis o impartici6n de cursos, de manera sobresa
liente. 

. Haber demostrado capacidad para formar personal es
pecializado en su disciplina. 
Haber formado profesores o investigadores que labo
ren de manera autdnoma. 

Como puede observarse la funcidn del Personal Académi
co de la UNAM es fundamental ya que incluso abastece del -
personal n~cesario que requi~re tanto el sector pablico co

., mo el se<;tor privado equiparable a esta responsabilidad, 

.. c~U~s, .son los .ben~fici()s econdmicos qu". obti~ne. 

Es conveniente aclarar que todos los datos que se con-. 
. . signan pertenecen al,pri•er trimestre de 1984 • 

. Se p,resenta en él siguiente cuadro comp~rativo las - -
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percepciones en efectivo por concepto de sueldo neto mensual, 
para la pequefta empresa privada, el ·sector público y el Per 
sonal Académico de la UNAM, en siete niveles preestablecidos 
por los criterios ya seftalados. (Ver cuadro No. 21). 

Puede observarse que s6lo hasta el cuarto nivel jerár
quico se da una equivalencia posible de sueldos del perso-
nal académico y que además significa 41\ respecto del suel
do en el sector público y 68\ respecto de la empresa priva
da; para el quinto nivel significa 37\ y 72\ respectivamen
te; en el sexto ni'Vel, 36\ y 79\ y, en el slptimo nivel 33\ 
y 75\. 

En general, se encuentra el Persónal Acad6mico ante -
una profunda desigualdad en materia.de sueldos respecto del 
sector privado (pequefta empresa) y m4s aúnrespecto del sef 
tor público, que se verla.acentuada si consideramos una se
rie adicional de percepciones directas (.autoa6vil que puede 
darse un uso. o en venta financiada,. su&venci6n para gasoli. 
na, servicio de chofer, 11em&resfas de t~rjetas de crédito, 
bonos de actuacidn en el caso del sector pdblico,"premios"
y/o compensaciones especiales en el sector privado y otros
más como se.guro de vida, gastos m6dicos y vales de despensa, 
los cuales se otorgan tambi6n al J'ersonal Acadlmico de la -
UNAM, pero no se comparan en su cuantía). 

Es importante destacar que el sueldo promedio del per-. 
s.<malacad6mico corr~s¡>Óndiente á1 cua'l'.to nivel. !;OlO .es. pe.! 
cibido por 3.4\ del total, en lo que r~specta al sueldo del 
quinto nivel lo percibe 0.15'1.; para el sexto nivel la cifra 
asciende a 3.5\., finalmente el septimó nivel significa'l.05% 

. ' . : 

¿Qu6 pasa entonces con la mayorta restante (.91 ;9\l. de los -
trabajadores de la educación universitaTia? 
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CUADRO No. 21 

CUADRO COMPARATIVO DE SUELDOS 

(MILES DE PESOS) 

PEQUE~A SECTOR NIVELES PUBLICO EMPRESA 
PRIVADA 

1 $ 637 SE 

2 309 $ 243 

" 

3 287 192 

4 248 150 

s 230 116 

', ' 

6 211 97 

7 196 85 

.''' i 

' .\ .... ·' 

PERSONAL 
ACADEMICO 
DE LA UNAM 

SE 

SE 

SE 

$ 102 

84 

' ' 77 

' 

64 

'·' 
167 



En lo que se refiere a la comparacidn de los sueldos -
del Personal Académico de la UNAM respecto de otras instit~ 
cienes educativas de nivel superioT, para fines meramente -
enunciativos se hace la comparacidn de dos Universidades 
una localizada en la zona norte y la otra en la zona sur y

que por razones o6vias ·no se mencionan los nombres. 

El an41isis sigue refiriendo datos correspondientes al 
primer trimestre 'de 1984. 

La comparaci6n .. se limita a los profesores de asignatu
ra que perciban su sueldo por hora-semana-mes, es decir, d! 
pendiendo del nflmero de hoT&s impartidas, se estima el mon
to total mensual. (Ver cuadro No. ZZ); 

Seda temerario afirmar que en general la UNAM otorga
sueldos más altos, por se~ limitado el ndllero de instituci~ 
nes que se comparan, pero lo que si puede afil'Jllat'se es que
la diferencia entre las instituciones que se co11paran es -
mb sign.ificativa para la categorfa "8" que para .la catego
r!a "A'i ya que por ejemplo eri la categoría de profesor de -
asignatura "A", la universidad '!Sur" paga el 82\ de lo qu~
paga la UNAM y para la categoría de profesor de asignatura
"B", la misma universidad "Sur" ¡>aga el 77\ de lo que retr! 
huye la UNAM. 

Consideramos que ha pesar que el problema de retribu
ción económica para el personal. académico en las insti tu- -
ciones de educaci6n superior no es solo un proble•a que -
atan.e. a la UNAM~ siho. en' general a las ins~itudones educ.!!. 
ti vas deÍ pab ,·y qil~ e~ nec~sario si qUeremos pensa~ en • 
un desanol~o irí:dependiente.y soberano basado eri la forma
cidn de : :_ efident~s: · .. recursos hirmanos, que debemos es
tar c.onci~ntes d·~ la~ .graves desigualdades y contradiccio-

:,,, 168 
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nes que existen en materia de remuneración en el sector ed,!! 
cativo. 
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CUADRO No. 22 

CUADRO COMPARATIVO DB SUELDOS EN INSTITUCION~S EDUCAT! 

CATEGORIA 

Profesor cJe Asig~ 
natura "A" 

, Prof~sor de Asi¡~. 
·natura ºB''i ·, · 

'·' :' 

VAS DE NIVEL SUPERIOR (EN PESOS) 

UNIVERSIDAD 
I>E'LA.ZONA 

NORTE· 

$ 1.762.oo 

2090;00 

UNIVERSIDAD 
DE .LA ZONA 

.. SUR 

s 1593.00 

1780,00' 
,','• 

.. ·· UNIVERSIDAD 
NACIONAL AUTONOMA 

··DE MBXICO •.·• 

.$ 1948.00 

;. :: > 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Como mencionamos en la Introducci6n, lo que cualquier 
persona busca en el desempeño de su trabajo, además de lo
grar su realizaci6n personal, es el recibir una rcmunera-
ci6n justa a cambio de su labor, y la Administraci6n de -
Sueldos y Salarios se encarga de calcular lo que cada tra-
bajador, en funci6n de su puesto, debe recibir por su tra

bajo ~amostrando al asalariado la justicia de esa remuner! 

ci6n. 
. "" ' 

:Es por.lo ·anteri~r, por lo que consider~mos de impor-
· ... tanda· fundamental. la incorporación. de un ¡>rograma de Adm.i . 

1listraci6n de Sueldos y Sal~rios a cualquie~ Institución~ .. 

. •'· 

Alo largo' de nuestra investigaci6n hemos obser:vado -
' las con~ecuencias que genera' la. inexisten~ia de un ·adecua-
' 'do;.iio'.grama de Adniinistraci6ri de Sueldos y Salarios del - ~ 
Pe~sc>nal Acad,mic~ en ia UNAM, los cuales ·detal}aremos a - ' 
·c~ntiri~aci6n: : 

·.1 • . • 

' ' ' <· 

,·, • Ef, ¡iersonal Académico ,, de la UNÁM esta emigrando-

~~cia los sect~res póbli~os y priv~dos do11de recibe -
· ,y~muneracione~ que van .desde dos hasta seiS ve~es 19'5 

de. :io que recibe en la Universidad o. -en el peor de los· 

~a~os se va :al extranjero donde reclbe 1"4's ~e di.ez .ve
.. /.C:~s · su salario actual. 

. . .. ~ '. .:, . : . " ' .. 

.,¡:·' ¡: , 'l- .(:~~7;·~~-s~~~i·~-~ .. 4ei·.•~er~o, . .aJ,·d~ .1'edi,º'. ti~-~~~. y· ~~.e~~~-'.fº!:; : 
':· ·. -.,.-'" .pleto 'en el 1-~pso de s'iete' 'aftos. ·'e, '·', 

~- : ' ' • j ' 

'1'. 

· - La sustituci.cSn de ~ste personal por otros de ~signa't!! .·. 

', '•'ra ·en el 'caso de docent.es Y• P()r: hdra~ ;~n el· caso de ;; 
\iJÍvestig~dores ~ .·. ; },;. . · ., . .. ,, ....... ·' ... . 
'",\"• 

'' 

. .,',' 
'J72 
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La disminución del personal de investigaci6n. 

ta disminución del nivel académico de alumnos y maes
tros. 

El personal académico de la UNAM en la actualidad esta 
ganando casi ui tercio de lo que obtenía en 1976, par
lo que ha dejado de adquirir satisfactores que por su
.Precib ya no estan al alcance ni siquiera del personal 
de las,categorlas m&s altas. 

Que se esd marginando al sector educativo a todos los 
nive1es al otorgar aumentos menores que a .otros secto
res.· 

Que al parecer no es adecuad11 la distribución del PE'.r- . 
sonal académico .de la'' u~AJ.t. ni por sus categoríás 
ni por su permanencia labonl. 

La!<revisi6n de sueldos es ca.da lifto., de acuerdo al est!, 
tÜ'to; ''ic>' qüe. n9 '.esta: de acu~rci~ con . la reatJdad econ6 ~ :: 
mic~ ~el. Pl1ÍS /puesto que la inflaci6n. econ61lica se. ~f 
nifiesta en períodos 1114s cortos', ' . . . . ' . . 

. . ~- ' 

- Es importante 'que la UNAM desarrolle y mantenga una e! 
, tructur·a d.e ~alarios objetiVa,. ,que proporcione una ha.
se piira deter~i:nar equitativamente el sala'~io qué. ca-
da pro~~sor ~ investigador deba ... recibÚ ... Esta es,tr.uc~ 

'.'.:r:,/ ,~.;.~:"::1·;· .. :. ;,·.,···'"·'· t~;~;,a::tm;:;t;:;~;.~r::iil~~;;~:~t;;;~:J~;t;.;i~,~:~L 
dos' CO~: er. #i~aj<{que des'!t.llpe;t~lly .c~n/l()s:.$ueldos':"';: ~.· 

'. ' '• ..• : .. :• . .. . ' .. •.: ,:•': . ·. . "' ':,• ::·1•t .. ·: ..• •."' >" .. · ........ ' . ·•·,". . : . 
· qQe '·sé paian ·en las demb i~stftuci~»nes. >.Ade•h d~bed '.·· 
'.p~rmi~i~'.¡¡4uesii su~ldo este'de''a.tu~rdó\coi(la· calidad- . 

· · cie /~u . des~~P.~~º . y ,;!~~~rdon:e· : ~~,, ~~~e~ti !6·.:~~'~ª .~e~ ~ra·1< ·· .. 
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Nuestra hip6tesis se corrobora por todo lo antes expue~ 
to es decir: 

"Un acertado programa de Administraci6n de Sueldos y S~ 

!arios evitará por un lado la deserci6n del personal acadé
mico, el deterioro del poder adquisitivo de su salario y
por otro lado la disminuci6n del nivel académico en la UNAM". 

'Ahora bien, nos atrevemos a ofrecer una serie de recome~ 

daciones, las cuales en caso de adoptarse creemos que resulta 
rían. benéficas para poder mejorar los sistemas <le remunera
ci6n qtie imperan en_ la UNAM, y lo ·más importante aún que sa
tisfagan al personal académico: . 

,' 

. l. Es impostergable la equilibraci6n de los salarios del peL 
sonal · "aéadémico. · de la UNAM en función de los siguie_!! 
tes factores: 

Pqder adquis.itiyo de bienes y servicios cuando menos - -
igual que en 1976. 
Cq~~etividad arite el s~ctor.póblico y priVado . 
. ciilllpetividad .:internaci~nal a hivel ·de Latino Ani~rfca. 
Incr.ementos per{odicos mínimos al nivel de los salarios 
m1óilR'c)s generales. 
·Y ~i más importante'de acuerdo a los índices de infl•-
ci6n. · 

2~ RelÍlÚar una retabulaci6n de ca~egorhs más acorde con~ 
las.~¡¡pacidades· y r,equeriD1ient~i; .. de Jos·•pue~tos que per 
ini~~'.'i~ .obtenc i6~· el~ ingi:e·s~s decorosos :a to~o j>ro~es:o- ·.~ 
·rado: :.~·ni~ersitari'o; '!~· cva1ü~ú6ri ,úi t>uest'os) • · · · · 

.,·.·,.,, 
'·. ,. 

. :·:, 
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3. La formulaci6n de un programa de Administraci6n de 
Sueldos y salarios que abarca los siguientes puntos: 

¡:;. 

a) Criterios que se deben tomar en cuenta pora la elo 

boraci6n de un programa. 

b) Fases del programa. 

e) Consideraciones. 

a) CRITERIOS: 

Estos son: 

lnflaci6n 
Mercado· 
Competencia 

· Necesida·d económica 

Desarrollo P.ersona1· 

·. . . ,' 

(Ver cúad~o No. 23 que los muestra gr.áfic,amente). · 

INFLACION:·· ·: .· 

s.é: debe tomar en cuenta los índices inflacionarios ···~ 
~~oporc.ió_~~dos: por el. Ba~-~o,ide ~~J(ic~, ·. a~.í co.1'lt.e1: p~ · · 
déf adqoísitivÓ. de .la niO,neda con~orme a -1?: sit\Jaci6n~ 
econ~~~ca del país. ya que los. sueldos'-~~ comportan\· 

·'como los precios de' las mercanc.tas;; subiendo ante .la• 
'· .' ' . ' ' . . . ' ·' . J 

-e~cf\d.~·z y ·diminuyendo ante la ·iibu~daricia, la oferta y 
la.demanda se convierten' en factores.determinantes de 

. lo~ sueldos. 

'.· ~ 
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COMPETENCIA 

Se deben relacionar los salarios de cada trabajador 
con la complejidad y trascendencia del trabajo desarr~ 
llado en función de su puesto, así como con los sala-
ríos que se pagan en otros puestos de la empresa. 

NECESIDAD ECONOMICA: 

Se debe tomar en cuenta que el salario es un móvil pa
ra muchos, y lo es s61o en el sentido que se mueve pa
ra alcanzarlo~ pues un satisfactor de necesidades pri
marias, y un medio de distribución de riqueza. 

'DESARROLLO . PERSONAL! 
0

MÍ1chas personas no sólo, trabajan 'por el dinero., pero 
· sf lo hacen por voc.aci6n por el prestigio que l_es po~ -
dda ocacionar, ade~4s de la oportunidad de p~rticipar 
en el redisefto de su: trabajo para enriquecerlo y así -
obtener sus.metas personales y.al mismo tiempo lµchar-

. po'r ~lca~zar las metas de 18' organizaci6n. 

' . . . 

. b) .. FASE.S.DB .. UN PROGRAMA 

An61isis. de puestos 

:-) .... 

·OBJETIVO 

Determinar los componentes de.un 
trabajo determinado a. fin de lo-. 
grar utta clara coliprensi6n de -
~Ós .diferentes puestos y funcio

. ne.s que' se dan en una organiza- -
· id6n. 

';:\16e~'~ti~c:i.6,rf de ~¿e~tó'~dt;gi~tra·ji en. ,forma. tlaTa y si¡t~ . 
· ·' ,,_',., · .~:At·.¡~~ .1ó~ -.~o~P:o~en·t·~-~·· de.termina 

dos .. en ~f. anAlisi~. · 

;,,'').;• 
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Valuaci6n de puestos. Determinar el valor relativo de
los puestos entre si, en funci6n 
de sus componentes (nunca de sus 
ocupantes). 

Categorización de 
puestos. 

Curva de salarios. 

Tabulador.de sala
rios, 

· P~Üticas de .adminis 
· trad6n de sueldos. -

Agrupar en unidades de organiza· 
ci6n llamadas categorías a pues
tos de importancia relativa simi 
lar. 

Por una parte, representar gr6fi 
camente las prácticas actuales -
de remuneraci6n al relacionar la . 
. valuaci6ri de los pu~~tos con· l()s 
suel.dos ef~ctivamente pagados, .Y 

por la otra.: comparar l.os. va10.res . . ' . ,·. 

del mercado de trabajo contra los 
' • ·• ,r·, . '. 

de la organización en c~~sti6n . 

Establecer v.alores mon~tarios P! 
ra cada una. de; :las categorías en 
furic,i6n de Ja Vaiuaci'6n' de pues· 
tos y del m.;rca~o ~e trabajo .. 
(encuesta). 

Normar en fo.rma general la admini! 
traci6n del programa. {fabitua 1.

mente relacion~ dos factores para 
deterniinarel monto y pettodiÜdad 

. de. los di versos tipos' de : aüment·b·( 
,:.•.;. 

. .. , 
'· '•l:. ·.· Deselllpeft()::det' e111p1e:adof 

·2. Obi~ad6Ji: d~l sÚ~ldi>:reai' den-

tro de ias cifras' mai'c¡¡das por-·,,-,·-· .. 
. el tabul.ador .par~ ;sus categor~as. 

• .. :F~s.~~ ~biC.:'as,. cuya utllizaé:i6n, no uuÚ·zacidn 0 adecua 
'1' !·. 

;:·, ¡ 

i, •• .17?. 

·, .. ::.: 
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ci6n dependeran de las necesidades y condiciones de ca 
da organización. 

c) CONSIDERACIONES: 

Uno de los requerimientos para el ~xito de dicho pro-
grama es la buena voluntad por parte de la Administra
ción para resolver problemas y controversias relativas 
a la valuación de puestos, ademh de que la organizaci6n -
actue sinceramente en sus intentos para proporcionar -
los sueldos que tienen derecho a percibir, se debe to-
mar en cuenta al personal y al sindicato para que es-

' .ten convencidos de q11e el programa esta sirviendo a - -
sus mejores intereses • 

. ·Aunque obvio. resulte quid habrá de mencionarse que el 
programa debe no sólo i11plantar:>e sino tambi6n mante-
nerse actualizado, ser administrado de. acuerdo a lo 
previsto y. con los controles necesarios para evitar 
desviaciones y as{ mantener su continuidad. 

En el programa es deseable 18 congruencia entre .. sus di 
ferentes fas.es ya que. normalmen.te estas se constituyen 

. •.en escalones 'que hay que recorrer previa'mente a la pro 
• • 1 ' -

pia implantación • 

' " ~ 
.·· 

' 
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CUADRO No. 23 

SISTEMA DE UN PROGRAMA DE ADMINISTRA
CION DE SUELDOS Y SALARIOS 

'·" 

ADMINIS· 
TRACION DE -
SUELDOS Y SA

LARIOS 

' .. ·'.,, ... ' 
• : ¡·. 
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