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INTRODUCCION

El sueldo no es la dnica razén por la cual una persona
pone sus servicios a disposici6n de una organizacién, aunque
si constituye uno de los factores mds importantes y contro-
vertibles de toda relacién laboral, en nuestra sociedad ac-
tual,

El dinero es un mot1vo laboral muy complicado, pues .es
"td inmiscuido con todo tipo de nece51dades humanas, por .lo-

que su‘maneJo como retribucién debe ser objeto de estudio y

reflexi6n de nosotros los Administradores de cualquier or-
- ganismo social, '

Muchos SSpeéfbs positivos ae la Administraci6n de Per-

sonal pierden su efecto o se vuelven'poco relevantes cuando

la estructura de sueldos de una organizacifn es crxtxcable-
en esto los empleados son muy suscept1b1es' reconocen rlp1-

damente cuando reciben una cantidad de dinero menor que la-

‘que connderan merecer.

-Bs muy 1mportante que una enpresa desarrolle y: nanten-'”

. ga una estructura de sueldos 1o menos subJetiva posible, --
‘que perm1ta relac1onar los salarios de cada traba;ndor, con
la complejidad y trascendencia del trabajo desarrollado, ¥f
con los salarios que se pagan en otros puestos de la empre-

sa, con los méritos personales realizados, asf como los s -

sueldos y prestacxones de empresas sim11ares enclavadas en-
‘Jla comunidad ' L B

: que son. muy pocas las empresas que han incorporado a sus --

En caso concreto de nuestro pa!s, se puede observar e

B ]

programas de Administracxdn de Personal. s1stenas de Admx--;};:«
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nistraci6én de sueldos, pues la mayorfa de las empresas tie-
nen una manera subjetiva de administrar los sueldos ya que
pagan en exceso o defecto el desempefio 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 Adininistraci6n de Sueldos y Salarios Profesional -
en nuestros dfas es indispensable, donde la inflacifn econf
mica reclama una adecuada planeacién financiera,

Con esta Administracifn se evitard la insatisfa;cién.-
del trabajador arraigandolo a 1la empresa.

Pero su satisfaccifn plena en el trabajo, ademds de un
sueldo: justo; depende de la oportunidad de participar en el
redisefio de su trabajo para enriquecerlo y asf obtener sus-
metas personales al mismo tiempo que luchar para alcanzar -
las metas de la organizacién. '

De lo anterior se desprende la selecc16n de nuestro te
.gma para el sem1nar10 de investxgaC1dn la Adninxstra»16n de- .
" 'Sueldos y Salarios del que podremos abordarlo‘desde varios-
fngulos: concepto de salarios;‘éﬁs aspectos juridico, eco-
némico, moral y administrativo, los diferentes métodos para
analizar los puestos, los sistemas de valuacién de puestos,
etc.

- Para que todo lo anter:or no quede dn1canente en teor!a-

hemos querado llevar a-la préct1ca el estudlo de una gran

1nst1tuc16n"La UNAM pero seria uomplejo analxzar toda 1a~
'comun1dad universitaria por lo que hemos selecclonado al Per
sonal Académico, ya que en el se engloba toda 1a problematl-
ca que se quiere estudiar respecto a la Adm1n1strdc16n de --
Sueldos y balar10>.l_‘ ' :
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METODOLOGIA

CARRERA:
YLIC. EN ADMINISTRAIION"

AREA: ADMINISTRACION GESERAL
TEMA GENERICO:"ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS"

TEMA ESPECIFICO:
“ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS
DEL PERSONAL ACAEMICO DE LA UNIVER-
SIDAD NACIONAL AUTGNOMA DE MEXICO".

PROBLEMAS A RESOLVER:’

5.1 lExiste en la UNAM una adecurda Adm1n1strac16n de .
. Sueldos y Salar1os? ' ‘ '

2 .Se elaboran revisiones perifdicas de los tabulado
res de sueldos del personal ncadémlco de la Uni--
versidad Nac;onal Auténoma £ México?

5.3 ¢Los ingresos del Personal dcadémico de la UNAM -
', en general son menores a lus de otras actxv:dades- S

Lo de curr1cu1um comparable”

ﬁ‘S 4 iLas percepc1ones econémicas del Personal Académl- .
co de la UNAM, estan muy por abajo del n1ve1 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 LEl personal Académico de la UNAM, al alcanzar su-
méximo nivel (C) dentro de su categorfa recibe --
ademis de su salario algln incentivo ¢con6mico?

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

5.9 ;Los sueldos y préstaciones del Personal Académico
de la UNAM se . comparan con los que ofrece la in-

. dustria y la iniciativa privada en los mismos ni-
 veles? : N

5.10- ;Existe alglin estfmulo o incentivo académico y e-
- conémico que'promueva'y‘reconozca su actividad --
c1entif1co académico posterior a la adquisicién -
de 1a titularidad "C" del Personal Académlco de -

la UNAM?

- 5:11. ¢Un’. programa actuallzado de Adn1n1strac16n de Suel o
“‘sjfdos y Salarios permltlrﬁ a la UNAM mantener a’su- ‘f'
ffPersonal Académico’ mot1vado? ' o

: 3:12 4Un programa de Adm1n15trac16n de Sueldos y Sala~"
~ ‘rios evitarf desmotivar e1 Personal Acadén:co de-
~1a UNAM? . ' B8 :




5.13

:La pérdida del salario ha motivado al Personal -
Académico de la UNAM la busqueda de otras fuentes
de empleo fuera de la Institucién?

5,14;La falta de supervisién académica ha facilitado -

5.15

5.16

que el Personal Académico de la UNAM labore més -
tiempo del que permite el Estatuto del Personal -
Académico?

:Hay insuficiencia de estfmulos econémicos dentro
de la UNAM?

(Existen formas de evaluar el trabajo académico -

.de 1a UNAM tomando en cuenta su produccién acadé-

mica, presencia cotidiana y la formacién de recur
sos humanos? ’

¢(Bxiste una politlca salarial acorde a las catego;
rias del Personal Académico de la UNAM. cuya defi-

" nicién y requisitos se contemplan en el Estatuto-

. 5.18

5.19

del Personal Académico?

¢La UNAM reconoce la pérdida del poder adquisitivo

‘dei salarios de los académicos?

(Para que exista una evaluacién del nivel académi
co de la UNAM es necesario el cumplimiento:del --

,Personal Académico (entrega de. ca11f1cacxones a,-
't1empo. a51stenc1a, cump11m1ento del plan de estu

d1os, etc. )?

5.20

zExlste un programa de Sue]dos Yy Salar:os en la -
UNAM de su- Personal Acndémxco’ ‘ ’




5.21
- 5.22

5.23

5.24
"5.25

5.26

5,27

5.28

5.29

¢(Existe una correcta jerarqpizacién de puestos -
dentro de la UNAM?

é¢la remuneracién del Personal Académico de la - -
UNAM se establece con bases objetivas?

(Los sueldos y salarios del Personal Académico de
1a UNAM son fijados en base a un programa de suel
dos y salarios o son fijados sélo por las circuns
tancias acarreadas?

iSe jerarquizan:los pu?stos del Personal Académi-
co de la UNAM al fijar las categorfas?

iLa colocacién de puestos en categorfas dentro de

la UNAM se hace én base a un sistema de valuacidn?

JLa categorlzac16n de puestos dentro de. la UNAM -
se revisa per16d1camente? :

-&Bs empirlca la Adn1n1strac16n de Sueldos y Sala-

rios de la UNAM?
iSe dmpliarah las categorfas del Personal Académi
co de la UNAM y encontraran incentivos que permi-

tan el desarrollo eficiente de éstos?

AEliapsentismO;dé;-Pgrsbng; A;adéniqoydéhlh,UNAM;f-‘

HjseiagBéagala.féigpﬂdegingégyivos egqhéiiggS?ﬁﬂ

'5.30

iLa carencia de perspectivas académicas dentro de

~la UNAM. obligan a su Personal Académ1co a emigrar
' 'hacxa otros ambitos educatlvos? B




5.31 ;La remuneracién salarial de los universitarios -
es inferior a la de otras personas que con las --
mismas caracteristicas laboran en otras institu-
ciones académicas o en el sector pablico?

5.32 ;Scré conveniente crear nuevos niveles, as{ como-
estimulos que promuevan y recompensen la produc--
cibén y superacién del Personal Académico de la --
UNAM?

PROBLEMAS SELECCIONADOS

5.8 (El deterioro salarial ha afectado el nivel de -

vida del Personal Académico de la UNAM?

5.9 iLos sueldos y prestaciones del Personal Académi--
co de la UNAM, se'éompara con los que ofrece la -
industria y la iniciativa privada en los mismos. -
niveles?

15.1} iLa pérdida del salario ha motivado al Personal. -
" ‘Académico de la UNAM a la blsqueda de otras fuen-
tes de empleo fuera de la institucién?

. 5.23 ;Los sueldos y salarios del Personal Académico -
- de la UNAM son fijadoa en base a un programa -
de sueldos y salarios o son fljadOb por laq *1r—¥ :
cunstancias a::arx'ead:u\s‘7 ‘ »

5525 zta’coibcécién[de pbeﬁidé en categoriass dentro de
1a UNAM se hace en base a un siStema;deivaluaciGﬁ?

;SuZG ¢La categOIJzaclén de pucstos dentro de la UNAN sc
v revisa pv;Jédlcamcntc°




6l

6.7

HIPOTESIS

6.1

6.3

6.4

6.5

6.6

Un acertado programa de Administracién de Suel--
dos y Salarios evitar4 por un lado la desercién-
del Personal Académico y por el otro la disminu-
cién del nivel académico en la UNAM.

La inéxistencia de un programa de Administracién
de Sueldos y Salarios, traeri como consecuencia-
irregularidades en los sueldos del personal aca-
démico de la UNAM.

La existencia de un programa de Administracién de

Sueldos y Salarios evitarf la manipulacibén en ma

“teria de sueldos del personal académico de la --

UNAM,

La inflacién, aunada a una mala Administracién de

"Sueldos y Salarios, traeréd como consecuencia el -

deterioro del poder adquisitivo del salario del -
personal académico de 1la UNAM.

Una Administracién de Sueldos y Salarios profesio

nal traerd como consecuencia la satisfaccién del
personal académico de la UNAM. k

Una mala Administracifén de Sueldos y Salarios trae
rﬁ como consecuencia personal académ:co desmot1va-
do y bajo rend1m1ento educatlvo. o

“Un acertado Programa de Adm1n1strac16n de Sueldos,
v Salarios traerf como consecuenc1a un 1ncremento

en el salario y mejor: desempeﬁo de funciones por-

:1 parte del personal académ;cq?de la UNAM. -

10



6.8

6.9

6.10

Un buen programa de Administracién de Sueldos, -
evitar4d desmotivar al personal académico dec la --
UNAM.

Una Administracién de Sueldos y Salarios profesio
nal evitar4 la insatisfaccidén del trabajador aca-
démico de 1a UNAM arraigandolo més a esta.

Una estructura de sueldos lo mis subjetiva posi--
ble. permitiré relacionar los salarios del Personal
Académ1co de la UNAM, con la complejidad y trascen

dencia del trabajo desarrollado, con los salarios-

6.11

6.12

6.1

. 6.4

que se pagan en otros puestos de la empresa, con -
los méritos personales realizados, as{ como con --
los sueldos y prestaciones de similares enclavadas
en la comunidad.

Un programa de Administracién de Sueldos y Salarios
permitira’ a la UNAM mantener a 'su Personal Acadé-

mico mot1vado.

Un programa de Administracién de Suéldos Y Salarios
evitar4 desmotivar al Personal Académico de la UNAM.

" HIPOTESIS SBLECCIONADA

Un acertado programa de Adm1n1strac16n de Sueldos

Y Sa1ar1os evitaré por un lado ‘la deserc16n del - .;5'
‘=Personal Académlco y por-el: otro 1a d1sm1nuc16n‘-7if“*"'
del nivel académico de 1a UNAM B

La inflacién aunada a una mala Adm1n15trac16n de-
Sueldos y Salar1os, traeré como consecuenCIa cl de

‘viterloro del poder adqu151t1vo del Personal Acadé-
mico de la UNAM. ' ’ '



6.7 Un acertado Programa de Administracién de Suel--
dos y Salarios traer4 como consecuencia un incre
mento en el salario y mejor desempefio de funcio-
nes por parte del Personal Académico de la UNAM.
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METODOLOGIA BASICA

-SELECCION DEL TEMA:

La existencia de un gran nGmero de profesores de recien
te ingreso, la influencia de pricticas laborales que no in--
centivan la superacién académica, la desvinculacién entre 1la
docencia, 1la investigacién y la préctica profesional, la in-
suficiencia de los esfuerzos institucionales por formar y ac
tualizar la planta docente asi 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 Autdnoma de México y por el papel importante’ que Juega -
el Personal Académlco de 1a UNAM, por lo que consideramos que
podria meJorar el desempefio por parte del Personal Académlco
asi como el nivel educativo de la UNAM; dando como resultado
iqh sistema de enseﬁanza—aprendizgje‘mﬁs efectivo.

TomaTemos como base al Personal Académico de 1a UNAM, -
ya que representa el elemento primordial para el desarrollo-
y buen funcionamiento del sistema‘de‘enseﬁanzasaprendizaje.

La adminiStraciéh de Sueldos y Salarios de la UNAM en -
la actualidad ha agravado 1la situacién de su personal acadé-
mico asi como la del estudiantado pese a su trascendcnte im-
‘,portanc1a en el desarrollo de profes1on1stas.

S Anallzaremos la s1tuac16n econ6n1ca, asi como los sala-\_
’frlos del Personal Académico y pondremos en préct1ca 1os : conoj_
5c1m1entos adqu1ridos en el transcurso de la carrera en 10 --5
;1que se reflere a la Adm1n1strac16n de Recursos Humanos, Adm1

: n15trac16n de Sueldos y Salarios, etc.

‘ Dich5 investigaci6n s de Sumaximpbrtancia ya que se -




veri beneficiada toda la comunidad universitaria.(Alumno- -
Maestro).

TIPO DE INVESTIGACION:

a) Investigacién documental.
b) Investigacibn directa (fuentes originales).

OBJETIVOS:

Con. 1a presente {nvestigacién se'pretende'acteditar el-
exémen profesional escrito para Licenciado en Administracién.

Estudiar ykevalﬁar 1a aplicacién técnica de un Programa
de Sueldos y Salarios en las diferentes éategorias existen--
tesVQél Personal-AcadémiCQ.de Ia UNAM.

_ Ofrecer a 1a compleJa Yy cambxante conunidad universita-
‘rla una guia para el desarrollo de un prograna permanente de
Sueldos y Salarlos.

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

- Comprobar si es necesario realizar un nuevo programa de

f“xQSueldos y Salar1os del Personal Académxco de. la UNAM, para--, L

T

,mejorar el s1stema de enseﬁanza aprendlzaje.kjﬂ
;Ampliai?nueséros_COnoCiﬁiehgos en lajﬂéﬁéria,.;‘

_'»ﬁrpoiﬁ'msr SIMPLE:
| 0n scertado prograna de sdministracién de sueldos y -

. .14> o




salarios evitard por un lado la desercién del Personal-
Académico, el deterioro del poder adquisitivo de su sa-
lario y por otro lado la disminucién del nivel académi-
co de 1la UNAM".

LIMITES Y ADVERTENCIAS:

S6lo analizaremos los Sueldos del Personal Académico, -
as{ como propondremos una administracién de Sueldos y Sala--
rios acorde a las necesidades actuales del personal académi-
co, sin analizar la estrudturéffun;ional‘dél mismo.
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Para poder ubicar el papel de la Administracién de -
Sueldos y Salarios; que es el aspecto bisico al que nos re-
ferimos en la presente investigacibén, es necesario mencio--
nar que es la Administracién de Recursos Humanos, la cual -
analizaremos como parte de la Administraci6n General,

3.1 COMO PARTE DE LA ADMINISTRACION GENERAL:

La evolucifn hist8rica 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~e$pecializaci6n de --
las. ciencias y técnicas que ayuden a la mejor realizacién -
del objetivo.

Asf vemos que no fué sino hasta el siglo pasado cuando
se empez6 a utilizar el término de "ADMINISTRACION", como -
_un conjunto de t8cnicas tendientes a ayudar a las organiza-
" ciones y a sus miembros al logro de sus metas.

Hoy en difa, el desarrollo de ‘12 técnica nos permite --
identificar claramente dos campos- de aplicacifn concreta de
la Administracién:

- Administraci6én de Cosas.
- Administraciﬁn'de Persdnas.

7 La planeac16n, maneJo y control de los recursos materla
les (ed1f1c1os, maquinaria, d1nero etc ) ser!a la"Adminls-

tracifn de Cosas".

" Por otro lado, lé‘AdministraciGn de Personas 0 dg‘RéCug
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sos Humanos, en la organizacién, es de tal importancia que-
se ha requerido de la especializaci6n de técnicas que ayu--
den al desarrollo de las personas y de la organizacién.

Vista como un todo, la Administracién estd definida en
varias formas (de acuerdo a los puntos de vista, valores y-
comprensifdn de quién la define); por lo que a continuacién-
transcribiremos las que consideramos las de mayor relevancia:

ADMINISTRACION:

"Es un conjunto sistemdtico de reglas para el logro de
la m&xima eficiencia en las formas de estructurar y manejar
un organismo social". ,
' Lic.Agustin Reyes Ponce

ADMINISTRACION:

"Es la disciplina que persigue la satisfaccifn de obje
tivos organizacionales, contando para ello con una estructu
s Ta y a raves del esfuerzo humaro coordlnado"'
‘ J.A. Férndndez Arena

ADMINISTRACION:

"Es un proceso distintivo que consiste en la planeacién,
organizacifn, ejecuci6n y control, ejecutados para determi-
‘nar y lograr:los objetiVos mediante el uso de gente y recur -
sos", o o )
S GeérgefR; Terry

ADMINISTRACION: ‘

"Es planear, organ1zar mandar, coord1nar y controlar
' : Henry Fayol
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ADMINISTRACION:

"Bs un conjunto de té&cnicas que nos permite dividir -
cualquier organismo social, en dreas funcionales semiautdno-
mas que regird un poder central, y que nos facilitan la to-
ma de decisiones con el propfsito de satisfacer las necesi-
dades de la empresa y de sus integrantes",

Lic.Miguel Torres Xammar

Mencionamos definiciones de varios autores con el pro-
p8sito de hacer notar la diversidad de opiniones que existe
al respecto, Para cada autor la,AdministraéiGn esta com--
puesta de diferente forma; pero todos mencionan conceptos -
encnminados,hacié una mejor coordinacién, eficiencia, logro ’
dellos objetivos -0 mejores resultados.

De esta manera y para fines de la presente investiga--
cibn analizaremos la definicidn dada por el Lic. Miguel To- o
rres Xammar ya que de ella se desprende el aspecto bdsico - B .
(Personall de nuestra 1nvest1gaC16n. »

| 'A.NALISIVS': | |
. MAdministracifn es un conjuntb de técnicas:

La administracién en términos genéfales, es un conjun-
to de técnicas y conocimientos que aplicados sobre todo a -
un organismo. social, sea cual fuere su objetlvo permlten el
néximo aprovechamiento y rendimiento de sus elemcntos const1
ftu;;vos; (humanos. materialgs»y e;ondplcps).

"Que permlte d1V1d1r cualqu1er oggan1smo social en areas
sem1aut6nomas.« ‘

Lgs dreas semiauténomas son‘laslfunciones bisicas de -
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cada Departamento y las generalmente comunes en toda empre-
sa son las siguientes!

a) Mercadotecnia;

Es la funcifn que a través de sus estudios e investiga
ciones, dar4d a conocer al ingeniero disefiador y al hombre -
~ de produccidn, que es lo que el cliente desea de un produc-
to determinado, que precio esté dlspusto a pagar por €l y -
donde y cufndo lo necesitari,

b) Producci6n:

Es la funcifn que tiene la'responSabilidad de transfor.
mar los materiales en productos que permiten comercializarse
para lo cual, tienen que organizar y efectuar las operacio--
‘nes de produccifn en forma eficiente y econémica, | ‘

c) Abastecimientos:
Es la funcidn'encargada de'adquifir los servicioé¥y bie

nes materiales que son 1nd15pensab1es para ‘el” desarrollo de-
toda organizacién, '

d) Finanzas:

Es la func16n mﬁs 1mnortante que se desarrolla en cual.
'qu1er organzuac16n ya que pvermite. a ésta allegar el d1nero-
‘,:necesario para un propds1to determinado Y admlnistrarlo con .“
‘venlentemente para el mejor logro de sus prop651tos. o o

e) Persoﬁal.

hs la. func16n encargada de consegu:r personal. idaneo -
‘ para ocupar los diferentes puestos ex1stentes dentro de la-
‘empresa manteniendo al elemento humano trabajando con en-;‘
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tusiasmo e interés y controlando administrativamente al per
sonal para promover y obtener candidatos a puestos vacantes
asi como para satisfacer requisitos legales y de otra indole,

Una de las 4reas semiautSnomas de la Administracién es
Personal, que en la actualidad y para fines de esta investi-
gacién llamaremos Recursos Humanos; la cual analizaremos -
mis detalladamente en un inciso aparte,

. “Que regirdn un poder central y que nos facilitan la to-

ma de decisiones",

Para el buen funcionamiento de la organizaciﬂn los re-
presentantes de cada funcian o departamento deben estar apo .
~ yados y respaldados desde la alta gerencia, con la finali--
dad de -tomar decisiones acertadas,

. "Con el bropdsito‘de satisfacer las necesidades de la-
gmpreéa'y_de sus_integrantes".

7'La coordinacidn de esfuerzos entre trabajadbres y em--
presario se favorece si se destacan los'inféreses comunes -
que ambos persiguen dentro de lagorganizécian, de los ante-
riores los mds importantes a nuestro juicio‘pueden ser:

.a) El principal interés comdn que el empresario y el -
‘trabajador deberdn tener, es el de que la empresa subsista,
.ya que su cierre o desaparicion indefect1b1emente daﬁan a -

- v-ambos.

vb) Otro de los objétivos mds imbortantes y que hay que -
reafirmar sobre todo entre los trabajadores es el de que la
‘ 0rgan1zacidn mejore su rendimlento ya que el beneficio ob-
'ten1do recae en e1 trabaJador y 1a propia organlzacion.l g
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c) Aunque los siguientes pueden considerarse como una
derivacién del punto anterior serfa conveniente mencionar-
los: el abatimiento de costos, el cuidado y conservacifn -
de las instalaciones, maqguinaria y equipo, la elevacifn de
la calidad (enseflanza-aprendizaje en el caso de la UNAM) a
base de una mejor capacitacién y cuidado en el trabajo lose
ahorros logrados evitando el desperdicio, el mejoramiento -
de los sistemas y la organizacifn que permitan una mejor -.
fluidez en el trabajo; son algunos de los aspectos que ven
drian a aumentar la productividad y de los cuales empresa-
y trabajador deberdn estar concientes,

d) El.adistramiento al personal es también otro de los
aspectos que se muestran interesantes a este comentario y -
que principalmente concierne a la organizacién, Esto implhi
ca una situacién un tanto especial que la'podémos enfocar «
desde dos puntos de vistaj por una parte para el trabajador
significa indudablemente un beneficio ber;qnal, ademds de «
que la elevacién cultural y el enriquecimiento tecnolégico-
del trabajador constltuyen por sI solos un b1en inapreciable.
Por el lado de la organizac1dn capacitar al personal sign1
fica funddmentalmente obtener una mayor capacidad del mismo
y por lo tanto una mejor productividad,

e) La necesidad de lograr condiciones Optimas de traba
jo que se traduzcan en una eficaz medicina del trabajo y ma
yor segurldad e h1g1ene industrial constltuyen también otro

vfactor de.intcrés comﬁn. El benef1c10 ‘para el trabajador -

-1 obv1o para el empresario no. sdlo refleja en. mayor rend1'

~miento s:no que ve mis alla, en’ aspectos tales como reduc--
cién y usenc1a de riesgos Y- enfermedades. profes1onales, -
evita el pago, de 1ndemn1aacaones etc., los cuales son as.
pectos netamente econdmicos 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 interés comtin, ya que la labor que juntos habrdn de desa
rrollar serd més agradable para todos,

Es indudable que dentro de los factores que integran -«
un Sistema Administrativo, el mis importante es el elemento
humano, ya que todos los demds aspectos integrantes del mis
mo, tales como mercadotecnia, producci6én, finanzas, etc., -
antes que todo son operados por hombres y dependerd de la -
ayuda, colaboracién y eficiencia del‘personalkpara lograr -
obtener el mfximo beneficio que el sistema requiera,

Los mejores medios materiales de que se'disponga_en‘tg
dos los ordenes, no ‘son sufiCientes, ni adecuados si éstos-
no - son oporndos con el miximo esfuerzo y dedicacifn dejando
a un lado 1la anat!a [} neg11gencia en el mayor grado que. es-
to sed pos:ble,

: De 1o anterior se desprende la 1mportanC1a que el fac- 5
tor humano representa por lo: que a cont1nuac16n diremos que
son los recursos humanos; para “luego: lntrodu01rnos a. lo que
‘es la Administracién de Recursos Humanos.

Ast pues, podemos de¢ir que los Recursos Humanos son -
los elementos personales e individuales que fofmaniparte co
mo factor integrante de una organizacién, en la cual parti-
cipan con. sus conoc1m1entos, hab111dades, experienc1a, po--ﬁr

“-Mtenc1al1dades, -etc, que s1rven a la emnresa para alcanzar -ifi-l

el logro de sus ObJetIVOS

3.2 ADMINISTRACION. DE RECURSOS' HUMANOS:
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La organizacifn, para lograr sus objetivos requiere de
una serie de recursos: &stos son los elementos que, adminis
trados correctamente, le permitirdn o le facilitardn alcan-
zar sus objetivos:

Dichos recursos son de tres tipos:

a) Materiales
b) Econfmicos
c) Humanos

Para efectos de la presente investigaciﬁn'nos enfocare
~ mos ﬂn1camente 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 organizacién es-
- necesario comprender antes que es la Administracién de Re--
cursos Humanos, por lo que a continuacién se insertan algu-
nas de las definiciones:h#é conocidas y a su vez mlsfcomplg;.'
tas en los términos que mds frecuentemente son utilizados,-
ilustrando asf de una manera general la estructura y funcio
nes b&sicas que la forman, '

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

"Es el Proceso Adm1n15trat1vo aplicado al acrecenta- .
i miento y conservac16n del esfuerzo ‘las exner1enc1as, la’ saf¢i

L lud 1os conoc1m1entos, hab111dades, etc., de los m1embros\,,

" de la organ1zac16n del 1nd1V1duo y del pafls en general"

Lxc.Fernando Arias Galicia
- ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

'“Es'la;discipxiyalque pérsigﬁe la satiSfa;éiGn dé,objs



tivos organizacionales, contando para ello ¢on una estruc-
tura y a través del esfuerzo humano coordinado",

J.A., Fernidndez Arena
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

"Es un c68digo sobre las formas de organizar y tratar a
los individuos en el trabajo, de manera de quc a cada uno
de ellos pueda llegar a la mayor realizacifn posipble de sus
habilidades intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia mixi
ma para ellos mismos y para su grupo, dando asf a la empre-
sa de la que forman parte, una ventaja competitiva determi-
nante y por ende resultados 6ptimos",

Thomas G, Spates
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

"Es 1a que tequiere de la ejecucifin de ciertas funcio-
- nes basicas, sin importar los puestos y empleados que se -
van a admlnistrar tambifn requiere que se hagan ciertos -
ajustes para compensar las diferencias en los antecedentes-
de los trabajadores en los diversos grupos ocupacionales --
‘que van a ser administrados",

Chruden Sherman

Aquf también vemos que para obtener una definicibn de.
; Adm1n15trac16n de Recursos. Humanos aceptable para todos ve-
=‘isulta ser una tarea(hficrl ya que algunus c0151deran que es
lfun proceso;, otros como un’ cédigo y otras personas LOHS]dOTGﬂ

. &sta como una’ d1sc1p11na

De las anteriores definiciones la que consideramos la-
mds completa y adecuada para efectos de la presente ifvesti
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gaci6n es la del Lic, Fernando Arias Galicia, ya que com--
prende los dos aspectos esenciales de la Administracifn de.
Recursos Humanos:

- La Persona
» La Organizacifn

Ademis siendo la Administracién de Recursos Humanos la
aplicacifn prictica de los conceptos de Personas, es vilido
suponer que los pasos del Proceso Administrativo en general
sean aplicable a la Administraci6én de las Personas en parti
cular; lo cual detallaremos en un inciso aparte.

Para comprender mejor que es la Administracién de Re-~
cursos Humanos, a continuacién daremos a conocer su objeti-
vo, importancia y algunas de sus principales‘funciones; pa-.
ra posteriormente enfocarnos al papel que desempeﬁa el Pro-
ceso Administrativo dentro del 4rea de Recursos Humanos.

3.3 OBJETIVOS

Es lograr establecer un sistema adecuado que garantice
por una parte el necesario soporte para la organizacidn“eﬁ-
~ cuanto a la ejecucifn de todas y cada una de las funciones,
y por otra, el de ofrecer un clima de trabajo agradable que
sea fuente de satisfacci8n y motivacién,

‘Ai‘respe;to-el Lic, Fernando.Arias-Galicia nos\coménta&;
R "El obJet1vo de la AdminlstraC16n de Recursos Humanos—
. es desatrollar y coord1nar polfticas, nrogramas y procedi--

‘mientos nara proveer una estructura administrativa’ eficlente,
jempleados capaces, trato equ1tat1vo onortun1dades de nrogre
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so, satisfaccion en el trabajo y una adecuada seguridad en

el mismo, asesorando sobre todo lo anterior a la 1fnea v a

la direccidn, son el objetivo que redundard en beneficio de
la organizaci6n, ios trabajadores y la colectividad”,

Como se puede.apreciar la Administracidn de Recursos-
Humanos no s6lo se preocupa de abastecer, desarrollar, y .
mantener al Personal de una *"Organizaci6n", para beneficio
de &sta; sino gue concentra esfuerzos considerables en pro
porcionar a las personas un ambiente propicio para el desa
. rrollo del trabajo, donde encuentre seguridad, progreso, -
satisfaccifn, motivacién, buena remuneraci6n, etc,

Ahora daremos a conocer su importancia:

3,4  IMPORTANCIA

"Radica‘en'vroporcionar a todas 1as areas de la empre-
sa los Recursos Humanos necesarios:

, La funcién de'Admiﬁistfacidn de Personal, como mds co-
meﬂnmente se le conoce, es de las mds trascendentales que hay-
en. una organ12ac16n,' Esto es valido si tomamos en cuenta -

- que el Hombre es el recurso ‘mds 1mportante con que se cuenta," 

‘ v ‘Las Empresas, Instxtuc1ones y: 0rgan1zaC1ones en general
i no: podrian func1onar sin gente. “Una compaﬁia podr4 tener .

blen o'un serv1c1o, vero si- no tlene gente
e entonces no 51rve de nada. Creemos que esto

‘que la maneJe
,esta mis’ que demostrado.

,fPQi_btrbwlado hny que tomar en cuenta que’el hombre es
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un ser voluble, cambiante por naturaleza, que tiene altas y
bajas,que tiene un gran nGmero de necesidades que satisfa.-
cer de todos tipos, y que, por lo mismo constituye un gran-
desaffo su manejo,

A esto hay que afiadir situaciones como!
La gran demanda que actualmente existe de contar con -

losservicios de personal altamente especializado; la rele-
vante competencia que ha surgido en nueéstro medio de traba-

Cjoy lé escasez de gente preparada; la inestabilidad de los-

sistemas de compensaciOn: la urgente necesidad de contar --

‘con personal adiestrado; la fuerza adaquirida por el sindica
'liSmo_en nuestro pafs; la gran‘cantidad de accidentes y en.
~ fermedades profesionales que. se derivan del fen6meno labo--
‘ral, y por 0ltimo la deshumanizacién que estd resurgiendo -

en | las organizaciones,

: Bstas son tan .s81o algunas muestras . del gran reto que-

. .significa el administrar un recurso vital-:"EL RECURSO HU--
"MANO" :

-3, S PRINCIPALES - FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS

: Para el logro de los. ob;et1vos de ‘1a Adm1n1strac16n de

,J '.Recursos Humanos en su - api1cacidn completa ex15ten tantas-',:"
>”»:¢funciones como sean necesar1as para el logro de - sus fines.;-
. Sin embargo, en 1a pract1ca y dependiendo de las necesida-.
Tides de cada organ1zac16n se estructuran las funciones si--
qu1endo en 10 general el s1gu1ente esquema-

L 1,‘-P1aﬁ§$c16n’de Recursos‘Humanos
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2, Reclutamiento

3, Seleccidn y contratacién

4, Inducciodn

5. Entrenamiento

6. Capacitaci6bn

7. Administracién de sueldos y salarios
8. Relaciones laborales

9, H1g1ene y seguridad

10 Servicios y prestaciones

3.5.1 * PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

_Es el proceso para determinar y satisfacer los requisi
tos de personal, por medio de &1 se pueden determ1nar 1as -
antxtudes y ‘el nfmero necesarxo de personal ‘

Consideramos muy importante este proceso pdr lo aque a-
continuaci6n le daremos més_enfasis en un inciso de este .a
_‘pItulo ya por medio de €1 se obtienen beneficios, tanto pa-
Ta el empleado como para la empresa, pues nroporc1ona perso
nal en e1 momento: preciso, en el lugar correcto y realizan-
‘dotel trabajo‘adecuado. :

3.5.2 RECLUTAMIENTO

Es el proceso de adqu1r1r personal lo suf1c1entemente—
capaz, para cubrlr una plaza o un puesto vacante . dentro de-
v»una organlzac16n Pretende -Teunir emnleadoe potenc1ales.

5.5.3 SELECCION Y‘conanTACIoﬁu:“
Se ﬁﬁédé considerar como e1 nrbheso por el CUaI:se cla

s1f1ca al per:onal (asnlrantes) de acuerdo a las caracterls
t1cas del nue;to a cubrir es necesario recurrir a,tecnzcas :




Y procesos tales como son: nruebas, entrevistas, etc,, pa-
ra descartar a aquellos candidatos que no reGnan los reaui
sitos solicitados., Una ve:z escogidé ia persona anta para.
desarrollar el nuesto, se prosigue a la contratacién intc
grar su expediente de trabajo, firmar el contrato, hacer -
afiliaci6n, etc,, del nuevo elemento de la organizacién,

3.5.4 INDUCCION
Cuando se ha contratado al nuevo empleado, es necesa-
rio que se le dé toda la informacién necesaria para que des
de el primer momento se sienta integrado a la organizacidn,
Existen yarias formas de lograr una induccién para el-

nuevo empleado. ya sea por medio de un manual de bienvenida,
entrevistas. pldticas, audiovisuales, capacitacibn, etc,

3.5.5 ENTRENAMIENTO

Se le puede considerar como un aprendizaje para el tra
bajador con el fin de que desempefie una labor determinada,

3:5,6 CAPACITACION
Es una serie de programas cue se crean de acuerdo a --
las nece51dades de.1a organizacifn con el fin de lograr un-

mejor aprovecham1ento de 1os Tecursos tanto mater1ales, co- -

" mo humanos.

3.5.7 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

3 Su objetxvo es aque sean justos, equitatives, motlvado-
‘Tes y externamente competitivos, asi como lograr que las per
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sonas que laboren dentro de la organizacifn sean remunera-.
das justamente en base a tabuladores de acuerdo al mercado

de trabajo que afecta a la orpanizacién,

Nosostros consideramos muy importante la técnica de Ad
ministracién de Sueldos y Salarios ya qaue su préctica contrji
buye al logro de la eficiencia del personal por lo que se -
analizard4 posteriormente en un capitulo,

3.5,8 RELACIONES LABORALES

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

3.5.9 HIGIENE Y SEGURIDAD

Son las actividades tend1entes a proteger la salud e -
integridad fisica del trabaJador. Estas act1v1dadus 1ndepen
dientemente de ser una obligacibn legal, deben ser compren-
didas por lospatrones como fundamentales en su elemento na-
pel humanista de proteger a su personal de las enfermedades
o accidentes de trabajo. '

3:5;1og.snnvicxos Y‘?RESTACIONES,fJU,E; ST

Son los beneficios ad1cionales que. la empresa otorga .

en favor y en proveuho de los’ trabagadores fuera del sala--

,.Tio est1nu1ado y sus complementos directos, con ob1eto de -

‘produc1r1es un meJoramlento ec0n0m1co, social y moral _nu.-

‘d1endo con515t1r en blenes 1nsta1aC1ones, fac1]1dadeq o' -~
v‘51mp1emente en ciertas. acc1ones, '
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En forma breve hemos detallado las diferentes funcio-«
nes del departamento de personal: esto no quiere decir, que
su aplicacién sea universal o que esta presentacién es un -
prototino, lo que hicimos fue dar lo que generalmente se -
utiliza, sin embargo ya en la préctica cada empresa, deven-
diendo de su tamafio, giro y recursos asignarid a su departa-
mento de personal las funciones que considere necesarias.

Podemos concluir, segin nuestro criterio cue la Admi--
nistracién de Recursos Humanos trata de lograr que un grupo
de personas con necesidades y metas propias logren su reali
zacifn al mismo tiempo que trabajando en equipo, logren los
objetivos de 1la érganizacién en el menor tiempo posible y -
-al mis bajo costo de materiales y equipos,

(Ver cuadro No, 1)

3,6 EL PROCESO ADMINISTRATIVO DENTRO DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS

E1 hablar de Adm1n1strac16n impllca la con51derac16n -
-Qde un proceso colectivo en:el que todos sus elementos estédn
intlmamente relacionados y adn mds, interactfian entre si en
forma simult4nea. '

Para poder comprender el proceso administrativo se re-
;qu1ere dividirlo en etapas o elementos bésicos med1ante los
cuales se reallzara

e ‘El proceso admlnlstratlvo se encuentra d1V1d1do en dos”i
i:grandes partes: : L S

1, Una parte estdtica en la cual‘se*determiq? el déber

ser. . o
2. Y una narte d1n5m1ca que esta constltulda por las-
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CUADRO No. 1

FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

RECLUTAMIENTO

e

SELECCION Y CONTRATACION

INDUCCION
FUNCIONES 1’///’
DEL DEPARTA
MENTO DE -= ENTRENAMIENTO
PERSONAL o ‘\\\\\\\;
CAPACITACION ~ANALISTS
DE PUESTOS
ADMON.DE SUELDOS Y SALARIO
'VALUACION.

‘RELACIONES LABORALES LDE_PUESTOS

HIGIENE 'Y SEGURIDAD

SERVICTOS Y PRESTACTONES
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operaciones propias de la misma organizacién,

La estdtica comprende: La previsi6n, planeaci6n y orga
nizacién,

La dinfimica incluye: La integracién, direccién y el -
control, '

Existen al respecto varios autores que han dividido el
proceso administrativo, pero no todos los autores han consi
derado dentro de la estitica y la dinfmica administrativa -
las partes antes mencionadas, algunas de éstas divisiones -
son mds extensas que otras, pero todas tratan de conjugar -
los elementos que forman la administracién, '

A continuacifn se anexa un cuadro comparativo de los -
diferentes autores con sus respectivas divisiones del proce
so administrativo,

{Ver cuadro No. 2)

Al respecto, el Lic, Agustin Reyes Ponce nos hace un -
an811s1s muy interesante de las princzpales prOposic1ones -
sobre 1la divisi6n del proceso adm1n1strativo concluyendo -
que algunas de ellas, como la de Koontz y O'Donnel (planea-
cibn, organizaci6n, integracién, d1recc16n y contrel) y la-
de G, Terry (planeac16n organizaci6én, diretcibn y control),
presentan desventajas ya que no d1st1nguen ‘entre’ la nrevx.
Js16n y la plnneaciﬁn es decir entre 10 que se puede hacex
y lo que se wva a hacer, '

Para efectos de la presente 1nvest1gaL16n, tomaremos - _
la penOltima divisifn que hace el L1c Aguqtin Reyes Ponce,"w'
ya que consideramos.oue es 1la que posee un cr1ter10 mts ‘ame
p110 y 16g1co, de tal manera que nartiendo ‘de esta d1v1siﬁn




CUADRO No. 2

CUADRO COMPARATIVO QUE MUESTRA LOS CAMBIOS EN LOS ELEMENTOS

COMPONENTES DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA

AUTORES MECANICA DINAMICA
. ) Planeaci6n Direccifn
?ggégéig;:;lén Organizacién Control
: Integraci6fn
Planeacién Direccién
Henry Fayol ' | Coordinacién
1886 Organizacién Control
Previsién Direccién
L. Urwick Planeacién Coordinacién
1943 Organizacién Control
, Pléneacidn Direccién
Koontz y Organizacién '
) . .
0 ?gggel Integ?acidn Control
Planeacitn Direccién

-George Terry Sl e '

7 1956 Organizaci6n Control
_ ' Previsién Integracién
Agustin Reyes Planeacién Direccibn

lgggce Organizacién Control

'Vb; Leonard Planeacién

‘ Direccién_

1965

Organizacién




(basada fundamentalmente en las 6 etapas), iremos explicando
cada una de éstas: y mds especificamente en la segunda y ter
cera etapa, que son: la planeacién y la organizacién,

Asi pues iniciamos hablando primeramente de lo que es-
la previsién, planeacién y organizacidn, por ser ésta la -~
parte mec4nica segln la divisién antes mencionada, para fi-
nalmente hablar de 1o que es la integracifn, direcci6n y el
control en Recursos Humanos, que vendria a ser la parte di-
nidmica de acuerdo a la divisi6n del proceso administrativo,

Previsién, Planeacibn y Organizacién:

Aqui estan comprendidos todos los principios fundamen-:
tales que nos dan una visiSn general de la teorfa del perso
nal, dentro de Estas primeras etapas, se estudia lo referen
te a objetivos, polfticas y autoridad que deben establecerse
y/o representarse dentro de un Departamento de Personal.

Integracién;:
-En lo que al personal se refiere, quedan comprendidos-
dentro de esta etapa los principios de Admisién y Contrata-

cifén, Entrenamiento y Capacitacifn del Personal,

Esta etapa se complementa con los principios bdsicos y
técnicas de la higiene y seguridad industrial,
Direcci6n:

Dentro de esta etapa, se hace refereﬂcia‘a las relacios.
nes Obrero-PatronaIes, desde el punto .de vista'juridico,‘con
el fin de preveer S1tuaC1ones de 1nestab111dad interna de la
empresa, provocadas por una serie de factores como son:

37



« 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 direccifn se determina la autoridad y la supervi
sién al personal,

Control:

Ayuda a vigilar las politicas y los objetivos de la em
presa que se han logrado, analizando las modificaciones que
se requieren y aplicando medidas correctivas si asi lo re--
‘quiere.

Es por esto que el autor aﬂade a esta etapa lo relatl-
vo a las. encuestas ‘de actitud, que se efectdan con el perso
nal de una organizacidn,

'E1 control termina ta dindmica administrativa y de al.
guna manera vuelve a iniciar la mec8nica administrativa, -.
por lo que el control es fundamental para una buena planea-
cién. - '

A continuaci6n se anexa un’ esquema genera] del nroceso
tadm1n15trat;vo! (Cuadro No, 3 ) ‘ '

PLANEACION Dt RECURSOS HUMANOS
Debido al cambio constante que existe en nuestros. dfas

es necesario que las personas esten nreparadas para dicho -
. cambio, por lo que es necesario que no sblo las funciones y
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" CUADRO No. 3.

ESQUEMA GENERAL DE PROCESO ADMINISTRATIVO

Objetivos
PREVISION <Imestigaciones
Alternativa

Politicas

PLANEACION

\

Programas, Pron6sticos (Presupuestos)

Procedimientos

Funciones

ORGANIZACION <Je‘rarquias |
: ’_ - Obligaciones

Reclutamiento
Seleccidn

Introduccién

‘INTEGRACTON '} ,
. Desarrollo

Integracién de las cosas.

Autoridad

Delegacifn

DIRECCION Comunicaci6n 

~ Supervisién

Su establecimiento .

Su operacidﬁ _
Su interpretacién

‘| CONTROL

Su correcci6n
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los medios oue hacen posible el funcionamiento de una orga-

nizacifn sean planeadas, sino que también io que hace que -

esas funciones se lleven a cabo, es por esto que en nuestros
dfas es necesario la planeacifn de Recursos Humanos conocien
do con anterioridad los objetivos y promfsticos tanto de la

organizacidén como del medio ambiente en el que se desenvuel

ve, ya que de &sta manera se eleva el sentido de responsabi

lidad, el ordenamiento en el trabajo, la ubicacién real del

individuo dentro del puesto que ocupa, la deteccibn mani. «

fiesta y encubierta de las necesidades de capacitacién, el-

desarrollo personal y la importancia de la empresa como gru

po organ1zado lo que trae como consecuencia una produccidn

mis elevada y un cxec1m1ento en el nlvel de productividad.

DEFINICION:
" P1aneaci6n”de Recursos”Hhmanos-'

K "Es el proceso ‘para determlnar y satlsfacer los requ1
‘,51tos del personal"--
: ; Anqrewa.‘Sikuld

sI pues. la Planeacxﬁn de los Recursos Humanos consis

i!fﬁte en 1a obtenc16n Yy desarrollo del elemento humano 1d6neo,

‘que habrﬁ de. ocupar puestos claves en las diferentes areas-
de act1vidad - subfunciones y func1ones mediante una orien-
tacidn, adistramiento, canacitacidn y desarrollo, enfocado-

~hacia 1a 1ntegrac16n y cumplimxento de los objetivos genera
fles o 1nd1viduales“haC1a el logro d'”'esultados nresentes yf




OBJETIVO:

La finalidad de la Planeaci6fn de los Recursos Humanos-
consiste en llevar a cabo todos y cada uno de los objetivos
de la organizacién 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 inconformidad, alta y costosa-
rotacifn, costos excesivos, pirateria de personal y desorga

~nizacién, o - '

REQUISITOS DE PLANEACION: | e

Una planeacifén de los recursos humanos requiere:

v

a). Una descripcibn pormenorizada de las caracterfsti. o
cas del individue requerldo para el desempeﬂo de cada’ puest0'7’*‘*
(edad, sexo, dom1c111o, etc,) lo cual formara el 1nventar10
de recursos numanos.’v ’ R

b) Una evaluac;dn justa del trabajo para establecer’-

- una paga que garant1ce 1la estab111dad del su;eto, o sea la- B

:lfap11cac16n de un buen s1stema de anal151s y valuaciﬁn de -- -
'puestos. ' o

c) Una metodolog!a de med1cidn para verlficar que el._
‘candzdato efectlvamente llena las cond1c10nes establecldas, , _
. o que cuando menos se acerque a ellas, esto se lograrﬁ por-‘;ff g
N medlo de un acertado reclutamiento y selecc16n“de personal B

d) Un: s1stema de acondiC1onam1ento nara adaptar a ca-
- da 1nd1v1duo a 1la organlzacion, al ploducto o al trabajo .-
fffpart1cu1ar medlante programas de ad;estramxento capacita#~~‘7":
lﬂ#5c16n y desarrollo tanto 1nterno como externo. '




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 jerarqufa, cali
ficando pericdicamente la actuacién individual,

f) Un sistema regulador, para el mantenimiento de dei'
treza mdxima y la observacién de las normas, fijando estanda
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 tlempo a cor
to y largo plazo,

i) Se requiere un sistema desarrollado de personal -
‘para ocupar jerarquias superiores,

. ‘Actualmente en la mayorfa de las organizaciones no « -
"existe una Planeacién de Recursos Humanos, se. concretan fni-
camente a‘resolver_los problemas conforme se van presentando,
(en el caso de 1la UNAM, contratacifn de personai'académico -
de asignatura), ' :

"ORGAN1ZACION DE RECURSOS HUMANOS:

B Es 1ndudab1e que en todas las empresas 51n 1mportar e1
“f~}famaﬂo Y capacidad que tengan ya 'sea grandés o pequehas la
";ex1stenula de por lo menos una persona que se encargue “de 13‘
- funci6n técn1ca de personal es muy . importante para el buen -

‘logro de sus obJetlvos nis relevantes.

Las'grandes empresas por. 1o regular cuentan en la.ﬁgygﬂ

i
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rfa de los casos con un Departamento de Personal que abarca
todo lo relacionado a estas funciones, pero por otro lado se
puede analizar la situacién que privé en la mediana y peque-
fia émpresa, en estas y a consecuencia de su capacidad econd-
mica, pocas son en realidad las que tienen perfectamente bien
establecido y organizado un Departamento de Recursos Humanos.

Como sabemos el objetivo general de un departamento de
recursos humanos es: planear y organizar la sistematizacifn
. de 'los mismos mediante la creacién e implementaciﬁn'de'sistg ;
mas y procedimientos que permitan la maximizaciGn:y»aorove~-
,chamlento de los mismos, por lo que la funcién de personal -
“puede tomarse en dos sentldos distintos:

- Como parte de la labor propia de todo jefe para con
sus subordinados directos, ' _

- Como funcién de una persona especializada que con -
conocimientos. especfficos, adquiridos por estudios
‘o' por’ experiencias, se dedica en toda la empresa a-
v1g11ar el desarrollo de las: act1v1dades en los as-
pectos de personal

v ‘Un factor impbrtante'que se debgitOmar en cuénta en --
_atencifn de lo que debera abarcar la orgqnizacion de personal

es el tamaﬁo de la organizacidn.

-En la pequeﬁa y medxana empresa esta func16n puede re-

A;ca T ‘en. una: persona encargada de. otros menesteres que pueda-,_fﬁ[ﬁ

| ?ded1dar parte de su tlempo a la func16n de’ personaI y espe-- .
~¢ializarse en ello. ‘ : ‘

Esta persona puede ser el Jefe de producc16n encarga-
'do de ventas 0.el contador de 1la empresa. ’ N

TZ_Ya en el‘térfeno de'la gran emprésa‘por‘sus-mismas ca-
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racterfsticas existe entonces una mayor division de trabajo-
y consecuentemente las funciones de Administraci6én de Perso-
nal estin asignadas a personas altamente especializadas en -
estas actividades,

ORGANIZACION Y CARACTERISTICAS

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

_ a)‘_Personal
) b) Local

, Ahora bien, 1a‘composicidn y disposicién de un departa
-mento de Recursos Humanos. de una empresa depend1endo de su .
magn1tud (pequeﬁa, mediana y grande empresa) es var1able, por
1o que para f1nes de esta 1nvest1gaC16n s6lo nos enfocaremos-
a dar la organ:zac16n de .un departamento de recursos ‘humanos
..de una empresa- grande; ya que la UNAM correSponde a este rubro.-

;EmﬁreSa gfahdé:
a) ,PerSonal:
- - Un director de personal que puede estar aux;lxado-
“ por un Sub-Director encargado de las relac1ones la

' borales de la empresa.

ﬁ?uh”éﬁ;iiiarigﬁcarégﬂdf@é contraﬁécidn‘yﬂgﬁﬁled}, :

. ‘Un auxi11ar encargado de Admlnlstracxdn de Sueldos‘
y Salar1os, con. anallsta y secretarla.

f;;v, Un jefe de aerv1c1os médxcos, encargado de hlgxene
' y segurxdad 1ndustr1a1 i




- Un encargado de Seguro Social,
- Un encargado de prestacionés a los trabajadores
b) Local:

- La distribucifn del local, ligicamente es en este-
caso muy variable, pero debe contar con las carac-
terfsticas siguientes:

"« Una sala para recibir y atender a. los empleados.
- Un privado para uso del Jefe del Departamento .
“que puede servir también para las entrevistas,
~ '« Una enfermeria para exémenes y prlmeros auxilios
“a los trabaJadores. ‘ g
- Un local espec1a1 para el departamento de psico-
logfia 1ndustr1a1 que ‘sin lugar a dudas es un.
buen complemento para los obJet;vos de la Admi-- .
nistracién de Recursos Humanos, |

 POSICION JERARQUICA

Cbﬁélsabemos la.funcidn de pérsonal se'eﬁéarga de‘inves‘“‘

i*tlgar, establecer y coord1nar pollticas, estructuras, siste- =

' mas de valuac16n de puestos u otras técnicas similares que -
“han de np11carse en la empresa, es obvio que su 1mportanc1a-

debe estar respaldada por un adecuado sitio dentro ‘de 1a or-
. ganlzacidn de 1la empresa. ' '

_ "; El Departamento de Recursos Humanos debe tener ‘en Ia <
‘“organ1zac16n de 1a. empresa un-. primer lugar jerquuico, depen@?‘
,d1endo d1rectamente de la Gerencia o Dlreccidn de la enpresa.

‘ Como departamento encargado del factor mas importante- »
n,;de la empresa (personal), ocupf el mismo nivel Jerarquico ~l
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que otros departamentos de operacidn y servicio tales como -
produccidn, ventas, etc,

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

Unicamente contard con autoridad lineal en su propio -
departamento,

En los demds dard los servicios especializados que ne-

- cesiten contando s8lo con la autoridad prbfesidﬁal que le da

el conocimiento, es decir, en plan de asesoria.

A continuacién anexamos un modelo de la organlzac16n -

de un departamento de personal el cual muestra algunas de -

las secciones en las cuales puede ser organizado un Departa-

'gmento de Personal y las funciones que normalmente desempeﬁa-

rfan cada una de las secciones, (ver cuadro No, 4).

Una vez exp11cado lo que es la Adminlstrau16n de Recur

'S0S Humanos a continuacifn anallzaremos mds a fondo una de:

’fsus pr1nc1pales funciones ya. que es de vital importancia en-
_ nuestra 1nvest1gac16n dicha funcién es la Adm1n15trac16n de

Sueldos’ y,Salarlos.




s

MODELO DE LA ORGANIZACION DE UN DEPARTAMENTO DE PERSONAL

GERENTE DE PERSONAL

CUADRO No. 4

.‘;: j

1

o T 1

SECCION ‘DE- - SECCION DE "SECCIONDE. . - SECCION DE —

: EMPLEO ENTRENAMIENTO SUELDOS Y SALARIOS - RBLACIONES LABORALES .
eclutamlento - Programas de entre- . An311515 de puestos Nagoc1ac16n COleCt1VH
ntrevistas = namiento | Evaluaci6n ‘de ‘puestos | .'| Asuntos legales
ruebas Operadores ‘| Est4ndares ‘de trabajo | Quejas "~ :
signacién . Supervisores Encuestas-de salarios |. Plan de: sugest1ones,
rientacién Aprendlces Clasif1caci6n de em- - NegOC1ac16n con aso-

..Reasignaciones Entrenamiento pleados ‘ c1ac1ones.
erminaciones Instructores .
egistros Instalaciones '
BN Materiales N
SECCION DE- SECCION . _ | . SECCION DE SECCION DE ]
"--SEGURIDAD _MEDICA. INVBSTIGACIONES DE PER | <SBRVICIOS A EMPLBADOS-;
." , r SONAL RN e o
Segur1dad Exdmenes i Reg:stros y reportes ‘ _Pens1ones LU I
~Campafias .- ]}Prineros auxilios i An£1151s;estadist1co 1 - |Parti¢ipacién de ut1 e
1 ngenieria o “-Instalac1on05’medi—i*“r Manuales' LA BT '-lidades L B
nspecciones. |’ ‘Ahorros.
- Bducacién gi : ito: : : Seguros
‘Accidentes .. |- Tratam1entos y ser- ; Pol!t1cas ' Cafeterfa
‘Investigaci6n [vicios ' - |Auditorias de personal ".|'Publicaciones.
Registros " |Encuestas de actitud: | . | Recreaciones
Prem1os Ll e | Consejerfa -
S - |'Estaci mlento




CAPITUL O
-

- ‘;,43: P



ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

4.1) ADMINISTRACION DE SUELDOS

4.2) ANALISIS DE PUESTOS
' 4.3) VALUACION DE PUESTOS




4,1 ADMINISTRACION DE SUELDOS

Desde el momento histdrico donde el hombre comenz$ a -
realizar un trabajo subordinado a cambio de una retribuciém-
econbmica, han existido dos factores prevalecientes en este-
sentido:

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

E1 SEGUNDO, como una consecuencia légica del primero, -
el 1nterés por parte de los empleadores en buscar cuél es el
pago adecuado para cada una de las distintas labores que se-
realizan.

La Administraci6n de Sueldos y Salarios, es la base dc
este capftulo 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 la Administracién de Recur
sos Humanos, que estudia los principids y técnicas para 1o--
.tﬂgrar que la remuneracién global que recibe el trabajador, -
; sea adecuada a la 1mportanc1a de su puesto, a. su ef1c1enc1aa
‘ffpersonal, a sas neces1dades y a 1as p031b111dades de la. em--
”~Presa. A ‘ ' ' ' '
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Incluye dentro de los principids generales de la Admi-
nistracién establecidos por €1, el Principio de la Remunera
ci6n del Personal, definiéndolo como: El1 precio del servi--
cio prestado, debiendo ser este equitativo y que en la medi-
da de lo posible, de satisfaccifn a la vez al personal y a -
la empresa, al patrén y al empleado.

La administracifn de sueldos y salarios es el proceso-
de la administraci6n de Personal que, mediante la jerarquiza
icidn de los puestos de la organizacién en'cuanto a- su impor-
.tanc1d Telat1va, nos perm1te remunerar con justicia a sus --
ocupantes. en lo que hace a lo interno. y que mediante la co-
rrelacifn de dichas Jerarqu1zaciones con el estudio del mer-
cado de tradeo, nos posibilita a hacerlo competltlvamente -
en relaci6n a lo externo,

4.1.2 IMPORTANCIA o

‘ "Es de gran importanc1a para la empresa el intentar man
:ﬁtener una programa de salarios, ya que los trabajadores estdn
interesados en sus. salarios principalmente porque el salario
tiene una 1mportanC1a primordlal en las comodidades, servi--
c1os y reservas financieras con que el trabajador puede con-
'q:tar para si m1smo .Y para su fam111a., '
El salario perc1b1do puede 1nf1uir tanbién en la pos1-‘
c16n SOClal del trabaJador dentro de la comunidad hasta el -

'clkgrndo en que se llegue a medir su posic1dn mﬁs b1en por sus

\flngresos materiales. que por- la calidad de su trabaJo ld -
fcual generalmente es conoc1da por muy nocas personas.




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

Por ende la aplicaci6én de los principios y técnicas de
la Administracién de Sueldos y Salarios permite articular en
forma tal el pago que recibe el trabajador, y afdn con las de
ducciones que su trabajo implica, logrando no s6lo salarios-
justos sino también convenciendo al trabajador de esa jus--
ticia.

4.1.3 OBJETIVOS

La Admlnlstrac1dn de Sueldos tiene dos objetivos pri--
mord1a1es.

1) Producir Equidad Interna.

IZIU,EStableéer'Competitifidad Externa.

Por BQUIDAD INTERNA, se entiende que es la congruencia
en la femﬁnefdcidn del personal de un mismo centro de traba-
jo de acuerdo a la responsabilidad asignada, con objetéyde -
lograr justicia y evitar que el‘trabajador se sienta defrau-

dado al no rec1b11 ‘una remuneracién adecuada a su tarea en -
. comparac16n con sus compafieros,

La COMPETITIVIDAD EXTERNA es la semeJanza de los suelf

' dos- a hna responsabllxdad sxmllar en dlst1ntos ‘Centros de --

‘trabaJo, con el obJeto de atraer y retener al personal ade--'
cuado. '

’ La unibn de estos dos obJetlvos, proporulona una’ SatIS'

facc16n plena para el trabaJador y mas ‘aln cuando se comple-
ta al reconoc er el desempeﬁo del trabajador.‘f‘ v
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CAUSAS DE INEQUIDAD

Podemos sefialar como causas de inequidad de sueldos -
las siguientes:

a) Calificaci6n inadecuada de méritos.

b) Favoritismo y descriminacién

c) Falta de aumentos o aumentos incorrectos en propor'
ciones. .

d) Presiones de jefes y empleados.

¢) Vvaluacién incorrecta de puestos.

"a) CALIFICACION INADECUADA DE MERITOS:

_ La inexisténcia'de un sistema que elimine en alguna mél
- dida el grado de subjetividad en la evaluucién de los resul—f
tados individuales del personal, ) ann el mal uso de ‘un sisx;“
‘tema -de cal1ficac1ones, provocara seguramente 1nequ1dad 3"# 

" tanto que recibe menos. ‘quien mis meréce o percibe mds qu1en~'°

quien menos deblera. i8i a lo anterior (que se debe 51mp1e-— ,

mente a problemas de aprec1ac16n o de: sistemas de med1c16n -
inadecuados), aﬁad1mos ‘como ;ngred1ente adicional la mala fe‘
- o el dolo, que por desgracia en algunos casos exlsten nos -

’encontramos con favoritismos y descr1m1nac1ones. ‘ :

‘ Hay que recordar que 1a callf1caC16n de’ mer1tos con'--?v
'”fpart1c1pac16n del evaluado no sdlo es una herram:enta para. - .

V::establecer porcenta;es de aumento. JEn adlcidn, 8i- es hones?.“* e
ta'y obJet1va Yy esto debemos subrayarlo da al cal1ficado RE-,

;CONOCIMIENTO a11mento v1ta1 del ser humano que le conduce ~5Qf
-a la motivacién ' Lo

1

c) FALTA DB AUHENTOS 0 AUMENTOS INCORRBCTOS BN PROMO-
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Promover desde luegc involucra el colocar al subordina
do en el puesto del jefe. Aunque no tan obvia como el caso-
anterior, una promocién puede hacerse hacia una posicidn di-
ferente en cualquier 4rea de la organizacién, Para que se -
considere una promocifn, el nuevo puesto deberd tener un ma-
yor nivel relativc que el original,-de otra manera estariamos
hablando de un movimiento lateral o de una democifn. Muy 16
gico resulta lo anterior, aunque sutil en ocaciones ya que -
frecuentemente observamos comc 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 valuacién de puestos evitard todo esto,-
y adn una de evaluacidn del desempefio ayudars a escoger a --
los mejoréS'candidatps.para ser promovidos,

Es indispensable una polftica de aﬁmentos respecto a -
. 1as promociones que se otofguen. Es prsctica conﬂn para el-

'personal otorgar aumento en caso de proloc16n en el nonento-, ;1

en que se le otorgue.

El empleado que no recibe un’ 1ncremento de salario por
una promoc16n, se sentird inconforme salvo que cuente con in
formacifén respecto de que sucederf con su nueva s1tuac16n y
1e parezca correcta tal polftica, '

) PRESIONBS‘ DE »J'gms ,Y/o BMPLBADOS:_

Si la d1recc16n de la organlzaciﬁn 10 cuenta- con’ una -Lffé*7

herramienta que le permlta tomar dec1s1ones respecto de los-‘

‘sueldos del personal, el terreno sera fertll a las presiones 

-de jefes y/o eapleados.. Lo mis probable es que se convierta

Uen uno de los medios mas efxcaces para lograr mod1f1caciones,
a 1a’ n6m1na.‘-. : : : :
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Una situacién como &sta puede fAcilmente instituciona-
lizarse, disfrazada de sutileza o vestida de presién, El re
sultado ir4 casi siempre en contra de la equidad interna y -
frecuentemente contra la competitividad con lo pagado en el.
mercado de trabajo.

el VALUACION INCORRECTA DE PUESTOS:

Tanto 1la no valuacifn como la valuacién incorrecta -
_ traeran seguramente en consecuencia ia fijacién de niveles -
de salaribs inadecuados en lo interno y posiblemente también
en lo eXterno; Es comn encontrar sobretodo cuando no exis-
te 1a valuaci6n de puestos, que el monto de lo pégado se ba-
sa en forma importante en el ocupante del puesto y no en una“
e mézcla saludable puesto-mercado-ocnpahtg.

Resulta claro esperar problemas de equidad y competiti
vidad frente a situaciones como GSta yd que encontraremos -
~grandes puestos con bajos salarios frente a puestos- menores- .
~ con salar;os altos. ‘

_ ‘AdemAS es impoftante no perder'de vista el desaprove--
“chamiento de talentos que esto involucra.

4.1.4 SUELDOS Y SALARIOS

S Desde el punto de v1sta de la Adu1nistrac1dn de Perso- - S
qwiansl el Salar1o no es el ﬂnico interés’ del traba;ador, 1nc1u-

'7_sive algunas veces ni sxqu1era el principal, sin embargo es.
,1ndudab1e que constltuye algunas de ‘las mejores formas de es
, jtimular la cooperac16n por parte de] traba;ador‘

Puede ser,_por_él contraxio, uno,dé los elementos que-
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mis estorben a esa cooperacifn en caso de que no esté bien -
administrado.

- DEFINICION DE SUELDO:

El término Sueldo, proviene de ''s6lidus'': Moneda de -
oro de peso cabal.

La costumbre ha establecido el uso de este término pa-
ra referirse a la retribucién que recibe el empleado de con-
‘fianza.

El Sueldo se paga a los trabajadores intélectuéles, ag‘
ministrativos, de supervisi6n o de oficina. Su forma de pa-
go es Mensual o Quincenal.
< DEFINICION DE SALARIO:

~ E1 término salario, deriva de "sal", aludiendo al he--
" cho histérico de que alguna vez se pagb con ella,

El salario se paga a los trabajadores manuales o de -
taller '

, Su forma de pago es. por hora o por dfa, aunque se 11--
.1‘qu1de semanalmente de ordxnarzo. o

Segdn el'articulo 82 dé ‘la Ley Féderal del Trabajo, el
‘salarzo, es la retribucién que debe pagart el patrdn al’ traba

,_;-Jador por su trabajo

El articulp 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-
cién, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier
otra cantidad o prestacifén que se entregue al trabajador por
su trabajo.

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

La ganancia seaz cual fuere su denominacién o método de
cilculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por
_acuerdo o por la legislacifn 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 de
ba prestar, '

4,1.5 DIFERENCIAS DE SUELDO Y SALARIO;

"H;IDIFﬁRENCIAS DE SUELDO Y SALARIO:

- E1 Salario se paga por hora o por dfa,

- El Salario se aplica mis 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 supervisién o de oficina.

, . - Las def1n1c1ones de. Sueldo y Salarlo, se. pueden unir -
para deJar a una sola que incluya y sirva para las dos: '"To
“da retribucién que percibe el hombre a camblo 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)

b)

¢)

Salarios en Moneda.

Esta clase de salario no tiene dificultad.

Salarios en Especie.

Es el que se paga con: ‘Comida, Productos, Habita-
c¢ién, Servicios, Etc,

Pago Mixto,

Es el que se paga, parte en moneda y parte en espe
cie,

2)  Por su Capacidad Adquisitiva:

. a)

b

‘Salario Nominal.

Es la cantidad de unidades monetarias que se entre
gan .a cambio de su. labor.

Salario Real,

Es la cantidad de bienes y servicios que el traba-

jador puede adqu1r1r con el salario total que reci

.be,

. Desde él.éngulo adminiétrativo; el Salério Real, -

: debe abarcar ;odo lo que el trabajador recibe a --

cambio de .su trabajo, y a6n las deducciones como -

-~ cuotas sindicales, impuestos, etc., s8lo asi pode-"
vmos'compqrarwadministrativamente los salarios de -

dos o més empresus.
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3) Por su Capacidad Satisfactoriaf

a)

b)

Salario Individual.

Es el que basta para satisfacer las necesidades del
trabajador.

Salario Familiar.

Es aquel que requiere la sustentacién de la fami--
lia del trabajador.

4) Por sus Limites:

a) -

Salario minxmo.‘

Es el que perm1te sustancialmente sat1sfacer las -
necesidades del trabajador o de su familia.

El Salario,Minimd, se subdivide en: Legalyy Con- -
tractual, segfin se fije por un procedimiento que -
la ley sefiala. (én nuestro caso un tébuladdf‘de Sa-
larios del Personal Académico),o bien por una con-
trataci6n libre en determinada rama o empresa.

E1 Salario Mfnimo Legal se subdivide en:

General: Este se paga obligatoriaménte a toda cig;i
se de labores. ‘

S ,Profesional Este debe cubrlrse como. mfn1mo ‘a de-

- b)

' terminadas act1V1dades, por con51derarse que su ca
'11f1cac16n exige para ellas una remunerac16n mayor

y suele fijarse por ramas.

Salario‘Mﬂximo:
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Es el que la empresa puede otorgar a sus trabajadores,

permite a la empresa una produccidn costeable siempre

y cuando le permita tener una produccién costeable.

5) Por raz6n de quién produce el trabajo o recibe el Sala--

rio, se divide en:

.a)

b)

Salario personal.

Es el que produce quién sostiene la familia.

Salar1o Colectivo.

Este se produce ‘entre varios miembros de la fam111a
que sin grave daflo, pueden colaborar a sostenerla,

Salario de Equipo,

Este se paga en bloque a un grupo de trubajo, qUeF
dando a criterio de este equipo la dlstrlbuc16n --
del salarlo entre ellos.

" 6) Por la Forma de Pago:

‘,a)

‘Salario por Unidad de Tiempo,

S6lo toma en cuenta el t1empo que el trabajador po

ne su fuerza de trabaJo a d15pos1c16n del patrdn.

E 0rd1nariamente se toma como base una Jornada (muy-.V
 “frecuentemente de 8 horas), aunque de hecho el tra'
bajo se compute por dia, por hora, por-semana,_por
mes o por cualquier otro 51stema, ’

1Recordemos que s1 el trabaJador pone a d15p051C16n
‘del empresario su fuerza de trabdjo, gana salar1o

F:x,aunque de hecho no haga nada

ose




b) Salario por Unidad de Obra o de Rendimiento.

BEs aquel,en el que el trabajo se computa de acuer-
do con el nlimero de unidades productivas.

7) Ultima Clasificacidn:

a) Salario Ordinario.

Se paga por la jornada normal de trabajo.

b) . Salario Extraordinario.

 Se paga por horas de’trabajo excedente.

4;1.7 FACTORES EN LA DETERMINACION DE LOS SALARIOS.

La determinacién de los salarios es un asunto bastante

tomplejo, débido a que,exiéten muchos factores variables re-

.'ijlac1onados entre si qué pueden ejercer un efecto sobre los-
'“"_salarlos. : » ' ‘

Estos factores, cuando actfan 1ndepend1entemente 0 en-
armonfa uno con otro, pueden servir para forzar los salarios
hacia arriba o hacia abajo, dependiendo del efecto que tenga
cada factor sbbre-los,éalarios.

) Cuando actdan como fuerzas balanceantes, sin embargo,h
g ctales factores pueden servir para mod1f1carse uno: al otro y-
fﬁestab1lizar 1os salarxos. o L

1), EL puasm:‘

: " Conjuntos de funciones y requ1s1tos que debe llenar to .
ifﬂ:do traba;ador en ‘una un1dad laboral especifxca. )




Una de las razones bdsicas para que exista diferencia-

en el monto de los salarios, consiste en la importancia rela

tiva que se le da a cada uno de los puestos con respecto a -

los demds, por lo que es evidente que la remuneraci6én debe -
estar en proporcidén 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 cuidles la valuacién por puntos es-
el mids empleado. Todos los métodos para cuantificar la im--
portancia del Puesto deben seguir los siguientes pasoé;

a)

b)

:d)';

Andlisis del Puesto:

Consiste en definir técnicamente las obligaciones-

.y responsabilidades que comprende el Puesto.

Valuac16n de Puesto:

Valorar los factores que 1nteg1an el Puesto. -

?Grﬁficas y Lineas de Salérios:

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

Cla51f1cac16n de Salarlos'

f;Con la estructura debxdamente aJustnda, hay que -’ f5

"H'formar clases, dentro de las cudles puedan maneJar

‘Se'Con mayor facilidad ‘los salarios, por med1o de-];

polItlcas y técnicas adecuadds.

2) - EFICIENCIA

' Otro factor importante que sec debe tomar en cuenta ¢s- .




la forma como se desempefia el puesto, ya que cada trabaja--
dor 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 Mé&todos para cuan-
tificar la Eficiencia son los siguientes:

a). Incentivos:

Es la forma mds 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 ldgre en su trabajo,

b) Calificacién de Méritos:
j»Cuando,no‘es posible establecer incentivos, la califi-
cacién de méritos permite premiar los méritos 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: i ’

“=f~5vé)- Salario Mfnimo:

_ ‘Tiene como finalidad_garantizar la ‘subsistencia adecua -
‘' da del trabajador y su familia,

‘j  ‘b) Revisiﬁn de los -Contratos de Trabajo:
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Tiende a ajustar la estructura de salarios & las nece-
sidades cambiantes de 1la situacién econémica,

c) Seguridad Social:

Deben darse distintas prestaciones de seguridad social
seglin el nfimero de familiares de cada asegurado.

4) POSIBILIDADES DE LA EMPRESA:
a) Participaci6n de utilidades:

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

b} Prestaciones:
Pueden ser en dinero (gratificacién, jubilacién, etc.)
o en especie (casa habitacién, etc.). 'Se dan pfincipalmen-y‘
te cuando las posibilidades de la empresa le perm1ten brin~'<
darlas a su personal, ademds de salarios Justos

4.2 ANALISIS DE PUESTOS.

Nuestra sociedad contemporénea suele denominarse socie
dad 1ndustr1a1, soc1edad democritica de masas, soc1edad ca~

pitalista avanzada. o’ soc1edad de prev1516n./ Igualmente po-;_3

‘jdria llamérsele SOCledad organ1zada, ya que se caracteriza-
" por 'su organlzaC16n multlfacétzca Yy nGmero elevado de forma
ciones soc1ales.

La organlzaciﬁn 'COmo un elemento de la estructura so--
cial representa una de las -caracteristicas fundamentales de
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la sociedad y no como un elemento superestructural 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 organizacién pero que s6lo 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: 1la divisién de los cometidos, la distribucién de --
los puestos, la ordenacién de las instancias, y en suma to-
do lo referente a relaciphes, actividades, derechos, obliga
ciones y que es precisb fijar mediante reglas y ordenanzas.

De acuerdo con su estructura y con los elementos que -
ihtegran ésta, tenemos que 1la estructura de la organizacién
puede -comenzar por descrlblr los papeles que desempenan to-
dos los miembros. Por uapel,se entiende un complejo de nor
mas y de expectativas sociales que se refieren al titular -
de un puesto determinado en la orgamizacién. Por tal raz6n
deberd analizarse si no existen errores en los papeles de--
‘signados a cada trabajador pues podrfa darse el caso de que
los trabajadores presionen a la organizacién para exigir ma
yores salarios. ' ' ’

Para evitar conflictos entre la organizacibn y los tra
bajadores es recomendable'fealizar un anfilisis de puestos,-
. por lo que a continuac16n transcr1b1remos algunas def1n1c1o‘”
'ines que nos ayudarén a entender meJor su contenldo.

'4.2.1 DEFINICIONES: - :
ANALISIS DE PUESTOS:

"Es la separacxan y ordenam1ento c1entIf1co de 1os ele

‘mentos que 1ntegran un puesto" v ' -
, o Agustin ReyeSrPonce
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ANALISIS DE PUESTOS:

"Consiste en una investigacién sobre el mismo, encamina
do a conocer y definir su contenido y sus requisitos",
José Ines Peiro

ANALISIS DE PUESTOS:

"Es la técnica que permite desentrafiar y describir las
actividades y deberes que se realizan en una posicién orga-
nizacional, y las cualidades minimas que debera tener cual-
quier persona que aspire a desempefiar ese cargo",

Rafael Martin del Campo.

ANALISIS DE PUESTOS:

"Es un método cuya finalidad estriba en determinar las
actividades que se realizan en el mismo, los requisitos que
debe satisfacer la persona que va akdesempéﬁarlo con -éxito-
y las condiciones ambientales que privan en el sistema don-

de se encuentra enclavado,
Fernando Arias Galicia,

4,2.2 NECESIDAD
NECESIDAD SOCIAL:

El dnéllsxs de puestos responde a una urgente nece51--ﬁ

- dad de 1la ‘empresa: para organizar eficazmente los trabaJos

de &stas, es indispensable conocer con toda precisifn "lo -
que cada trabajador hace" y "las aptitudes que requiere pa-
- ra hacerlo bien". 2
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NECESIDAD ADMINISTRATIVA

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

Tal cosa les serd Gtil pues, por razén de sus funcio--
nes necesariamente tienen s6lo una vista de conjunto de los
trabajadores concretos.

b) Los .supervisores, sobre todo los inmediatos al tra
bajador, conocen ciertamente las labores encomendadas a su-
vigilancia. Pero necesitan un instrumento en que se distin
gan con toda precisién y orden los elementos que integran -
cada puesto para explicarlo y exigir mids apropiadamente las
obligaciones que supone, ’

c) Para el departamento de personal es bdsico el cong
~cimiento preciso de las numerosas actividades que debe coor
dinar, si quiere cumplirt su funcién estimulante de la efi--
ciencia 'y la cooperacidn de los trabajadores,

d) Los trabajadores realizardn mejor y con mayor faci
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 artfculos cohtenidos en 15 Ley”Federal del ‘Tra -

bajo que obligan a realizar el andlisis de pugstos en las -
organizaciones.
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Art. 25 Fracc. III:

"Se deberi establecer de manera escrita el servicio -
que deban prestarse, los que se determinan con la mayor pre
cisién posible".

Art. 47 Fracc. XI:

"El patrén podr4 rescindir el contrato de trabajo sin-
incurrir en responsabilidad al desobedecer el trabajador al
patrén o a sus representantes sin causa justificada, siem--
pre que se trate del trabajo contratado'.

Art. 134 Fracc. 1IV:

Marca como obligaciones de los trabajadores:
"Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esme
ro apropiados en la forma, timpo lugar convenidos'.
Y po y lug

Frente a éstas necesidades existe una carencia casi ab
soluta de determinacién de las 1abores.

Es dificil precisar los elementos que integran cada --
puesto, ya que éste no sélo est4 formado por una serie de -
operaciones materiales y tangibles, sino también por un con
junto de elementos impalpables, tales como la forma de rea-
lizar el trabajo, la responsabilidad que implica, las apfi-
tudes que supone, los riesgos que’brigina, etc.

Esta Jificultad es mayor aﬁn'eh la compleja'vida ihdué
trial moderna porque en ella él‘producto eS‘obra tonjunta
de varias manos y recxbe su f1sonomia pecu11ar pr1nC1palmen
te de la méqu1na.‘
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Para elleo es indispensable el auxilio de una técnica:

- Para recoger metédicamente los datos necesarios, con
integridad y precisién.

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

- Para censignar por escrito en forma clara y sistemd-
tica los resultados del an4lisis.

4,2,3 OBJETO:

Bs requisito previo ineludible conocer la realidad mis
ma que va a ser analizada: el puesto. ‘ ‘

Un trabajador realiza normalmente un‘conjunto'fijo de-
actividades, porque de ello depende la perfeccifn de éstas-
y la organizacisn misma de la empresa. Se formarén asf{, --
grupos de las mismas con unidad funcional perfectamente de-
finida. Cada una de éstas unidades de trabajo_recibé el --
nombre de PUESTO. B

Puesto:"es el conjunto de operaciones, dualidades, -
responsabilidades y condiciones que forman --
una unidad de trabajo especifica e impersonal".

Conjunto de Operaciones: todo trabajador '"hace algo" -
concreto y definido, sea en forma contfnua, sea pefiédica ]
 eventua1mente. Estas‘operaciones,constituygn:pdr 5uﬂmate-e_
‘rialidad el elemento més'visible y apreciable q;1fﬁ§§sto.

Cualidades, respohsabilidades y condiciones: para que-
las actividades desarrolladas sean productivas, el trabaja-
dor necesita poseer ciertas aptitudes fisicas asf como habi
" lidades y:conocinientoélf Se ehgendra;ademés,en_ei;trabajo-
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un conjunto de responsabilidades que debe asumir. Y por 61
timo, el trabajo se realiza dentro de un medio especial al-
que estd sujeto el trabajador durante sus labores.

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

Unidad especifica de trabajo: como las operaciones y-
requisitos de un puesto estn ligados con vista en la efi--
ciencia de la produccién y las posibilidades de 1a actuacién,
humana normal, cada uno de ellos forma una unidad especifi-
ca, es decir, que difiere de. otros puestos por 1a naturale-
za, nimero o estructuracién de las operaciones que compren-
de, o de los requisitos que supone.

Impersonalidad del puesto: las operaciones, cuélidades,
responsabilidades y condicidnes de un puesto, no son-las -
del empleado’ concreto que lo ocupa en determ1nado momento, -
sxno las que deben exigirse como min1mo 1nd1spensab1e a - -
_cualqulera que vaya a ocuparlo.; Por eso, -un. mismo puesto'~
puede ser desempeﬁado por varias personas a la vez que ha--
cen exéctamente lo mismo. S

Ocupacién: es el conjunto de operaciones y caracterfs-
ticas comunes-a varios puestos que tienen entre s{ f{ntima -
relacién fuﬁcional. ' ‘

b La d1ferenc1a entre ocupac16n Yy puesto es la que se da
’ fentre el género y las especxes que comprende.a

. Tituio‘delbpuesto~ es el término COﬁ”el qué'se7¢6noce-
Y determina._ Todo el conjunto de operac1ones Y. requ151tos-
=comp1ejos que 1ntegran un puesto, tiemen que desxgnarse con.
una sola palabra, 0 alo més’ con una- cuantas. ”




El .titulo debe ser por ello de tal naturaleza, que no
comprenda ni mids ni menos elementos de los que forman el -
puesto.

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

4.2.4 ACTIVIDADES PREVIAS:

. Aprobacién de la Direccién:

En todas las técnicés de administraéi6n de personal,
asiulcomo en esta se requiere como punio de partida para im '
. plantarla el convencimiento y la aprobacién de la Direccién.
Para obtener dicha aprobacién es imprescindible presentar -
‘el planteamiento del sistema como una inVersidn, haciendo -
cdlculo aprdximado sobre su costo y considerando que el pro.
_ medio de cada 2 puestos ana11zados, 1mp11caré aprox1madamen
5 horas de traba;o de un ana11sta.

.aDeterminaci6n de sus objetivos:

“Un anéiisis-genérico e indeterminado ‘en cuanto a los' -
fines a que se destina, pierde mucho su‘efectiyidad. Sus -
objetivos determinarﬁn el tipo de factores que se investi--
guen, la extensién y minuciosidad de los datos que se cons1 ,
guen, la forma de estructurarlo,‘etc. : ‘

“7fh*puesto.

1. 51 que se reallza con el fin de meJorar los sistemas de
. trabajo. Practlcamente comprende s6lo la descr1pc16n -

Podemos dxstingulr 4 t1pos pr1nc1pales de dnﬁllsxs de-" v



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

El que se hace para orientar la seleccién de personal,
En é1,1o fundamental es por el contrario la especifica
cién orientada con miras a constatar si un candidato -
posee los requisitos minimos exigidos para desempefiar
el puesto satisfactoriamente,

El,anélisis formulado con mira al adiestramiento del -
trabajador. En &1 se pone énfasis especial en el "co

- mo' deben hacerse las operaciones, y que se procura es
‘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.

~El1 'que se estructura con la finalidad de_serviria‘la'—

valuacién de puestos. Suele ser el més amplio y preci

.so, pero en é1 se toman en cuanta sélo los elementos -

que pueden encontrarse en todos los puestos dec una em-

' presa,

. informacién a los trabajadores:

Sin la coperac16n o lo que es peor, con la oposici6n -

'\ de los - empleados, es muy d1fic11 reallzar un buen an511515~; 

de- puestos. ¥y sus benef1cxos serﬁn 11m1tados. “‘Por ello debe
instruirse y convencer al personal sobre sus flna];dades y-
'su utilidad. '

»Phraello_servirénwfolletos.'¢érte1es, cirqulares,,vo—e

lantes, conferencia, etc. Hay que procurar mediante ellos-




que el trabajador o empleado se sienta como lo que ¢s en -
realidad, elemento importante en el andlisis.

Los supervisores necesitan una preparacién mis amplia-
dado que serén auxiliares del andlisis en su labor. Los di
rigentes sindicales requerirdn tembién una instruccién més -
completa y detalladd para que presten su colaboracién.

. Preparacién de analistas:

Es necesario contar con uno o varios analistas y para-
‘ello prepararlos convenientemente. ‘Ademéf's de los comoci- -
mientos de esta técnica, reduiere'tener‘una idea general so
‘bre los sistemas de producc16n elpleados en la empresa, por
lo que es Gtil que hagan un recorrido previo por ésta, en -
el que recibirdn explicaciones generales que les -ayudarén a
;precisar més exactamente los elementos del quSto\

4.2,5 METODOLOGIA DEL ANALISIS:

Como primer paso se deben fljar los - obJet1vos del ané-“,k?
'11515. ‘ ‘ '

"~ Cuando se tengan fijados los objetivos se procederé a-
establecer el programa de acc16n y 1a fijacién del presupues
'to necesario, éste variaré de acuerdo al método que se utili
ce para recopilar la 1nformac16n, esta 1nfornac16n se podré-
recopllar por medlo de. : :

- a) 0bservac16n. _ 4 . :
’  b)iCuest1onar1os de. respuestas ablertas ‘0 de elecc16n'<
' forzosa. ‘ L
' ¢) Entrevista libre, d1r1g1da o estandatizada. B ’
d) Comb1naC16n de varlos de los medios arrxba menc1ona-=
. dos.,. : o
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Posteriormente se procede al andlisis y evaluacién de-
la informacién.

Deberd ser realizado por los coordinadores del estudio;
para ello requeririn experiencia en trabajos similares,

Como parte integrante del andlisis, este tipo de estu-
dios tienen la caracteristica de que los jefes inmediatos -
al puesto analizado realizan una evaluacién de lo obtenido-
es decir, siendo el jefe responsable de la actividad de sus
colaboradores, deberi tener una visién panordmica de su sec
cién o”departamento, asi como de los puhtos que puedan enri
quecer, modificar o bien ratificar lo expresado por quien -
ocupe el puesto, Por medio de esto se llegarf a la elabora
cién del andlisis definitivo.

Finalmente se realizar4 la presentacién del estudio. -

Uné vez afinado y evaluado por los jefes de seccién .
departamento y d1V151ones, se procederé a hacer 1la presenta
c16n del mlsmo, que -debe ir acompaﬁado de las recomendacio-
nes que. se juzgan convenxentes para mejorar la marcha de la
organ1zac16n.

Actualizacién del estudio:
Debido a los cambios caraétefisticos de las organiza--

c1ones resulta obvio que un. an51151s de puestos no puede ser
v1gente en. forma 1ndef1n1da por otra parte, seria una_listl

\lyuma de;ar en el olvido un estudio en el que se’ “han lnvertldo
/vtlempo y: esfuerzo y que puede red:tuar ventaJas a la organa“

zaC16n.’ Por ello es. conveniente’ que se fijan plaﬁos de ac-
tuallzac16n a fin de mantener]o en posibllldad de usarlo --‘
permanentemente.

7;;.v"




4.2.6 DESCRIPCION:

guen

En la descripcién de un anédlisis de puestos se distin-
tres partes:

a) Encabezado: contiene 1los datos de identificacién -
‘del puesto. Esto se refiere a los si--
guientes puntos principales:

Titulo del puesto.
Nfimero o clave que se asigne al puesto dentro del indi -
ce general que se forme para controlar el archivo co--
rrespondiente.

Ubicacién: se expresari la gerencia, el departamentO'o
seccifn, taller o unidad, etc. en que se desarrolle el
trabajo.

Esto sirve, para local1zarlo y observarlo en caso nece
sario. Tratédndose de empleados que desenpehen sus .fun
ciones fuera de la’ of1c1na, se designarﬁ el lugar en -

que reportan y donde estén sus superv1sores, documen- -

tos, etc,

Especificacién de las méquinhs o del equipo manejado -
tanéo para fijar su responsabilidad como principalmen-
te para precisar mejor el tipo de trabajo que realiza.
Jerarqufa- y contactos o relhciones:,suele afiadirse el

‘titolo del funcionario a quien reporta, asf mismo el tf

~tulo-de los puestos a sus 6rdenes 1nned1atos, y los --
‘_'contactos o relaciones pernanentes que: tlenen dentro -
: “de la empresa ¥ fuera de . e11a.‘

“Puestos que conforme a los’ requxsltos de la espec1f1ca
jtc16n 'y valuacién, constituyen el 1nned1ato superior e-
‘1nfer1or dentro de una. linea de func1ones.



8.

10.

Esto ayuda a establecer cient{ficamente un escalafén -
por lineas o especialidades,

Puestos que representan la mayor afinidad de trabajo y
cualidades, para fines de substituciones temporalcs.
NGmero de plazas contenidas en el puesto.

Nombre y firma del analista y del supecrvisor inmediato.
Fecha del an4lisis, para saber su antiguedad y validez.

b) Descripcibén genérica:
Consiste en una explicacién de conjunto de las act1v1da
des del puesto, considerado como un todo.- Suele cono-~

‘cerse también con el nombre de def1n1c16n, resumen o f1
nal1dades{generales. Debe ser completo y breve.

Una buena descripcién genérica sirve para obtener una -
buena descripcidn espec{fica, pues bastarf ir explicénf

‘do’ detalladamente cada uno de los elementos de la.prime’
ra.. - : -

¢) Descr1pc16n espec{fica:

"fiCons1ste en una. exp051ci6n detallada de las operaciones

[que reallza cualquxer empleado en un puesto determ:nado.-
. Conv1ene exponer cada una en pérrafo separado, a ser po ;
'51b1e, con numerac16n ordinal.,

VDebe ‘procurarse la. separac16n de las actividades conti-~

nuas de las per16d1cas o eventuales. Cuando el trabajo

_Festa constituido por un proceso largo es Gtil. d1v1d1r10
:ﬁen sus partes o etapas . pr1nc1pales. G

”=;iPueden tambxén formarse grupos y sub grupos 16g1cos 0" -l7

'unc1ona1es de las operacxones reallzadas..;['”*-‘~

”’Bs'més aconsejable la numeraC16n ‘en orden cronol6g:ca-
pero si b1en es relatlvamente fhcil traténdose de traba
-Jos.manuales, np‘51empre lo es_enllos,d¢ﬁ0£1C1ng, n1_mg,




cho menos en los de supervisién o direccién. En éstos Glti
mos es preferible seguir un orden légico, partiendo de las-
funciones mis generales a las mis concretas comprendidas en-
ellas.

Pueden afiadirse dibujos de las piezas manufacturadas, esque
mas de las miquinas empléadas, etc., si con ésto se facili-
ta la mds clara inteligencia del trabajo.

' Debe expresarse que tiempo de la jornada, aproximadamente -
se dedica a cada actividad, al menos en las continuas y pe-
r16d1cas.

Conviene - terminar la descr1pc16n con una férmula de suf1c1en
te generalldad para que quede comprend1da cualqu1er activ1
dad propia de ese puesto, que pud:era'escapar al.anallsta.

Una descr1pc16n serﬁ buena si cualqulera que la lea tlene -
- una idea clara Y. completa del puesto. IR

4.2.7 ESPECIFICACION:

En la espec1f1cac16n se con51gnan los requ151tos mfnl-
_mos para que el puesto sea sufxcientemente desempeﬁado, los

'-E que si- bien se refieran al’ trabajador o empleado, no estan-‘

L v1ncu1ados a una persona deternxnada sxno que deben ex1g1r-
'"H”se a cualqu1era que 10 ocupe.‘ v : R :

v Dentro de las técnlcas de adm1n1strac16n de personal, -
_ éstos requ151tos se conocen ordlnarlamente con e1 nombre de

":‘"factores"




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

En el grupo correspondiente a "habilidad", suelen colo
carse factores tales como: adaptabilidad a diversos puestos,
aptitud analftica, conocimientos de equipo, de operaciones,
de proceso, de normas y politicas; amplitud gerencial con -
su mando, experiencia, exactitud de célculo y precisién en-
tre otros.

En 1la categoria de "esfuerzo'" se pueden enumerar en
tre otros factores.atenC16n continua, esfuerzos f£51cos, -
mental, anal£t1co, v1sual y tensién nerviosa.

La responsabilidad puede referirse a: calidad, cantidad,
datos conf1denc1ales, dinero, costos, equlpo. informe, pro-.-
. Cesos y segurldad de otros. '

Las cond1ciones de . trabaJo comprenden factores como: -
,'amb1ente c1rcundante. (ca11ente, hﬁmedo mal iluminado, con
:suspens16n de polvos, con ru;do. etc.), peligro de acc1den5‘,
tes de trabajo, peligfo de enfermedades>profesionale53 pos -
tura incémoda.

En algunos casos el factor "esfuerzo” se substituye
”por otro més amp110° "requisitos. f151cos y mentales", para-.
comprender otros factores tales como sexo, edad minlma . mé“"'“

?Qfxlma, estatura, etc.’

'4.2.8 BENEFICIOS =

.La técn1ca de an511q1s de. puesto representa benefJCJosf
’pr1nc1palmente a:. ‘ : '




- a) La empresa:

- Ya que seflala las lagunas que existen en la orga-
nizacién del trabajo y el encademamiento de los -
puestos y funciones.

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

- Bs una de las bases para un sistema técnico de --
ascensos. '

- Sirve para fijar responsabilidades en la ejecucién
de las labores. '

s Permite a los altos directivos discutir cualqu1er
problema de trabajo sobre bases firmes.

- Facilita en general la meJor coord1nac16n y orga-
nizacién de las’ actlvidades de la. empresa.

b) A los supervisores:

- Les da un conocimiento preciso y completo de las’ -

7 N operaciones encomendadas a su. v1g1lanc1a, perm1-'- :

e BN t1éndoles planear y d1str1bu1r mejor e1 traba;o. ‘

k .- Les ayuda a exp11car al trabaJador la labor que -
'desarrolla. :

- Pueden exigir mejor a cada trabajador lo que debe-

hacer y la forma como debe hacerlo. '

- Permite buscar.al trabajador més apto para alguna-
labor aCC1dental y opinar sobre ascensos. camb1ps
de métodos. s i

- Ev1ta 1nterferenc1&s en el mando y en.. la reallza--;f';

‘ 1 ¢16n de’ los traba;os. L Sl

G ' -mImplde que al camblar mayordomo o superV1sor. los-

S " nuevos encuentren d1f1cu1tades para eng1r o d1ri-
v gir el trabaJo.;p ;




d)

Le hace conocer con precisién lo que debe hacer.
Le sefiala con claridad sus responsabilidades,

Le ayuda a conocer si estd4 laborando bien.
Impide que en sus funciones invada el campo de -
otros.

Le sefiala sus fallas y aciertos, y hace que re--
salten sus méritos y su colaboracién.

Al departamento de personal:

Es base fundamental para la mayoria de las técni:
cas que debe aplicar,

Proporcionar los requisitos que deben investigar
‘se al seleccionar el personal. v

- Pernmite colocar al trabjador en el puesto més ‘con

-forme con sus aptitudes.

  Ayuda a determ1nar con precisién 1la materia del -

‘adiestramiento de éstas,
Es requisito indispensable para establecer un sis
_tema de valuacibn de puestos.

"Perm1te cal1f1car adecuadamente los mérxtos de
“los trabajadores. L
- Slrve de fundamento a- cualqu1er 51stema de sala-»

rios e 1ncent1vos.
" Facilita la conduccién de entreviStas. y el esta- .
- blecimientos de los sistemas de quejas.




4,3 VALUACION DE PUESTOQS

4,3,1 DESARROLLO HISTORICO DE LA VALUACION DE PUESTOS.

La valuacién de puestos, tiene su origen en los estu--
dios de tiemnos y movimientos, desarrollados por primera ve:z
por Frederick W, Taylor en 1881. El and4lisis del trabajo --
hecho por Taylor consistfa principalmente, en la ennumera--
cién de los pasos necesarios para la produccifén de una uni--
dad del tiempo necesario para realizar cada paso; su objeto-
era determinar un tiempo base de produccién.

Existen pocas pruebas de un interesAgéneraI hacia los -
experimientos de Taylor, hasta la publicacién en 1911, sien-
" do entonces cuando sus ideas‘atfajeron el interés de las em-
presas. Sin embargo, puede ser considerado como uno de los
~ iniciadores de un hovimiento que crece cdntinuamente, en am-
‘plitud de campo e importancia y se ha encontrado como un pa-
so definitivo hacia adelante, respecto a los arbitrarios mé-
todos tradicionales. B

Uno de los primeros estudios de las funciones de un - -
:,puesto como ayuda en su clasificacidn y avalno es hecho de-
"‘1909 a 1910, siendo responsable de este trabajo E.0. Griffen
_hangen el .cual extendi6 a otras oficinas que enplean grupos-
f'grandes de personas sus estudios |

En 1912 Cr1ffenhangen partic1nﬁ en una de las aplica--
ciones de la valuacion de. puestos en la’ industria, .Se impri

,mieron descripciones de trabajos. cubrlendo todos los pues'-"u~

'Ttos hasta un{cierto msxtmo de sueldos y salarios. Se espec15‘
: : s‘salarlos maxlmos Yy minlmos,‘asi como salarlos in'
‘j->termed1os entre los 1£m1tes de cada clase.

 .v‘80‘




Se establecieron los salarios como base en este anfli--
sis de puestos, los primeros usos de esta t&cnica parecen ha
ber sido para objetos distintos a la determinaci6én de sala--
rios como son: seleccién de nuevos empleados, traslados y --
ascensos, coordinacifn de actividades, promosi6én de higiene-
y seguridad, colocacifén de trabajadores baldados y estimula-
cidén de mejores relaciones con los empleados.

Los métodos de recopilacién de datos y registros de re-
sultados, sufrieron un mejoramiento constante a partir de --
1911. ‘

En las primeras etapas del desarrollo, se pidi6 con fre
cuencia a Gerentes y Jefes de Departamento que espec1f1caran
el tipo de persona necesario para llenar una vacante.

- Esta costumbre no parecié ser un método muy satisfacto-
rio para obtener las caracteristicas del puesto y los encar-
gados de la contratacién empezaron a-entrevistar sobrestan--

tes y obreros para darse cuenta del trabaJo que era realiza- T
do. B

‘ Al principio sblameﬁte‘sevtomaron notas sueltas. Mis-
tarde se redactaron descripc:ones mds elaboradas, se aﬁadxe‘
. TORN listas de comprobacién para obtener los datos que se --
prestaron a ‘este tipo de reg;stro. En esta forma, las:desﬁ,
’criptiones de trabajo tomaron ambas formaé, enunciados dés-“-

‘crlptlvos y renglones de una llsta -de comprobac16n, reemp1a H‘-v

' zando asi 1as notas sueltas por expedientes completos.

De ]a‘primefa a la segﬁnda guerra mundial;’é]vperibdo-
) precedente, el énfasis pareci6é concentrarse én la realiza--
' c16n de estudios de t1empos y movxmlentos, en el me;oramxen;”
to de las técnicas y an511<1s de puestos y en el desarrollo;
'de descr1pc10nes y especlflcac1ones de. puestos meJores. o

n




La primera época de atencién real hacia la determina--
cibén de salarios equitativos se presentd durante la primera
guerra mundial.

Las dificultades en obtener empleados, la capacitacién
de grandes grupos y la presencia de otros problemas deriva-
dos de las condiciones cafticas creadas por la guerra, au--
mentaron el interés administrativo hacia un movimiento rela
tivamente nuevo: La Administracién de Personal.

La valuacifn de puestos para determinar salarios equi-
tativos, enpe 28 a'recibir cierta atencién, '

Para 1926 se habfan desarrollado cuatro mGtodos para -
la tasaC16n de puestos: '

-a) El método u§ado mds comunmente en los primerds - -
dias fué el de clasificar los puestos. en el ordenF
de su dificultad relativa o de su valor para la or
ganlzac16n.. ' Vi

b) E1 método de g¥adacidn o clasificacién. ~

.¢) Bl método de valuac16n por:puntos: :
" Que consiste en descomponer el trabajo en sus com-
. ponentes asignando un valor en puntos en cada parté;l

d) El método‘dg compaiacidn de]factoreé.;.'
y ‘f;Con la creacxdn de éstas técnicas, la medician de 105;55‘
puestos v1no a ser conoc1da como Valuac16n de.: Puestos.ky.

A partlr de 1930 un nﬁmero continuamente creciente de-_
compaﬂias han sust1tu1do los métodos 1ndefin1dos usados an-:




teriormente, con métodos sistemfticos para determinar las -
tarifas de sueldos y salarios,

En 1938 la PFair Labor Standars, establece un salario -
minimo paré ciertos grupos especificos, atrajo aGn mids la -
atencifn sobre los problemas de fijacifn de tarifas. Esta-
ley establece como escencial la distincibn 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-
ci6n requiere la clasificacién de 165 empleados, de acuerdo
con las funciones de su trabajo. Como resultado, mis compa
fifas volvieron su atencifn hacia los métodos para clasifi--
car sus puestos.

La segunda guerra mundial actué como estimulante en el
empleo creciente de la valuacién de puestos..

Una clasificacibn de puestos mfs met6édica se hizo impe
rativa bajo la jurisdiccién de la Halter Labor Boord, ésta-
tenfa a. su vez la jurisdicci8n de los salarios. Con 1o cual
‘[algﬁnas compafifas podiéh'conceder algunos aumentos de sala-

+ rios sin 1la aprobacién de la WLB. Pero los mds importantes

eran los aumentos individuales, cqﬂéetuehcja de un acuerdo-
.. sobre salarios o de un tabulador establecido o aprobado.

' E1 Impetu dado a la valuaci6n de puestos durante los -
anos de guerra, no ces6 al terminarse las hostil1dades ,
Una. encuesta reciente mostré que 1a valuaci&n de puestos es’’
< - té'bien: arralgada y puede concluirse que sera un factor 1m-“ s

' portante ‘ S o

Como resultado de esta reglamentac16n la implantacibn-
de los programas de valuacién. de puestOS aumento enormemente

: En‘lb; Gltimos diez afios lé.valuaciﬁn dérpuéstoSfreprgl

‘133‘;'




sentaba una de las herramientas mis importantes que hayan -
sido desarrolladas, y lo sigue siendo a la fecha, ya que las
empresas se preocupan realmente por su personal.

4.5.2 DEFINICION DE VALUACION DE PUESTOS:

Es un procedimiento que analiza el puesto para determi
nar el grado de habilidad, esfuerzo.y responsabilidad reque
‘ridos en el mismo y las condiciones de trabajo en las cua--
les se desempefia, en relacién con otros puestos de la misma
organizacién a fin de establecer una relacién 18gica y obje
tiva entre estos factores y la estructura de salarios.

Fernando Arias Galicia.

Es un sistema técnico para determinar la 1mportanc1a -
~de cada puesto en relacifn con los demds de una empresa, a-
‘f1n de 1ograr la correcta organlzac16n y remuneracién del -
" personal.

Agustin Reyes Ponce.

Es un sistema formal para determinar el valor relativo del-
sueldo mediante un proceso organizado.

Dale S. Beach.

-~ Para Agustin Reyes Ponce e1 Sistema Técn1co establece-
:un ‘conjunto ordenado de principios y reglas que se. funda, -
en cuanto .es posible, en elemgntos objetivos y cientfficos.

Blvpuéstd lo define como un conjunto ‘de opéraciqneé;.¥
cualidades, responsabilidades y condiciones que integran una




unidad de frabajo, expecifica e impersonal,.

La determinacién de su importancia relativa es el fin-
inmediato de la wvaluacién, es establecer la situacifn de ca
da puesto superior o inferior, respecto de los demés.

De una empresa es la relaci6én de importancia que indi-
ca una valuacién, 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 jerarquia,

La correcta jerarquizacifn y remuneracién del personal
que son los objetivos escenciales, inmediatos e imprescindi
bles en la valuacifn de puestos,

4.3.3 NECESIDAD:

La técn1ca de waluacién de puestos responde a necesida
“]des SOC1ales, ‘legales y econ6m1cas que plantean los salarxos
‘dentro de las organlzacxones.

Necesidad sociai:

Las empresas, a través del tiempo han tenido que remu-
nerar equ1tat1vamente a los trabaJadores por los servicios-
que estos prestan, y una de las principales causas de con--
.flicto que afrontan las empresas, ‘se presenta en el momento
_'de fx;ar los salarios.- R '

El gran-porcentaje de poblacidﬁ cuyo medio de subsis--
~tencia es mediante la preStaciGn:derservicios a través de -
~ contrdtos de trabajo, es la razén por la cual el estableci-
~miento de salar1os justos ‘Tesulta de tal 1mportancia, ade--,
<mss de que reV1ste una gran trascendenC1a soc1al '

, 85’»}.3‘ -




Necesidad legal:

BEn el articulo 123 Constitucional se establece en el -
inciso B en la fraccién XXVII "un salario que no sea remune
rador a juicio de las juntas de Conciliacién y Arbitraje",-
ademds el articulo 86 de la Ley Federal del Trabajo.estable
ce que '"para trabajo igual, desempefiado en puesto y condi--
ciones de eficiencia también iguales, debe corresponder sa-
lario igual".

Necesidad econdmica:

Las organizaciones‘se benefician con la técnica de va-
luacién de puestos ya que'cuéntan con una estructura adecua. -
da y una politica general de. salarids que les permite pla--

" near sus actividades y sus costos con un mayor grado de cer
* tidumbre.

4,3.4 OBJETIVOS:"

“a) Jerarquizacién aprbﬁiada‘de los‘phestOS"~
. Bsta favorece ala organ1zaci6n y la efic1enc1a de la-
empresa.

b) Jerarquizacidn de los salarios: :

La valuacién de puestos indica: si lo que se le. paga 31
}‘empleado guarda la debxda relnchn con’ lo que recx--
‘ben" los denas. : IR e e :

Una. técn1ca couplenentaria de la<valuac16n de puestos,
"eslla encuesta‘regional de sala;ios;que ayuda a corre-
gir la injusticia en los‘salaribs‘abéolutos acercando
éstos a los promedlos que se pagan en: otras empresas -

‘s1mllares. : ' '
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c) Estructura de salarios y el establecimiento de poli
ticas:

La valuacién de puestos permite afrontar, sobre bases-

objetivas como la linea de salarios, las circunstancias
que pueden sobrevenir y resolver los problemas relati-

vos, con un criterio técnico pre-establecido.

d)} Posicién de un trabajo nuevo: ‘
La valuacidn de puestos permite establecer desde un --
prinéipio‘y en forma segura la colaboracién y el sala-
Tio qué deben sefialarse .al nuevo puesto.

e) Bases para la fijaci6n de salarios absolutos:
,Proporc1ona elementos objetivos: 1nd15cut1bles para f1~
 Jar1o como son: habilidad, riesgos, etc,, elementos --
que se estiman y ponderan dentro de esta técnica. ‘

£} Bases para el es;abléctmientofde,salarios.incentiVbs:
 g1 AJUSte permanente de salarios'* ‘T 
Un: sistema de valuac16n de puestos bien adm1n1strado,

' permite hacer aJustes de salarios. cada vez que se re--.

~;quieran ev1tando que se acumulen 1njust1c1as y descon-
~ tentos que reunidos provocan intenso malestar y hasta-
un rompim1ento de la armonfa- que debe eX1st1r entre el
personal 'y la empresa. ‘ ‘ '

.8 los traba;adores 1nterv1enen -en-el. plan, se acostum4
'f}braran - conslderar lgg'mportanc1a de su traba' . 5
'"acuerdo con los ‘datos de la valuacidn, con' lo‘qv ﬂf'

"‘.m1nu1ran automat1camente los descontentos con motivo SR

§ del. pago de salar1os




4.3,5 CONDICIONES PRELIMINARES A LA VALUACION DE PUESTOS:

a) Andlisis de puestos:

Haber realizado previamente un anilisis de puestos ya-
que &ste nos proporciona los datos suficientes para sa
ber lo que un trabajador debe hacer en un determinado-
puesto, y las aptitudes que debe poseer para desempe--
flarlo bien. La té&cnica de andlisis de puestos tiene -
varias aplicaciones, pero la mis importante es la de -
su aplicacién para la valuacién de puestos,

b) ‘Presentaci6n del estudlo.

Con el objeto de que el mis alto nivel de autor1dad --

dentro de la organ;zaczdn pueda tener bases para emi- -
* tir una decisi6n sobre la posibilidad dé,que,se'implaﬂ

téiun sistema de valuaci6n, se requiere hacer una pre-
_sentacién, | ' :

| cl Manual de valuacifn:
”th,‘ . Bs la presentacxdn de un 51stema de valuac16n que cu- -
‘”"":ff'bre las necesidades de 1nformac16n, dlChO manual debe-
‘ﬂxcubrlr los s1gu1entes puntos..

- ,Naturaleza de la valuac16n de puestos.
s-“'ObJet1vos que. se pretendan cubrir,

- Forma de valuacién y método a ut111zar.
~‘{Re31as de’ valuac16n. ‘

- Bxperiencia en otras organ1zac1ones
,gf;lemltac1ones del estud1o..

:fﬁfectos en 1os costos.

: f‘d) AprobuC16n por parte del n1ve1 Jerarqulco ‘més ele-

A »vado S S e

"5>.La sugerencaa del estudio de valuacxén puede surgzr de-
) los dir1gentes del ﬁrea de producc16n del frea de re-’




cursos humanos, de la gerencia general o de las nece-
sidades apremiantes de una buera administracién de sa
larios, por tal raz6n es necesario el apoyo de la ge-
rencia para que €ste tenga éxito,

e¢) Presentacidn del plan a los jefes:

La colaboracién de los jefes es necesaria para el €xi
 to del plan, ademis contar4n con el auxilio de un sis

tema que les permita dar los aumentos en la forma mis

conveniente.

f) Presentacidn al gTuUpo subord;nado'-

Se: debe d1vu1gar el plan entre el personal para que -
‘sepa en que le afectard y lograr asi 1a colaboraci6én y
conf1anza del grupo.

» gl Integrac16n de un comité de valuac16n.
- Bl comxté tratara ‘de’ esclarecer dudas y evitar en 10 -
p051b1e la subJet1V1dad de la valuac16n, tenlendo pre-
: *sente ante todo la 1mpersonallzac16n de este proced1--
i m1ento. o :
E1° comlté puede estar 1ntegrado por:
' - Analista responsable.
. Supervisor immediato del puesto,
. - Gerente’ de relaciones: lndustrlales o Jefe de -
o ‘ adm1n15trac16n de sueldos.
=" Gerente ‘de. §rea valuada.A :. ,
w'; Represen nte de; 1ngen1eria 1ndustr1al. » f “'J

Fundamentos.

Para determ1nar e1 valor de un puesto han 51do desarro
11ados cuatro métodos bﬁslcos' ‘ :

r'a)“ Método de alineam1ento.”f¥




b) Método de gradacién previa o grados predeterminados.
¢) Método de comparacidén de factores,
d) Método de puntuacién,

Los dos primeros se conocen como métodos no -
cuant1tat1vos (a,b); los otros dos son conocidos como m€to-
dos cuantitativos, El1 m4s popular es el de puntos.

4.3,6 METODOS

4.3.6.1 METODO DE ALINEAMIENTO

Proced1m1ento basado en la est1maC16n sub;etiva 0 de -
‘sentxdo comln, en base a puestos t1p1cos. '

Puesto tipo: facilitan la valuaci6n y evitan teher‘que

trabajar con todos y cada uno de los puestos que existen en

" una organizacibn, son puestos bisicos que deben reunir las-
' s1gu1entes caracterfsticas:

- Que su contenldo no sea fdcil objeto de discusién. -
. Que no ‘surjan cambios frecuentes ni en obligaciones -
ni en salario,
.= Que sean estables, b1en conocidos y que sus defini-
"'lc1ones se comprendan con facilidad.
- Que sean de los mis sobresalientes y caracterfsti--
cos de la empresa y rama a que pertenézca.

‘f’zr MBTODO DE GRADACION PRBVIA 0 GRADO PRBDETERMINADOS'_
"*Cons1ste en:

Establecer una serie de categorias o grados de ocu-
pac16n.‘ ‘ - -
Elaborar una def1n1c16n para cada: una- de ellas.,,

'fjifgb;“




- (Clasificar y agrupar los puestos en forma correspon
diente a los grados y definiciones anteriores.

Ventajas:

a) Es sencillo y répido.

b} Comprensible a todos los interesados.
¢} Son aceptados con gran facilidad,

d) Su costo es pequefio.

e) PFacilitan los trabajos'de valuacién.

Desventajas:

a) Toman los puestos en sﬁ conjunto, sin analizar los
elementos o factores que lo 1ntegran. o

b) Se basan en Ju1c1os superficiales y prejuicios so-
hre la importancia de los puestos,

c) Representan>sélo un promedio de apreciaciones sub-
jetivas. . : ‘ | -

'd)  No dan bases para el establec1m1ento de Jerarquias
dentro de los ETupos.

e) Blzm:nan el empirlsmo en minima parte.

£) Su utilizacién.se limita a empresas 0 negoc1os pe-

. quefios. -

. 4.3.6.3 METODO DE COMPARACION DE FACTORES:

;chho método comprende tres pasos.,,”,ij

%"V La ordenacibn de puestos tipo, en func16n de daver-j:
' fsas caracter!st1cas generales, denominadas comunmen,

te factores. - o ‘
s La asignac16n de un valor monetario o de puntos a -
“;}cada uno-de los’ factores. :




La combinacién ponderada de ambos resultados, para-
establecer un rango entre los puestos valuados,

Puesto tipo: son puestos bédsicos, facilitan la valua

cién y evitan tener que trabajar con to
dos y cada uno de los puestos que exis-
ten en una empresa.

Factores! son aquellos elementos o partes, o cua-

lidades que integran un puesto y que per
miten compararld con los elementos de -
otros puestos. .

"Puesto es un todo, y e1 factor es una -
parte de ese todo,

Punto§ es una unidad de med1da que:es utiliza-

~da para efectos de comparac16n y cuant1
flcacidn, en la valuacidn de puestos, -
es arbitrariamente elegido y sin valor-
absoluto, . '

Caracteristicas de los puestos, o factores a ut111zar'

?,Hab111dad 1nherente y adqu1r1da.
'-‘Esfuerzo. ffsico que el trabaJador --
realizar4. v
- Responsabilidad‘ la que el'trabajédor
.debe poder asumir. '
- Condiciones de trabaJo. a las que de-
'be hacer frente 'y soportar el trabaja
dor. :

VentaJas'J‘h

 b)

VEstud1a Y anal1za cada puesto en func16n de facto~
Tes establec1dos :

Al descomponer cada puesto en sus elementos 1ntegran“f"

tes, trata de: tomar ‘en cuenta 10 que vale el esfuer

"frzo humano que hay que pagar,.asi como los elementos
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subjetivos que el trabajador pane en juego.

¢) Es de fdcil manejo, por el nlmero reducido de fac-
tores.

d) Elimina la rigidez caracteristica del sistema de
gradacién y supera en mucho la estimacifn subjeti-
va del alineamiento.

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

Desventajas:

a) No es fiacil de comprender por los interesados di--
rectos. - , ‘

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

¢l “Aunque usa algunos factores todavfa no permite una
. apreciacifn correcta y amplia de la realidad, ten-
'dlendo‘més bien a deformarlas, por su propia sim--
plicidad, |
~METODO DE VALUACION: POR PUNTOS:

" 4.3.6.4.

"t hy
c) -

" 0frece mayores veﬁtajas'para'la correcta adminis-
tracién 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 céracteristi-'

. cas fundamentales de los puestos. mismas que de--

sxgnamas con el nombre de factores.

b,ﬁMetodolog!a" ‘
Tay

Nombramxento e 1ntegrac16n del comlté de valuac16n.
Determ1nac16n de los. puestos tipo. ;
F133c16n de los factores, habllxdad, esfuerzo, res-
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8
e)

£)

g)

h)

)

W

721)

ponsabilidad y condiciones de trabajo,

Eleccién de los subfactores: midximo 12 y minimo 8,
Ponderacién de los mismos: sefialando a cada factor
un valor o peso en funcién de 100 en base a la im-
portancia de las labores. ‘
Establecimiento de los grados en cada subfactor: -
de -acuerdo con la magnitud del trabajo que se pre-
tenda desarrollar y con la importancia de la orga-
nizaci6n cuyos puestos se pretenda valuar.
Definicién de los grados: en forma escrita, clara,

.consisa y ordenada.

Asignacidn de puntos a cada grado de los subfacto-

_Tesi en proporcién aritmética, geométrlca 0 con va

lores arbitrarios. :
Produccién del manual de valuacibn: se integra con
todos los puntos anteriores y es para uso de los -

‘miembros del com1té

Interpretac1dn de los anfdlisis de puestos: por par
te de los miembros del comité prec1sando caracte--

1‘rIst1cas de ‘1os.-puestos a-valuar con clarldad pre

c1516n Yy ob]et1v1dad

,Concentrac16n de los datos de la espec1f1cac16n° -

los datos que contlene la espec1f1cac16n deben ir-

 apegados al manual de valuac16n.‘

Clas1f1cac16n de los mismos: se calificar§ cada -
factor con ‘el ndmero de puntos que corresponda.
F1Jac16n del valor "en puntos’ correspond1ente a -

:vcada puesto es. el valor definitivo en. puntos. de -

: {cada puesto sumando los puntos a51gnados a cada‘-
4”subfactor, lo cual 51rve para jerarquizar los puesw"t

 itos por orden-de. 1mportancia. , -
.Comparac16n directa de los salarlos y los valores-
'en puntos. nos da. .como resultado las. d1screpanc1as
' generales que ex1stan en nuestros salarlos.;_ A

AJustes correspond1entes' si algﬁn puesto lo re- -
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p)

q)
T)

s)

t)

quiere se ajusta y se continfia la valuacién de los
demds puestos por interpolacién.

Grifica de dispersifn de los salarios: es vaciar -
todos los datos (valores en puntos y. salarios), en
una gréfica.

Determinacidn de la tendencia rectilinea de creci-
miento en la gréfica anterior, en base a férmula,
Trazo de la recta ideal: mediante la uni6n de los
puntos.

Mirgenes de amplitud: se establecen para que los -
salarios tengan la suficiente flexibilidad.
Determinacién de las escalas de valuacifn: se esta
blece mediante el sencillo sistema de restar a los
valores mdximos de puntos y salarios comprendides,
el importe minimo de los mismos asignados a los --
puestos de mayor y menor importanc1a respectzvamen

te.

Con lo cual obtendremos la amplitud de los valores:

‘realmente utilizados, y dividiendo el residuo obté ,
nido entre el ntmero de grados o grupos de sala- r-f""
Tios que con51deremos convenlentes rea11zar halla'
‘remos un factor constante.. de 1ncremento que nos -

permitird establecer una escala.

Ventajas:

a)

i fs)‘,
9

d)
; est5 blen descrxto y espec1f1cado._

El uso de un mayor nfimero de factores permite un -

‘vverdadero anflisis de los puestos a valuar que" de-

éste modo, son verdaderamente Just1prec1ados.

'El proceso fundamental es relat1vamente sencxllo y 7
?claro‘@i ' ‘

jReduce al. m£n1mo la 1nf1uenc1a sub]etlva del t1tu-
. 10 o personalidad del puesto.

Los trabaJadores 1o aceptan con fac111dad, cuando4:
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e) Resume les criterios necesarios en definiciones -
cuidadosamente elaborados.

Desventajas:

a) La seleccifin y definicifn de los factores resulta-
dificil y arbitrarias.
b) Las ponderaciones de los dichos factores represen-
tan una limitacién e impiden su apllcac16n 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 valuacidnw"en,Siﬁ~misma exige mayor tiempo que
-, 0tTos sistgﬁas. o

4,3.7 MANTENIMIBNTO Y CONSERVACION DE 'LAS VALUACIONES:

Es convenlente establecer una revisifn per16d1ca de los
datos reg1strados en el analxs1s de puestos.,

‘La conservacifn ‘de. 10s datos depende de 1cs sistemas de
archivo que se ut111cen en la organizac1dn.

R
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LA ﬂNAM Y SU PERSONAL ACADEMICO

5.1 - Estructura y funclonamzento de
la UNAM.
5.2 - El1 trabajo en la comunidad uni
versitaria.
. 5.3 - Relaciones 1abora1es.

5.4 - Estructura administrativa del-f
‘ ... personal académ1co. '

5.5 .- Problemas“del personal. acadé--
- mico.

5.6 - Adm1n1straC16n de sueldos 'y sa.
~larios del personal academ1co

C 5.6.1, Sueldos del personal acadé- .
e : mlco.-, : [ R




5.1 ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LA UNAM

La Universidad es una organizacién social, es decir -
una institucién, constituida por un numeroso grupo de perso
nas que buscan alcanzar determinados fines sociales, que in-
dividualmente ser{a.imposibles de lograr.

El vinculo entre la Universidad y la sociedad se esta-
blece a través de la formacién de personal técnico, profe--
sional y de posgrado, y mediante el desarrollo de tecnolo--
gia e investigacibn en ciencias y humanidades.

De acuerdo con el articulo lo. de su Ley Orgénica, la- -
- Universidad Nacional Auténoma de México es un organismo des
" centralizado del Estado, dotado de plena capacidad jurfdica
que tieﬁe:por fines impartir educacibén superior para formar
profes1onlstas, 1nvest1gadores, profesores unlvers1tarxos y
técnlcos ﬁt11es a la sociedad; organ1zar y realizar, 1nvest1
gac1ones, pr1nC1palmente acerca de las condiciones y proble
' mas nac1ona1es y extender los beneficios de la cultura.

‘ Eétos fines determinan las funciohgs que realiza la --
Universidad: docencia, investigacién y extensién de la cul-
tura. A éstas se les conoce como funciones sustant1vas por
que son las bés1cas o esenciales de la Inst1tuc16n._l

Para su reallzac16n es 1nd15pensable contar oportuna-~"
'»mente ¢on un con;unto de recursos humanos, materiales y fi-
*nancxeros en cantldad y calidad suf1c1ente. :

‘ La UNAM, como'orgahizaci6n socidl, Tequiere de una es-
 "tructura que permita ordenar todas las un:dades que 1a com-?'
‘§~ponen y establecer las relacxones entre ellas, con el obJé-
«to de lograr los. fines establecxdas. '




La estructura de la UNAM sc integra por tres elementos
que son:

a) Los érganos, los puestos y las plazas (categorias).
Esto obedece a un principio de divisién de trabajo-
para lograr reduccibén de tiempo, esfuerzo y costo.

b) Los niveles jerArquicos que son producto de la dele
gacifn de autoridad para permitir la supervisién y
- coordinacién adecuadas.

c) Las relaciones entre los 6rganos, puestos y plazas.

. Estas generalmente representan el tipo de autoridad
que se posee en la organizacién: autoridad lineal,-
autoridad de asesorfa y‘autoridad de mando especia-
lizado.

Por érganc se entiende el que tiene bajo su cargo la -
realizacibn de una o varias funciones.

Por puesto, unidad de trabajo impersonal y especif:co,‘
constltuxda 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 -
cond1c10nes de trabajo as1gnadas de manera permancnte a un
empleado en particular, con determinada adscrzpc:én,

. Por nivel jeiérquico,‘diiisién de 1a estructura admi-
nistfativd,qﬁéICOmprendé todos los érganos que tienen auto
,fidad y responsabilidad similares, independientemente de -
1a clase de funcién que tenga encomendada. Un nivel je--
rérquico es un conjunto de érganos agrupados cn razén de -
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grado de autoridad y responsabllldad y no de la clase de ac
tividad.

Cuando esta estructura se presenta gridficamente se le-
conoce como organigrama. El término es una palabra compues
ta: '"grama" significa escrito, trazado o linea es un elemen
to que aparece pospuesto en la formacibén de algunas voces -
espafioclas, por lo que, organigrama significa organizacién -
representada en forma gréfica.

Los organigramas se pueden clasificar bajo diferentes-

_criterios; en el caso de la Universidad por su objetivo son:
estructurales o funcionales; por el érea que representan~ -
generales y complementar1os 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‘Orgénica-
y el Estatuto General de la UNAM, por un conjunto de depen-
‘deﬁcias; algunas de iés'cuales se dedican espeCificamente a 
uno o més de los obJetlvos pr1mord1a1es de la UNAM mientras
que . otras ofrecen apoyo a. las primeras, ya sea de tipo aca-
- dém1co, ‘administrativo o académico-administrativo, lo cual-
se observa a continuacién:

Junta de Gobierno: Le corresponde nombrar al ReCtor,
- a los Directores de las facultades, escuelas e 1nst1tutos,
4 des1gnar a los mlembros del Patronato. ‘

S Las relaC1ones entre 1a Junta de Gob1erno Yy las demés
v‘autor1dades un1vers1tar1as se establecen por conducto del-

‘Rector.




Sin embargo, la Junta tiene la faculted de convocar a-
sesiones a cualquier miembro de la comunidad universitaria.

Consejo Universitario: Tiene facultad para expedir to
das las normas y disposiciones generales encaminadas a la -
mejor organizacibn y funcionamiento técnico, docente y admi
nistrativo y est& 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 afios y puede ser reelecto una vez més.

La funcién del Rector es dxrig:r y coordinar la reall-
- zacién de las funciones de ensefianza, investigac16n y difu-
31én de la cultura, buscando siempre el logro de los objeti
vos sociales de la UNAM,

Sus prinéipales,obligacibnes'y facultades son:

h ~ Formar las ternas‘para‘las‘desighnciones de Directores

o f ‘de facultades y escuelas, y someterlas a los Conse;os-

S Técnicos y a la Junta de Gobierno. ‘

. Formar las ternas para’ las de51gnac1ones de D1rectores
de 1nst1tutos y someterlas a la con51derac16n de la --
Junta de Gobierno.

- Hacer las des1gnac1onas del personal docente 'y técnico
‘administrativo que- no. estén reservadas a - otras autor1-=
‘dades unxvers1tarlas. C

‘”-{:Fquldar e;fExacto cuuplxmiento de las dlsposiclones de-

"*la Junta -de Gob1erno. del Consejo Unlversitarxo y en -
. general las que noruen la estructura b funcxonamxento-
ﬁde la Unxver51dad.113 S ";~;;,,~ A
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Patronato Universitario: Le corresponde administrar el
patrimonio y formular el presupuesto general anual de ingre

SOS y €gresos.

Tiene ademAs, facultad para designar al tesorero, con-
tralor y auditor interno, para gestionar el incremento --
‘del patrimonio universitario, asf como el aumento de los in
gresos de 1a Institucién.

~ La funcién docente de la Universidad se realiza a tra-
- vés de las escuelas y facultades, y sus Directores dependen
del Rector.

Los institutos tienen la funcién de¢ realizar 1nvestlga‘
c16n c1entifica y humanistica.

'El Colegio de Ciencias y Humanidades: Tiene como prin

'cipal funcién crear proyectos 1nterd15c1p11nar1os de docen-

"c1a e 1nvestlgac16n donde- partic1pen dos o mis dependenC1as
ifﬁacadémlcas de la UNAM.

Tanto el Cobrdinador del C.C.H. como. los Directores de
los institutos dependen directamente del Rector..

"Bl Consejo_de Estudios de Pd§grad0'”B§t§ presidido porw

S Rector. Su prinC1pa1 funcién es coordinar las act1v1da-g“f?*“”

mar profesores e 1nvestxgadores de alto n1vel académxco.

El Colqgio de’. Dlrectores de Facultades Y. Escuelas' ¥ _
o Tlene por obJetxvo mantener 1a comun1cacxén adecuada ‘entre-
nnoel’ Rector y. Ios miembros que lo 1ntegran. Ellos son los d1

imanidades, el coordlnador de. la Invest1gac16n C1ent£f1ca y-

‘°”des de las dlvisiones de estudlos de posgrado, a fin de for'fi{;

f;rectores de las’ facultades y escuelas, el coord:nador de Hu", 




el coordinador del Colegio de Ciencias y Humanidades.

Comisién Interna de Administracién: Su objetivo es -

planear y promover el continuo mejoramiento administrativo-
de la Universidad.

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

Secretarfa de la Rectorfa: Tiene como finalidad bési-

ca: presentar atencién directa por parte de Rectorfa a las-
actividades de 1la vida universitaria que son fundamentales-
para lograr una adecuada integracibn de la comunidad.

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

- Planear, organizar, coordinar, controlar y evaluar e1~
-reg1stro escolar en la Unlversxdad

- Coordinar las act1v1dades del Sistema de Unlver51dad -ff_ 

Abierta. :

- Administrar el programa de superacién del personal aca
démlco de 1a. UNAM. :

- Prestar el servicio de 1nformac16n bibliogréfica.

- Proporc1onar los servicios de apoyo a las institucio--
nes .con estudios incorporades a la Universidad. ’

- Impartir cursos. de lenguas extrahjeras. :

- Contribuir a la formacién y. actuallzac16n de. profeso--"

res en el campo de las ciencias y técnxcas de la educanJ* g

"Mc16n.

41Real1zar los trémites de. 1nscr1pc16n Y selecc16n de‘--
| los alumnos de primer 1ngreso.‘

- S1stematlzar los esfuerzos en materia de cstudlos do--
‘icentes Y programac16n académlca.




Coordinacién de Extcnsién Universitaria: Tiene la fun
¢ibén de extender, con la mayor amplitud posible, los benefi
cios de la cultura. Para ello, presta sus servicios a la -
comunidad universitaria y al pdblico en general.

Coordinacién de Humanidades: Su funcién principal es-
coordinar e impulsar las labores de los centros e institutos

de investigaci6n en humanidades, dentro de los lincamientos
generales que fijen los propios consejos técnicos.

Coordinacién de la Investigacidn Cientffica: Tiene co-

mo funciones principales:

- Convocar y presidir las sesiones de los consejos técni
cos de la investigacién cient{fica.

- Servir de 6érgano ejecutivo de las decisiones tomadas -
por los consejos técnicos.

- .Coordinar e impulsar las labores de los centros e ins-
titutos de investigacibn cientifica.

Abqgédo General: Tiene como objetivo principal repre--'
sentar a la Universidad en asuntos Jurfd1cos y coordinar el
sector jurfdico admxn15trat1vo. ' '

Secretaria Genmeral Administrativa: Su objetivo bdsico

es colaborar con el Rector en laforganizhci6n, direccién y-
_control de los serv1c1os admznlstratlvos y auX1llarcs de la -
 ,,Un1vers1dad Cuenta con el ‘apoyo de las 51gu1entes depen--7; 
P dencias.,~ ' - ' . R

‘ Direccién General de Actxvndades quortlvas y Recreati
vas: Cuyo objetivo es planear, organ1zar y. dzrlgxr el desa‘,

‘: rrollo de la cultura f151ca, deport1va y recreatlva de la

- fUnlver51dad.
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Direccidn General de Estudios Administrativos: Tiene -
como prop8sito estudiar y evaluar permanentemente la estruc

tura, funciones y sistemas administrativos de la UNAM, con-
el fin de incrementar su eficiencia operativa.

Por otra parte, asesora a lus dependencias universita-
rias sobre los problemas administrativos que se presenten y
contribuye en la seleccién y capacitacién del personal admi
n1strat1vo de confianza.

Direccién General de'Obras: De acuerdo a los lineamien
- tos establec1dos por la UNAM, t1ene como obJet1vo planear,

constru1r y conservar las. 1nstalac1ones unlvertharlas, op-
timizando los recursos dlsponlbles que se destlnen para es-
‘tos f1nes. ‘

o Direccién General de Personal: Propone los mecan1smos
de apoyo y servicio contractual. y laboral de manera eflcaz.

: lrespetando los pr1nc1p1os. politlcas Y normas reglanenta- -
; r1as de 1a UNAM..

_ D1recc16n General de Presupuesto por Pr:gramas. Colabo‘
‘ra con el patronato universitario en la: formulac16n del pre
'-.supuesto anual de ingresos'y egresos. Para ello, realxza -
“los estudlos y la evaluacién de los programas presupuestales,
~'prop1c1ando asf el 6pt1mo aprovecham1ento de los recursos-
de: 1a. Un1vers1dad.v‘ ' R

: D1recc16n;General de Proveedur{a' Su obyetxvo fundamen
tal esfadqu1rir y sum:nxstf“ ’6portunamente los blenes que~
“requ:eran las dIVeTSﬂS depende
‘tar el cump11m1ento de los programas universitar1oe.[‘_




Direcciédn General de Servicios Médicos: Su tarea es -

promover y conservar la salud de la poblacifn universitaria,
Para ello, cumple con las siguientes funciones:

- Practica exé4menes médicos a 105 alumnos de primer ingre
so.
- Lleva a cabo programas de prevencién, curacibén y rehabi
~litacién.
- - Presta servicio médico de emergencia a estudiantes y --
personal universitario.

D1recc16n General de Servicios Auxiliares: Proporciona

_los dlStlntOS servicios generales de apoyo adm1nxstrat1vo pa

E'ra el cunplinxento de los progranas bdsicos de la Unzversz--

dad, como son: archivo, correspondencia, intendencia, trans-
pértes.‘vigilanciafy prevencién de siniestros. :

Admlnlstrac16n de Recintos Culturalesl Recreatlvos y ‘De

. portlvos., Tiene por objetlvo proporc1onar los recintos Y. -

_‘_flos servicios de apoyo necesarios para la: realizaC16n de Iasff

e act1V1dades culturales. deportlvas y recreat1vas de la comu-v
’ n1dad un1vers1tar18. '

'Tienda'UNAM4 “Su prop6s1to es satxsfacer las necesxda-— B

i ,»des de consumo fundamentales de. los empleados unlver51tar1os ‘
5faofrec1éndoles articulos de calldad. a un precio’ més bajo que 
‘5en el mercado. Actualmente se cuenta ‘con tres: txendas, dos-'
_:;en C1udad Un1vers1tar1a y una en Acatlén. =

Ly

Direcc16n' enernl de C6 puto p_ya la Adlinxstrac16n Cenﬁf

:fy a’ las escuelas y. facultades que requxeran de’ éstos serv1-~ J
k-cios. v1g11ar el uso’ de los serv1c1os de . cdmputo, apoyar e1- ‘

tral: Proporc1onar SeerCIOS de cémputo 2 las’ dependenc1as] :



desarrollo de procesos v sistemas de control de flujos admi-
nistrativos de cualquier dependencia; desarrollar un sistema
finico de informacién actualizada sobre movimientos adminis--
trativos y contribuir a la agilizacién de trédmites; dirigir,
coordinar y evaluar las actividades de ésta Direccién; mante
ner comunicacién con las direcciones que integran el Progra-
ma Universitario de Cémputo; vigilar y mejorar el uso de los
sistemas y recursos de cémputo; impulsar y divulgar nuevas -
técnicas de computacién, asi como conocer el avance sobre --
aplicaciones administrativas en sistemas distribuidos, a fin

de utilizar adecuadamente estos recursos.

A continuacién se anexa orgénigrama de 1a estructufa'de.
la UNAM (Cuadro No. 5).

5.2 EL TRABAJO EN LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA?
El trabajador universitario:

La Unlver51dad Nacional Aut6noma de México cumple una -
mls16n fundamental en los dest1nos de la. nac16n. Es la prin‘
cipal formadora de profe51ona1es que sirven a Méx1co parti-
C1pan en la busqueda y aportac16n de soluc1ones a problemas--
que nos afectan y difunde la cultura a nivel nacional. '

El personal que conforma la comunzdad universitaria es-
t4 constituido por: profesores. 1nvestlgadores, trabaJadoresﬁ
 ,admin1strat1vos y de. confzanza que 'son :la esccncza de esta <
'}Instltuc16n. S | i

S La h1storla de la Un1vers1dad desde la fundac16n de la B
©: Realy Pontificia Unlver51dad de. Méx1c0 en. 1593. const1tuye7
. un largo y. d1ffc11 proceso intimamente ligado.a-la. hxstoria-

'w"-_del pais. 1a. conqulsta -de la Indcpcndenc1a 51gn1f1c6 ln aperf

" tura al, pensamlento unlversal. 1a época de lu Reforma y el-f

S 1L AR
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triunfo de los liberales ayudbé a cimentar una concepcién que
cristalizé en el proyecto de Justo Sicrra para fundar una --
Universidad critica e independiente.

Cuando se fundé en 1910 la Universidad Nacional de Méxi
co, quedd como parte integrante de la organizacién centrali-
zada del Estado., Sin embargo, sus empleados (en condicién -
de servidores pfiblicos) tenian derecho a pensiones por jubi-
lacién, asf{ cuando no estaban ligados con el Estado por con-
tratos &e trabajo. '

,. De modo expreso, ‘los’ artfculos Ay 33 de 1la Ley 0rgén1
ca de 1929, se refieren a los trabaJadores unlver51tar105 El
articulo 31 dice: :

"Los empleados de la UnlverSJdad de cualquler fndole -
7o categoria, no serén con31derados empleados federales a par
j_tlr de la promulgac16n de esta Ley,; pero por razoncs de equi
dad y estando ellos encargados de un servicio p6b11co, cont;
“ﬂnuarﬁn gozando de los benefic1os que-. la- Ley de pen51ones ci-

"'v11es de retiro les concede, quedando quetos a las oblzga--

‘ 53femp1eados.‘

‘Clones y derechos de la misma Ley".

Pn esa época la Un1ver51dad contaba con diez mxl estu-- -
i dlantes m11 profesores y qu1n1entos trabajadores.

1qa de. la Un1Ver51dad Aunque de ‘manera’ expresa no se

vcuarto cons1deraba al ConseJo Un1Vers1tario la suprema nutolx
.dad con las® més amp11as facultades par1 "organ1zar y dch-- 
"n1r el réglmen 1nter1or de 1a Un1vers1dad", reservandole el-
*}derecho de d1ctar Ias medldas ap11Cﬂb]es y Londucentes a sug‘

El 21 de octubre de 1933 se promulgé -1a nueva Ley Orgé-, _ G

6 a los empleados docentes Y adm1n15trat1vos, e1 articuloF»*f‘



Sin embargo, tres dfas antes de que se promulgara la -
Ley Orgénica se constituyéd el "Sindicato de Empleados y Obre
ros de la Universidad Auténoma de México" (SEOUNAM), al que-
se le otorgb registro legal el 2 de noviembre de 1933. Este
es el primer antecedente del sindicalismo universitario.

" En 105 51gu1entes aﬁos. la Universidad se reorganiz6 en

sus diferentes freas y las nuevas generaciones de universita

_ 1r105 provocaron la transformacibn radical de los estudios su

",fper1ores. En 1945 se publicé 1a nueva Ley 0rg6n1ca v1gente-“'

'hasta la actualxdad en 1a cual se establecen como fines de -

la Universidad: 1mpart1r educacién superior, organizar 1nves-
]ftxgacxones Yy extender los benef1c1os de 1a: cultura.

En la década de los cincuenta la poblac16n estudiantil-
que demandaba educac16n superlor habia aumentado cons1dera--
: blemente, los ed1fic1os un1ver51tar1os conceb1dos en 1910 pa

'f1nsuf1c1entes ante la poblac16n de 20 000 estudxantes. 'Se -

‘hizo’ necesarlo entonces la construcc16n de una nueva Un1ve‘ 5
' dad acorde con 1as necesxdades de 1a. época.

3 En 1954 se 1naugur6 la C1udad Unlver51tarla, sin embar-
jgo, 1as presiones demogr5f1cas cont1nuaron aumentando y pron
Sto quedo claro que estas 1nstalaC1ones no podrian satlsfacer
" 1a demanda crec1ente de educac16n medla superlor y super1or,

El vert1g1noso crec1m1ento_que ha_ten1do la Un1vers:dadfé7

wiaparato adm1n1strat1vo cada vez més comple;o, con el prop651

:ﬁ to de ofrecer un meyor apoyo a las. labores de docenc1a, 1n--“'
" vest1gac16n y exten516n un1ver51tar1a.; Esto 1mp11ca el sur-‘
'g1m1ento de una estructura adm1n15trat1va que demand6 un. gran

7}ra albergar grupos de tres o cuatro m11 alumnos resultaban -‘1-“



nfimero de trabajadores para cumplir adecuadamente con las ta

reas universitarias.

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

1} Administrativa
2} Académica

1. ADMINISTRATIVA:

Entre las funciones de apoyo a 1os fines,sustantiVOS‘de‘
la Universidad destacan las de caricter administrativo.

Estas se ref1eren ala planeaC16n, organ1zaC16n, dlrec-
 c16n y eJecuc16n del trabajo que conduce al aprovechamiento-
6ptimo de los recursos,humanos,mater;ales y financieros.

La Tama. adn1n1strat1va se encarga de dotar a toda: las-

» M(dependencxas unlver51tar1as 1o 1nd15pensab]e para su funcio-
:”fnamlento de acuerdo a- las neces1dades del personal, instala- .
c1ones Y equ1po en cada lugar. Y

Las aétividades-que‘desempeﬁan'105 trabajadores adminigl
~trativos pueden clasificarse en tres 4reas, seglin los conmoci
mientos y habilidades que exige 1a realizacién de sus tareas.

Bstas pueden ser técnlcas adm1n15trat1vas y de 1nterre- '
"lac16n humana._ ' L Vi

Cuando se habla de conocimientos y habllldades técn1cas, -
se hace. referenc1a a los métodos, tecnlcas, proced1m1entos, -
etc, que son” ut1112ados en 1a real1zac16n de las act1V1dades-

' especi£1cas de un puesto..u ‘

"f'ilfi 




El-érea administrativa comprende todos los conacimien-
tos tedricos y pricticos referidos a la ciencia administra-
tiva y a los procedimientos administrativos especificos de-
la Universidad., '

La interrelacién humana se refiere a los conocimientos

y habilidades . necesarias para la convivencia y relacién en-

tre los individuos que forman la 1nst1tuc16n. Incluye ade- "’

; més la habilidad y capacidades para comprender las necesxda
~ des y motivaciones propias de los colaboradores.

De acuerdo con lo anterior, un puesto estarf constituf..

do_por las’ tres 6reas (Ver cuadro No. 6) aunque en d1feren-'f‘

tes proporc1ones.




CUADRO No. 6

AREAS QUE CONSTITUYEN UN PUESTO

TECNICA . 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 direccién, fiscalizacién o vigilancia de las -
tareas administrativas, as{ como los que integran al perso-
nal de las secretarfas y ayudantiés pérticulares 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 percibén un salario fijo, de acuerdo a -
un tabulador que especifica el salario mensual de cada pues
. to, n1ve1, categoria y jornada.

Los trabajadbres de base -ocupan un puesto de acuerdo -
al tabulador adm1nlstrat1vo que esté constitufdo por las si
guientes ramas:

a. Administracién

- b. Obrera

. c. Profes:onal ‘ SRS
d. Aux111ar de: adn1n1strac16n3‘
e, Especiallzado técnico

£. Espec1allzado obrero

0 TBMPORAL . .

. Se: con51dera personal temporal a aquellos trabaJadores

. que se contratan por un tiempo determ1nado para sat1sfacer-
las necesidades extraord1nar1as de serv1C1o para 1a Univer—‘

s1dad -
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D) POR OBRA DETERMINADA:

Son trabajadores por obra determinada los contratados-
para ejecutar una obra particular. Desempefian sus labores-
el tiempo que dura la realizacién de la obra.

2. ACADEMICA:

La transmisién y critica del conocimeinto, esencia de-
las actividades de docencia, y la creatividad académica que
se expresan en la investigacién, son parte fundamental del-
quehacef universitario. Estas dos grandes tarcas, docencia
e investigacién 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 f151cos, humanos y financieros. El1 ejercicio-
‘de la dccencia ha segu1do un proceso de renovacibén constan-.
te para responder a las demandas de educacién media super1or
y posgrado.

- En los 61t1mos 120 afios, la poblacién escolar que atien
»de la UNAM se ha 1ncrementado notablemente hasta alcanzar -
- la cifra de 528,000 alumnos; que representa un incremento -

del 300 por ciento respecto a 1970.

La ensefianza o docencia se lleva a cabo en las escuclas’
y facultades de la Universidad y se practica en los niveles
de educacién media'supefior. educa¢i6n técnica, licenciatu-
ra,posgrado y educac16n espeC1al con el obJeto de formar -
;profe51onlstas, 1nvest1gadores un1vers1tar105 ¥ técnlcos al.
~.servicio del pais.‘;|:f' : - : ‘ ‘

s
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INVESTIGACION:

La investigacifén cient{fica y humanf{stica constituye -
uno de los vinculos més importantes de la Universidad con -
la sociedad.

A ¢ravés de la investigacién se generan nuevos conoci-
mientos y descubrimientos para resolver los problemas que -
se presentan en nuestro pafs.

Los primeros institutos de investigacibn se incorpora-

ron a la UNAM en 1929 ‘en los Gltimos’ velnte afios se fundan

. otros y en la. década de los setentas se crearon los Centros
de Invest1gac16n Aplicada, ‘

En los ﬁltlmos afios, se 1ncrementar0n los recursos hu
~manos, b1b110tecas, equipo, instrumentos e instalaciones, -
en apoyo a la 1nvestlgac16n unlver51tarla, const1tuyendose-
~en parte sustancial de 1a 1nfraestructura c1entff1ca de Mé-

xico. o

"“Sieth‘el personal académico de la UNAM 1a ‘base de nues
~itra 1nvest1gac16n a contxnuac16n descr1b1remos como esté in
’ tegrado. o

El péfsonal aéadéﬁicp esta integrado por:

A) Técn1co académ1co
e B) Ayudante de profesor 0 1nvest1gador ;
fC) Profesores e investigadores R

Ahora b:en, para comprender meJor dxcha 1ntegrnc16n es -
necesarlo menc1onar 1as. categorias, niveles y requxsxtos -
que deben cumpllr cada una- de ‘&stas, porll :
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- AUXILIAR

ORDINARIOS - ASOCIADO

QW>» O w >

A. TECNICO ACADEMICO
- TITULAR

0w

VISITANTES

MEDIO TIEMPO

QW

'B. AYUDANTES DE:

7, : K . . A.-
b.1 PROFESORES ' TIEMPO COMPLETO § B
R | . » :

Gwa

POR HORAS

MEDIO TIEMPO -

A
B
C

)
O
H‘
&
2
‘2"
2
S
e
-
=
-y

| b.2 INVESTIGADORES

faw»"

TIEMPO COMPLETO - A
o | AnguATunAi{?"
PROFESORES o

DE CARRERA

ORDINARIOS

INVESTIGA- .

..C. PROFESORES 0. - o
-\ DORES" .

1"~ 1wvesticapores . €

-~ VISITANTES
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A) TECNICO ACADEMICO:

Son aquellas personas que hayan demostrado tener la ex
periencia y las aptitudes suficientes en una determinada es
pecialidad, materia o 4rea, para realizar tareas especifi--
cas y sistemiticas de los programas académicos y/o de servi
cios técnicos de una dependencia de la UNAM.'

Los técnicos académicos podrén ser:

1. Ordinarios’
2. Visitantes

'CATEGORIAS Y NIVELES DEL TECNICO ACADEMICO:

1. Los técnicos académicos ordinarios podrédn ocupar -
cualquiera de las siguientes categorfas, asi como los nive-
les que se mencionan a continuacidén:

1.1 Auxiliar A, B, C
1.2 Asociado A, B, C
1.3 Titular A, B, C

1.1 REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR A LA CATEGORIA DE: |

AUXILIAR NIVEL "A": :
- Tener :grado de bachiller o una preparac16n equ1va1ente.

AUXILIAR: NIVEL "B":

; ~»Haber acredltado el 50% de los estudxos de -una- 11cen
" ciatura 0. tener una’ preparac16n equlvalente.'

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

1.2 REQUISITOS MINIMOS PARA INGRESAR O SER PROMOVIDO A LA
CATEGORIA DE:

TECNICO ACADEMICO ASOCIADO "A'":

- Tener grado de licenciado o preparacién equivalente,
haber trabajado un mfnimo de un afio en la materia o

4rea de su especialidad.

TECNICO ACADEMICO ASOCIADC "B': .

- Tener grado de licenciado o preparacién equivalente,
haber trabajado un mfnimo de un afio en la materia 0.
5rea de su especialidad y haber colaborado en traba,
jos publicados.

- TECNICO ACADEMICO ASOCTADO '"'C":

- Tener grado de licenciado o preparacién equivélenfe,

 haber trabajado un minimo de dos afios en la materia
o 4rea de su especialidad y haber colaborado en tra
bajos publicados.

1.3 REQUIS!TOS MINIMOS PARA INGRESAR 0 SER PROMOVIDO A LA, S

LATBGORIA DE
TECNICO ACADEMICO TITULAR "A":

- Tener grado de maestro o preparacidn equivalente y-
‘ haber trabajado un min1mo de tres afios en 1a mate-- -
“ria o 4rea de su especialidad '
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TECNICO ACADEMICO TITULAR "B'':

- Tener grado de maestro o preparacién equivalente, y
haber trabajado un minimo de dos afios en tareas de-
alta especializacién, y haber colaborado en traba--
jos publicados.

TECNICO ACADEMICO TITULAR "C':

. . Tener grado de doctor o preparacidn'equivalente ha_

ber trabaJado un minlmo de cinco afios en tareas de-

w'}ialta esp001al1zac16n y haber colaborado en trabaJos
e publlcados. ' '

.2.%ZL05 técnicos académ1cos v151tantes son los inv1tados -~
' ~por la Un1vers1dad para ‘el desempeho de ﬁmtnsmes técnlco
H“académlcas especificas por un tiempo detern:nado. En -
ese lapso podrﬁn rec1b1r remuneraC16n de la Un1ver51dad

B) AYUDANTES DE PROFBSORBS Y DE INVESTIGADORES.‘

Son ayudantes qu1enes aux111an a: los profesores y 105; 

““{invest1gadores<nxsuslabores La. ayudant!a debe capac1tar alf};f

_'personal para el desempeﬁo de func1ones docentes, o de 1nves:ﬁ
't1gac16n. ' ' : -

AYUDANTE DE PROFBSOR'

Serdn nombxados por horas, medlo tlempo o tlempo com--”

'{, aux111ar a los profesores en una materia determ1nada, un;;f[

'curso espec£f1co 0. ‘una: seccxén académlca




AYUDANTE DE INVESTIGADOR:

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

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

Podrin ocupar cualquiera de los niveles siguientes: A,
B, C y realizar las labores determinadas en los planes y pro
gramas de trabajo de la respectiva dependencia.

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

- Haber acreditado. cuando menos el 75% del plan de es-
tudios de una licenciatura o tener la preparac16n --

equlvalente a juicio del consejo respect1vo y ‘un pro .

‘medlo no menor de 8 en los estudios rea11zados.
AYUDANTES'DE:PROFBSORES 0 DE INVESTIGADORES NIVEL’"B":

- Haber acreditado la totalidad del plan de estudios-
de una licenciatura o tener la preparacibn equiva--
lente a juicio del consejo técnico respectivo.

“* " AYUDANTE DE' PROFESOR O INVESTIGADOR NIVEL "C":
- ther‘acteditado la totalidad déllpian de eétudios: L

de una, 11cenc18tura 0 tener preparac16n equ1va1ente~f
a juicio del consejo técnlco respectlvo
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- Haber trabajado cuando menos un afio como ayudante -
de profesor de investigador.o de técnico académico.

C) PROFESORES E INVESTIGADORES:

Los profesores o investigadores podrin ser:

1. Ordinarios

‘2. Visitantes

3. Extraordinarios
4. Emétitos

1. PROFESORES O INVBSTIGADORES.ORDINARIOS:,

Son personas que tienen a su cargo las labores perma~ -
'nentes de docencia e investigacién,
Los profesores ordiarios podrén ser:

a) De asignatura
b) De carrera

: ':'Loé-ihvestigadores setén siempre:
"a) De carrera
a) PROFESORES DE ASIGNATURA:
Son profesores de asignatura quienes de acuerdo con -

"~ la categoria que fije su nombramlento. sean remunerados en-“‘:na;
,,£unc16n del nﬁmero de' horas de clase que 1mpartan.¢ '

Podrén 1mpart1r una o varlas materlas,'ser 1nter1nos-‘
4] def1n1t1vos y ocupar cualqu1era de las s1gu1entes catego-
rias: A o B,

, REQUISITOS PARA SER PROPESOR DE ASIGNATURA CATEGORIA
) ; "A"',f . : ) . ; . AR :




g o T

- Tener t{itulo superior al de bachiller en una licen
ciatura del 4rea de la materia que se valla a im--
partir.

- Demostrar aptitud para la docencia.’

- El requisito del titulo podrd dispensarse por acuer
do del consejo técnico,

REQUISITOS PARA SER PROFESOR DE ASIGNATURA CATEGORIA "B':

- Tener titulo superior dé¢ bachiller en una Iicencia
tura del 4rea de la materia que se vaya a 1mpart1r.
- Demostrar aptitud para la docencia.
-+ - Haber trabajado cuando menos dos afios en labores-
3 docentes o.de invest1gaC16n en la categoria Ay ha
ber cumplido satxsfactorlamente sus labores acadé-
" micas.
"< Haber publicado trabajos que acrediten su compefég,
“ciaen la docencia o en 1a 1nvest1gac16n‘ o

b) PROFESORES 0 INVESTIGADORES DE CARRERA

; - Son profesores o 1nvestlgadores de carrera qu1enes ded1
can a la Un1versxdad medio tiempo o t1empo completo en la -
realizac16n de 1abores académ1cas.

‘ Podrén ocupar cualqulera de 1las categor{as s1gu1entes:

1.. Asoc16do A B, C.
2. T1tular A, B, C.

T‘] ;RBQUISIT0S PARA INGRBSAR couo PROFESOR ‘0 INVESTchnongf
"5*DE CARRERA DE LA CATEGORIA DE ASOCIADO NIVEL A

D Tener una licenc1atura o grado equlvalente.«
3‘~F;QHaber trabajado cuando menos - ‘un"afio” en labores do-

wx’ﬁcentes o de 1nvest1gac16n. demostrando aptitud def .

.; :dicaci6n y ef1C1enC1a.“‘- : o




- Haber producido un trabajo que acredite su competen
cia en la docencia o en la investigacién.

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 afios
en labores docentes o de investigacién, en la mate--
ria o 4rea de su especialidad. ’

- Haber producido tfahajos que. acrediten su competen--

" cia en la docencia o en la investigacién.

REQU#SITOS PARA INGRESAR O SER éROMOVIDO‘A LA CATEGORIA
DB-PROFBSOR 0 INVBSTIGADOR,ASOCIADO NIVEL "C':

- Tener grado de maestro 0 estudlos 51m118res. o bien’
conoc1mxentos y la experiencia equivalentes.

"- Haber traba;ado cuando menos tres afios en’ labores -
‘f’docentes o de 1nvestlgac16n, en- la materia o Area - -
' de ‘su especialidad. - |
~ Haher publlcado trabajos que. acredlten su competen~
. cia o tener el grado de doctor, o haber desempefiado

'sus‘labqres de- dlrecclén de seminarios y tesis o im
partici6n de cursos, de manera sobresaliente.

‘ RBQUISITOS PARA INGRBSAR COMO PROFBSOR 0 INVESTIGADOR'
JV}JDE CARRERA DE’ LA CATEGORIA DB TITULAR NIVEL “A"

fATener titulo de doctor 0 los conoc1m1entos y la expe

K r1enc1a equxvalentes.v ' s

- Haber traba;ado cuando menos cuatro afios en labores
' docentes o-de xnvestxgac16n, 1nc1uyendo pub11cac10~

‘ -+ nes en la mater1a o érea de su espec1a11dad
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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 titulo de doctor o los conocimientos y la ex-
periencia equlvalentes.

- Haber trabaJado cuando ‘menos cinco afios en labores-
docentes o de 1nvest1gac16n, incluyendo pub11caC1o-
nes.en la materia o 4rea de su espec1alldad

- Haber demostrado capacidad para formar personal es-

‘pecializado en su disciplina.

- Haber demostrado capacidad para d1r1g1r grupos de -
docencia o de investigacién.’

‘REQUISiTOS PARA INGREéAR 0 SER PROMOVIDO COMO pROFt--
- “SOR-0. INVESTIGADOR DE CARRBRA ‘DE LA CATEGORIA DE TITU}
’LAR NIVEL nen:

- Tener tftulo de doctor o los conocimientos y la ex-
periencia equivalente. s SO

- Haber trabajado cuando menos seis afios en labores. -
docentes o de investigacién, en lé‘materia o 4rea -
de su espec1811dad .'

;7‘Haber pub11cado trabaJos que acred1ten la trascen--;

o denC1a ¥ alta ‘calidad de 'sus contrxbuc1ones a. lawdoy“ﬁ “f
‘ cenc1a, a ‘Ta’ 1nvestigac16n o al trabajo profesiona]\t" g

de-su espec:ahdad asi como su constancm en las ac-‘
tividades académ1cas. ' .

'4'Haber formado profesores 0 1nvest1gadores que labof
« ren de;manera auténoma., i :




2. PROFESORES O INVESTIGADORES VISITANTES:

Son profesores, investigadores o técnicos académicos-
visitantes los que con tal caricter desempefien funciones --
académicas o técnicas especfficas por un tiempo determinado,
los cuales podrén ser remuneradas por la Universidad.

3. PROFESORES O INVESTIGADORES EXTRAORDINARIOS:

Sbn’profesores o investigadores extraordinarios los -
provenientes de otras universidades del pafs o del extranje
ro, que de conformidad con el Reglamento al Mér1to Universi
* ‘tario hayan realizado una eminente labor docente o de inves.:
ltlgaclén en la UNAM o en colaboracibn con ella.

4. PROFESORES O INVESTIGADORES EMERITOS.

Son bfofesores‘oiin#estigadores eméritos, aquellos a-
quienes'la Universidad honre con‘dicha»designaciGnUpor ha--
“ber prestado cuando menos 30 afios de servicio, con ‘gran -
:'ded1cac16n y haber reallzado una. obra de valfa excepcxonal.

5.3  RELACIONES LABORALES

- La transformaci6n de la Universidad en un moderno, -
compleJo y vasto S1stema Unlver51tar10, impuso cambios en -
nlas rclac1ones que prlvan en el seno. de la comunldad.-

El surglm1ento y la consol1dac16n de las organzzacxo-

’ 9 ”nesvgrem1a1es en la década pasada,_aunque ‘con antecedentes-

desde los- aﬂos trexnta, hizo ev1dente la d1ferenc1ac16n y -
espec1f1c1dad que establecen las relac1ones de trabajo den- -

L tro de la comun1dad un1vers1tar1a. Este acontec1m1ento ha-

fsupuesto para la Un1vers1dad momentos tensos y d1fIc11es -

126




e VAT VI Y

que, sin embargo, han conducido a la generacién de un con-
junto de normas y regulaciones para la convivencia de los-
universitarios.

La cuestién laboral, es uno de los signos propios de-
la Universidad contemporénea y de la conformacién moderna-
de l1a sociedad mexicana.

El apego a la Ley es el punto de‘partida'que la Uni--

- versidad asume, como pr:nc1p1o de comportam1ento ‘para en-. -

‘ﬁfrentar los problemas més 1ntr£nsecos a las relac1ones la-

' }borales y @ sus protagonlstas las autorldades y las orga-
vn;zac1ones gremiales.

o La Universidad reconoce la Asociacién Auténoma del --]_4‘
. "Personal Académico de la Universidad Nacional Auténoma de-

- México (AAPAUNAM) constitufda el 22 de moviembre de 1979 -
"como una asoc18016n profes1ona1 que representa el genu1no-'

1nterés grem1al del personal académico.;i C

i Y para el personal adn1n1strat1vo. el S1nd1cato de Tra.
';_‘;baJadores de la Univers1dad Nac1onal Auténoma de Méx1co -
L (STUNAM), constztu1do el 27 de marzo de 1977. o

. ' Las relac1ones laborales ‘entre la Un1verszdad y sus --
jjtrabaJadores quedan establec1das dentro del s1gu1ente marco_g

‘;‘Bl decreto aprobado de la ad1c16n de la fracc16n o
“ﬂXII al artfculo 30 Const1tuc1onal el 9 de Jun1o de 1980.

”¥; ;2;v El apartado MAY del artfculo 123 constxtuc1onal Q;f
‘rﬁzjfracci6n XIII..»' E -

Las reformas a la Ley cheral del Trabu1o (1978)

oo




artfculos 153-A al 153-X, que rigen la capacitacién -
en materia Federal.

4. E1 articulo 13 de la Ley Orgénica de la Universi-
dad.

5. El decreto aprobado el 20 de octubre de 1980 que-
adiciona un capitulo XVII al tftulo sexto de la Ley -
Federal del Trabajo, cuyo t{tulo es: "Trabéjo en las
Universidades e Instituciones de Educac16n Superlor -
Auténomas por la Ley".

:>‘ 6. La adicién del titulo XII de las Condxcxones Gre-"
... miales del Personal Académlco del Estatuto del Perso-
nal Académico.aprobado en nov1embre.de 1975.

'_7. Bl Contrato Colect1vo de TrabaJo que celebraron -
por un lado la. UNAM y por otro el STUNAM, el 1° de no' o
vxembre de 1980. :

-~ 8., E1 Contrato Colectzvo de Trabajo que celebraron -
ny-por un lado la’ UNAM y por. otro las® Asoc1aciones Autds e
'7,nomas del Personal: Acad6m1co de la. UNAM - (AAPAUNAM) el
1° de febrero de. 1981 R : :

m_,"Como caracteristlcas generales de este marco Juridlco
o podemos seﬁalar las, 51gu1entes

' “}“a) Las Inst1tuc1ones de -Educacién Superior Aut6nomas X
'tendrén la: facultad de gobernarse a: si'mismas.»‘

El Personal Académ1co y

ﬂb el Adn1n15trat1vo podrén-‘ f"”1

ﬁ'qﬂllc) El derecho de. huelga es reconoczdo.

;; d) Las cuestiones de carécter académxco cono son°'i .
fv;Adm1s16n, promoc16n y defin1tiv1dad son estabIeC1dos —"
 jpor el ConseJo Un1vers1tar10 y 6rgano s1milar.';i‘[.‘ L
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ESTATUTQ DEL PERSONAL ACADEMICO:

Las relaciones entre la UNAM y su Personal Académico-
quedan comprendidos en el Estatuto del Personal Académico;
de acuerdo con lo dispuesto en los artfculos 13 y 14 de la
Ley Orgénica y en el titulo 4 del Estatuto General de la -
UNAM,

Son materia de este Estatuto los siguientes puntos:

. Funciones del Personal Académico, o

1

2. Integracibn del Personal. v

3. Derechos y Obligaciones del P.A. ’

4. Definiciones, categorfas, niveles y requisitos del

. P.A. : o
5. Seleccién y adscr1pc16n del P.A. ,

6. ‘Com1s1ones. licencias Yy 3ub1lac1ones del P.A.

7. Sanciones del P.A. -

8. Programas para la formacién de]'Personal.

9. Vigilancia del P.A. (Comisién Mixta).
- 10. Higine 'y Seguridad del P.A. (C M.)
';11 Asuntos- M1gratorios del P. A :
“12. Contrato Colectivo éntre la UNAM Y LA AAPAUNAM,

534 >ESTRUCTURA~ADMIN1STRATIVA DEL PERSONAL ACADEMICO.

A cont1nuac16n presentanos los obJet1vos y func1ones-
de cada uno de los organos que: 1ntegran la Estructura Adm1
n1strat1va del Personal Académ1co de una Facultad -

LA DIRECCION ,
‘ Representa a la Facultad ante la Comun1dad Universita |
 ‘r1a y fuera de ella,. conduce su. func1onam1ento y vigilael .
~cump11m1ento de sus flnes en e1 marco de la legxslac16n e
':4 -ﬂun1vers1tar1a.“‘ ‘ '
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EL H. CONSEJO TECNICO:

Tiene como finalidad servir como 6rgano 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, asi como cono--
cer las resoluciones de caricter técnico o legislativo del
Consejo Universitario o del Rector, que afecten a la Facul
tad para su adaptacién o, en su caso, realizar de acuerdo
al procedimiento establecido, las observaciones necesarias.

SECRETARIA DEL PERSONAL ACADEMICO:

Coordina y supervisa la accién de las Divisiones Aca-
démicas;'pafa que satisfagan adecuadamente los servicios -
docentes y de investigacifn que‘?equieren los programas de
estﬁdioslprofesionales de investigacién y de posgrado.

SECRETARIA DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS:

Supervisa la implantacién de las politicés administra-
tivas de los recursos humanos, materiales, y financieros pg
ra la reéliiacién devécfividades propias . de la fa;ultad.

COORDINADORBS'

Tlene como objetlvo 1mp1ementar y vigilar el desarro-
110 del- programa a su.cargo, conforme a los lineamientos -
acordados por el Consejo Técnlco, manteniendo un n1ve1 ép-
timo en el proceso Esneﬂanza-Aprend1zaJe.

PERSONAL ACADEMICO‘v

Tlenen como func16n 1mpart1r educac16n, baJo el prxn-j\:;““

:7  zc1p1o de 11bertad de’ cﬁteara y: de investlgaci6n \para for-,"""x‘“

“mar. profes1on1stas,=1nvest1gadores, profesores un1versxta-

‘ vrlos, y técnicos ﬁtlles a la sociedad; organizar y reali--

. zar 1nvest1gac1ones,pr1nc1palmente acerca de temas y pro--
“blemas de interés nacional, desarrollar actxvxdades_condu~..
centes ‘a extender. con la mayor amplitud posible los benefi
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cios de la cultura, as{ como participar en la direccién y-
administracién 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 investi
‘gador al que dependa.  Los ayudantes no podrén ser encarga,
dos responsables de una cétedra.

, A cont:nuac16n se anexa el Organlgrama de la Estructu
ra. (Ver cuadro No. 8). :

5.5  PROBLEMAS DEL PERSONAL,ACADEMICO

El 8 de d1c1embre de’ 1983 el Rector de la. Un:versiddd ‘;_;;:‘
Nacional Auténoma de’ MéXICO, Dr. Octavxo RlVETO Serrano, ~,f:
‘3?present6 ala considerac16n del Conse;o Un1versxtar1o un -
‘meportante documento que trata sobre 1a Evaluac16n y Harco,‘
o de Referenc1a para los Camblos Académ1co Adninlstratlvos -

de 1a UNAM.‘ Lo - -

Este documento se elabor6 al partxr de una larga ser:e: ; S
de reuniones de: evaluac16n, 1n1c1adas en agosto de - 1982.‘
‘con grupos de unlversxtarlos.,prganismos colegiﬂfosyy‘a .
Ztravés de‘cuest1onar1os que- ‘han sido contestados por"repreﬁg}~
ntantes;d ;diversos sectore’ide la Un1vers1dad.

Syie

,‘ De esta larga ser1e de reunxones han snlldo dos ideas o
'fpndamentales. ‘La prxmera de ellas se reflere a los gran-"
"d_s~logros que. ha alcanzado la’ Un;vers1dad en sus dxferenf:i
Ltes éreaS° la segunda. apunta hacxa los problemas de 105 .
fdxferentes sectores un1versitarxos..{ ‘ Lo K




CUADRO no. 8

ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL
: ACADEMICO. o

DIRECTORUF . H. CONSEJO

DE .
 FACULTAD TECNICO

‘SECRETARIA s SECRETARIA
. . DEL L U DE SERVI--
v { PERSONAL B R CIOS ADMI-
‘| ACADEMICO- B NISTRATIVOS

:|.. COORDI- ‘
. NADORES | -

-
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A continuacién se presentan los principales problemas
del Personal Académico, ya que éste es el sector de la Uni
versidad Nacional Auténoma de México al que nos enfocare-
mos en la presente investigacién. '

PROBLEMATICA:

Independ1entemente de su t1po de nombraM1ento, un pro

'fesor puede ser def1n1do como un profe51onal de’la ensefian

-za si tiene, conocxnento de la dlscxplma que unparte y ca-

_ pac1dad pedag6glca para tranSM1t1r18, $i real;za en la Ins

‘_~.t1tuc16n o fuera de ella labores de 1nVest1gac16n o préctl

ff;wca profes1onal y .si. cumple responsablenente con sus’ oblxga
N ciones de enseﬂanza Yy atenc16n a los estudxantes.

‘ ‘ ,:'Bstos componentes b&sicos de todo piofesional‘de la ¥f
L ' ',enseﬂanza deben darse tanto en un profesor de as1gnatura,"
' B contrato por horas, como en un profesor ordinarzo de carre
Vf”g;ra, su’ausencia o defecto no sélo cancela un. auténtxco -

",ejercic1o profesional de 1a ‘enseflanza, sino que: impide la- "
) elevac16n de 1a calidad docente, asf como el descubr1M1ento
"fy la- estlmulauién del talento de los estudxantes.w

Algunos sectores un1versxtar1os lamentan la pérdida -
de una actitud pro£e51onal en la ensenanza., Esta 51tuac16n i
. puede exp11carse por var1os hechos | ‘

') La ex1stenc1a d“un gran‘nﬁmero de”'rofesores de- SR
,ec1ente 1ngreso con'poca“experlenc1a'académlca '

‘°55b) En algunos casos ‘se observan incunplim1entos de -i

. ‘8Spect05 estatutar1os relativos a la definztiV1dad Y-

\V-ngpromoczén de docentes e investxgadores. asI como a -~ »

A'fflas oblxgac1ones derxvadas del Bstatuto del Personal-u‘s.ff
-Acad6m1co.- i:' = T R e -




c¢) Algunos miembros del personal académico no presen-
tan o no se les exige presentar su informe anual de ac
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 aca
démica que permitan la evaluacién individual y colecti
va del personal académico, en contraste con otras que-
si lo hacen. ’ '

e) Existen tamb1én des1gualdades entre las dependen--
' cias ‘universitarias por lo que respecta a los criterios
“de ingreso y promoc16n de profesores e 1nvest1gadores.
Algunas por razones inaplazables de atenc16n a . la de--
_"manda escolar. o por la necesidad de iniciar urgentemen- '
-1*te proyectos acddémicos pr1or1tarlos se ven obligados-~
7a hacer excepciones en los requisitos de ingreso. En- -
* cambio otras dependencias méds estabilizadas y con un -
,desarrollo académico sosten1do efectﬁan rigurosos pro-

‘ cesos de selecc16n de su’ personal académico, 3Pe88ndo-f:‘”7“.

=1‘se estr1ctamente a las- d15p051c10nes legales.

‘ffJ En los ﬁ1t1mos aﬂos, la Un1vers1dad “‘ha- ablerto con
”tinuamente concursos de op051ci6n para: obtener el esta -
- tus de profesores e 1nvestlgadores que han demOstrado-.
»1nst1tuc1ona1mente su capaC1dad académlca es necesario
“adm1t1r que otros no muestren interés en participar en
los concursos que. fueron declarados no . aptos por las L

'}ta”51tuac16n muestra a la;vez descuxdo ¥y la fresencxa-
jde grupos de personal académ1co que no. poseen las cua4ﬁ,f
: »11dades 1nte1ectua1es Yy pedagéglcas necesarxas para la
'ﬁﬂﬁgﬁf e fcategoria y nxvel que ocupan.

:_g) BX1ste otra situacxén que senalan los acadénlcos -
s 7de tlempo completo, y entre elloq p11nc:palmento los -

o

\comlslones dlctamznadores y: los conbeJos técnlcos. Es e




que ocupan las categorfas més altas, los mis capaces-
y reconocidos. es que la remuneracién salarial de los-
universitarios es inferior a la de las personas que -
con las mismas caracteristicas laboran en otras insti
tuciones académicas o en el sector pliblico.

h) Constituye un serio problema la desvinculacién --
existente entre las tareas de docencia e investiga--
c16n, 51tuac16n que implica innecesariamente duplica-
'q16n de esfurezos y recursos en campos afines de estu
dio. Todavia se asiste ‘més al hecho de que los inves
'tlgadores no- transm1ten sus conocxmlentos y experien-
cias a las nuevas generac1ones, por estar alejados .de
la act1v1dad docente, y al de profesores que no renue-;
van los contenldos de su cétedra ni. contr1buyen a la-
: expan516n de su d15c1p11na por no 1nvest1gar sobre -
-ella. l

) 1) La 1nf1uenc1a de préctlcas laborales que no incen .
~ tivan 1a superac16n acad6n1ca.'

J) La 1nsuf1c1enc1a de los esfuerzos 1nst1tuc1onales_"
‘~ﬂpor formar y actua11zar a 1a planta docente.

k) Las decisiones discreciohales de algunas autorida-“
des enrlos plazos y términos'de la contrataci6n.'*"

?1)' Se producen casos de ausentxsmo y delegac16n de
..func1ones entre los ayudantes de profesores.,.

ﬁjm)_ELos métodos de ensenanza y;aprend:za;e suelen,ser-
a;los trad1c1onales, los mecan1smos de evaluac16n a. gru,
*pos grandes no son adecuados. '

7n) Ex1ste para la mayoria del personal académico queiﬁf,

ies ca11f1cado Yy responsable. una expectat1va estrecha
"len la carrera académ1ca, por lo que a’ la 1uz de la

[




situacidn econfmica actual, no es fficil encontrar los
estimulos suficientes para asegurar su permanencia,

Ahora bien, de todos los problemas antes mencionados,
para fines de la presente investigaci6én, hemos seleccionado
analizar lo referente a la Remuneracifn Salarial del Perso-
nal Académico,(g).

5.6 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS
5.6.1 Sueldos del Personal Académico.

Anotaremos a continuacién algunas cons1derac:ones sobre
salarios segin el contrato colectivo de trabaJo para el per-
sonal académico:

Salario: Es la retribucién que corresponde a los miem--
bros del personal acad6m1co por la prestaci6n de sus --
'serv1c1os académlcos 51gu1endo las normas estlpuladas -
en el contrato,colgct1yo, en los tabuladores.y las de--
mas prestaciones que reciban por su servicio.

.+ Bl salarioc se integra con los. pégos hechos en efectivo-
- por’ cuota diaria, grat1f1cac1ones percepciones, primas, -
'com1s1ones, prestaciones en especie y cualquier otra --
.cantldad o prestacién que se entregue al trabajador acg

- démico por sus servicios. o ‘ ’

'ngo puede Ser" dlsm1nu1do el salar1o por nlnguna razén,.
fgn1 modi ficado por. mot:vos de edad, raZa, naC1ona]1dad -
~ sexo o ideologia.’ ‘

Los pagos de salarios se- efectﬁan en cheques o en mone-
- da nacxonal de curso legal por qu1ncena ]os d!as d1ez 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 dfa de pa-
go en sus propios centros de trabajo.

Se cuentan con tabuladores que quedan comprendidas las -
diferentes categorfas y nivles que existen asf como los suel-
dos mensuales de cada categorfa y nivel académico.

Las técnicas y criterios que se siguen en la fijaci6n de

sueldos en las diferentes categorfas son establecidos por me-

' ‘dio de negociaciones y plﬁticas entre repreSéntahtes de 1la --

UNAM AAPAUNAM y de la Direccifn General de Asuntos del Persp
'nal Académ1co (GAPA) : :

Las revisiones de los trabajadores se hacen cada aﬂo, se
gdn el estatuto para el aumento de sueldos. '

~ . Uno de los criterids o bases masvimportantes para el au-.
-mento de sueldo es el que proporciona el Banco de Méxlco sobre
o la 1nflac16n y el poder adquisitivo de la moneda conforme ala =
f“51;uac16naecon6m1ca del pafs, ‘

Todos los asalariados del pafs hemos sentido en carne pro
pia los efectos de la inflacién y de 1la crisis, pero eétos --
. efectos se haﬁ agudizado los @Gltimos afios y sobre todo dentro
de 1la UNAM. ' | ‘ | - ~

o Para muchas personas el académico‘u‘”versxtar1o esté en- ’_
“‘7 un paraiso ya'que segﬂn IaAopznxdn gener izada, tlenen gran-‘r~'5
'¥des periodos vacac1onauns y ‘que . recib , 1n-ejorab1es presta--
‘c1ones y sus salar1os estdn muy: arriba del promedzo. éPero -
'-cuél es la real1dad de las cosas’ " :

. En egtgfiﬁqistifatgremqgjqg;haceéjunfan&;i;is objetivo




y verdz de las condiciones en que el Personal Académico se en
cuentra; ya que el Personal Académico de la UNAM ha visto re-
ducido el poder adquisitivo de su salario, lo que ha traido -
como consecuencia la desersi6n del personal, la disminucibén -
del nivel académico y sobre todo un deterioro de su calidad -

de vida.
Para ello se analizaridn 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 Investigacién UNAM
-{1976-1983).

‘,d),Indlces de Inflacién del Banco de Méx1co
(1976-1983),

e} Salarios MInimos,Generales (1976-1983).

f} Salarios en otras Instituciones de Educac16n
Superior (1984). :

~g) Indices de Precios de articulos bﬁs1cos
(1976-1983) .,

" h) Salarlos de Funcionarios Pﬂbllcos y Privados a
Nivel Profesional (1984). o

i) Distribucién de Categorias y Niveles del Perso-'
nal Académico de la UNAM.
(19761983 y 1984).




Limitamos la investigacidn al perfodo 1976-1983 y en -
algunos casos 1984, por dos causas principalmente: la prime
ra que aunqué las condiciones de vida del asalariado en - -
nuestro pafs se han visto deterioradas desde tiempo atris -
la realidad es que en este periodo se ha agudizado grave--
mente el problema; y la segunda que dentro de 1a propia Uni
versidad se produjo en el mismo perfodo una disminuci6n del
nivel econbmico y académlco del Personal Docente bastante -
notable. '

_ Asi tenemos que una vez dellmitado el periodo en que -
se llevard a cabo el andlisis, los puntos a tratar son Ios-f‘

" sxgu1entes.

5.6.1.1 Estadfstica salarial de la UNAM.
§.6.1.2 Los salarios y el nivel académico.

'5.6.1.3 La compos1c16n del personal. docente y de 1nvestiga

o ‘cxén y. sus-. repercusiones salarlales.ﬂ -
’5.6;154 'La inflacxdn } el Personal Académ1co de,la"UNAM.
5[6;115A”Sue1dos del Personal Académ1co de la UNAM-vsf suel

- dos en 1a 1niC1at1va prlvada, sector pﬂblico y --
otras instituciones educativas.

st éstad;s;ica Salarisl do la UNAM (76:33);'»

L ' En este punto se annlizarl la relaciﬁn ntre
}[{puesto general de la UN flos presupuestos pata docencxa ¢
1nvest1gaci6n los. salarios por. hora 'del Personal Acad6m1co,

y la relac16n entre presupuestos y nﬂmero de alumnos.-

. LQS'reSUItadés qué,élhaﬂdliiisgdel'pre;upﬁ§$§ofgeﬁ§iqgl

el presu-?ﬁff,‘cff




de la UNAM arrojdé, fueron hechos con la mayor objetividad,-
por lo que queremos anotar que de ninguna manera pretende--
mos responsabilizar a las autoridades universitarias por la
situacifn que padece el Personal Académico; nuestra inten-
cién es que una vez detectada la participacién de las pro--
pias autoridades en la pérdida del poder adquisitivo de los
salarios de su personal, se reorienten las polfticas en ma-
terial laboral con el fin de recuperar los niveles académi-
cos y econdmicos que alguna vez tuvo la UNAM. '

. Tomando como base los afios 1976 y 1983 nos encontramos
con una situacién nuy éSpecial; que en siete afios el presu-
puesto general de la UNAM se ha incrementado en 11095, mien
tras que los salarios de sus profesores e investigadores sé
lo se han incrementado en un 466%. Si consideramos los iIn-
dices de inflacibn oficiales (Banco de México) en el mismo-

‘periodo significa que en términos reales la UNAM recibe en
1983 un 6% mds que en 1976 mientras sus profesbrés e inves-
t1gadores rec:ben menos de la m1tad (44%) de’ lo que TEleldn

vf':en 1976 (Ver cuadro No 10 y 11) : |

o En el cuadro No. 12 podemos observar que en los -afios -
f;1981 1982 y 1983 1los 1ncrementos al presupuesto fueron bas
tante cons1derab1es mientras que los salarios recibieron -
»poco 1mpu1so, por lo que podemos apreciar que mientras la - .
UNAM rec1b16, en 1983 15,136 millones de pesos. mis que el-
7“aﬁo anterlor, el Personal Académlco sélo rec;bxd 1ncremen-
. .. tos'que van desde $60. 60 a$ 99.55 por hora en sus catego~-"
‘flfriaéfmas baja Y més alta Tespectzvamente..;' L :

‘ A los datos ahteriores'habrin que, haceries algunas con
-sideraciones, la prlmera serfa que aunque la UNAM dedica cn
ﬁgran parte de su presupuesto al rubro de lu docencxn (63. S~.

57.;en promed1o de. 1976 a 1983), la’ realxdad es que los incre--

7mentos en este xubro no se dlrlgen a la elevnc16n del nxvcl

‘  ' __;‘1‘40‘
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CUADRO No. 10

PRESUPUESTO, SALARIO DE LA UNAM E INFLACION

ANO -

| PRESUPUESTO

EN MILLONES DE
:PHSOS .

'INCREMENTO
RESPECTO ‘AL -

ARO ANTERIOR

SALARIO
HORA- SEMANA -
MES

- INCREMENTO
RESPECTO DEL
ARO ANTERIOR

~INFLACION
~ INCREMENTO

. 1976

$ 3,779.00

$  324.00

1977

5,835.00

54.4 %

420.00

11.2 %

29;5 %

1978

7,851.00

34.5

14,8

12.0

1979

9,559,00°

21.7

470.00"

532.00 o

22,3

20,0

1980

11,366.00

- 18.9

640.00

20.3

29.8

1981

17,395.00

53.0

' 826.00

29.0

28,1

26,800.

OQT 1

 1208.00

462

41,936.00

 Use.s

. 1510.00

_Hg%éskoy__.

: ;IQOESji-A:"’

- {acumutapo] -

©38,157.00

. 1186.00 |
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CUADRO No. 11

- GRAFICA DE INCREMENTOS EN EL PRESUPUESTO,SALARTOS DE LA UNAM E INFLACION.
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CUADRO No. I2

COMPARATIVO DEL INCREMENTO EN PRESUPUESTO Y EN LOS SALARIOS DE LA UNAM
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académico y de vida del personal docente y de investigacién,
sino que se orienta hacia aspectos cuantitatives y no cuali
tativos, es decir, a crecer y no a autopreservar lo estable
cido, y ya lo decfa Renate Maynt sociflogo alemin: una de -

las caracteristicas de toda organizacibén es la autopreserva

¢ibn, y esto lo explica asf: es mis importante preservar los
valores y los intereses de una organizacién en momentos de-

crisis, que lanzarse a buscar objetivos que son inciertos.

Por 1lo que se deduce que las politicas en materia labo
ral no son muy congruentes con las necesidades del Personal
Académico, 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"cortespondfa el .0004% del
fpresUpuesto general a'gada uno, para 1983 a 165;279,938‘# -
. alumnos sélo les correspondi6-el .00035%, es decir, un - -
v 00005% menos por alumno; este ntmero, que podrfa parecer -
insignificante, representa en la actua11dad $152, 046.61 por
vhlumno al afio, que, comparado con lo que corresponde a cada
7ualumno en la actualidad, §$ 149, 804, 60, significa que cada -
~ uno reC1be menos de ‘1a mitad en educacién y. servicios que -
~en 1976, por lo que su nivel educativo desciende y- por lo -
- tanto su preparacifn'para enfrentar las condiciones del mer
cado de trabajo es muy 1nfer1or.

i
f

G 5.6}1.3 quIsalariosgyg§1.Niye1¢ﬁdu¢qﬁiyq{

En este 1nc1so se hace un an£11s1s breve acerca de la-{

- Hrelac16n entre profesores de’ tlempo completo y medlo t:empov‘

con. los de asignatura,’ tratando de encontrar razones econ6~
micas y admlnlstratlvas para expl1car el nlvel académlco L-;,‘~
_ del profesorado de - la UNAM : Cple o

“"-4;': L



Para las personas que crean que el factor econémico no
es determinante en el nivel educativo. Analicemos la rela-
cién entre maestros de tiempo completo y medio tiempo con -
el nGmero de alumnos en esos periodos.

Para 1976 existian 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 investigado
res, 26,550 (83%) son de asignatura y 5368 (17%) son de MT
y TC.

En términos reales 5123 maestros e investigadores de -
 MT y TC han desertado o han cambiado de actividad primor- -
dial; éstos nlmeros son impresionantes, ya que casi la mi--

' tad del Personal Académico de planta de la UNAM se ha ido,

'y por otro lado la educacidn‘del estudiantado se esta mane-
~jando preponderantemente a través de maestros de a51gnatura,w
5es obvio que estos profesores tienen otra ocupacibn princi-
pal y que la educacidn es en el mejor de los casos su ocupa
. cibn secundaria, en estos termlnos "LCudl de los’ dos" se de--

-5fsempeﬁara meJor? e ' :

Para reforzar el datO'antériorbnos encontramos con que-

en 1976 a cada maestro de MT y TC le correspondlan casi 23-
_~alumnos y para 1983 le corresponden 52 0. sea 129% m4s alum-
‘nos, con éstos nfimeros es 16gico comprender el porqué de la

" 7;d1sm1nuc16n de 9, 5 m1110nes de pesos: mensuales mis de lo que

’?“T{f”COStos de capaC1tac16n,;

{,entregaria 51 prevalec1gra la s1tuaci6n de. 1976, umemosle-,
1spac1os de estacxonamiento~y«utros-j

”‘f.carse a satxsfacer otras: neces1dades,para coupletar el cua-

'dro hagamos un breve an511s1s de los. efectos académicos de

©la sustltucién de maestros de MT y TC por maestros de as1g-. ff"

'l»&natura oo ‘ o 1'3_.> ot
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Un profesor de asignatura para poder ganar lo mismo que
un maestro de TC de la categoria menor en la UNAM requiere -
un minimo de 36 horas de clase a la semana. Y tomando como-
base el principio pedagbégico de que a cada hora de clase le-
corresponde una de preparacién, significarfa 72 horas de tra
bajo semanal para ganar el equivalente a 3 y media veces el-
salarios minimo en 1983 si a esto agregamos la politica de -
la UNAM de permitir un méximo de 18 horas-semana-mes por pro
‘fesor de asignatura, nos encontramos con.que este debe impar
tir clases cuando menos en S'escuelas diferentes para poder-’
completar un ingresos que le pefmita subsistir,

En estos términos no es posible exigir un alto nivel --
académico. Por tal motivo no podemos ' asegurar que la movi
lizacién del Personal Académico se debe exclusivamente a po-

B 1£t1cas especiflcas de las autor1dades, sino que puede deber

_se a algunas medidas que reduzcan el impacto. de la desercién.
‘de los profesores de tlempo completo y medio t1empo, por lo
- que se 1nf1ere que las medldas tomadds no "han soluc1onado el
gproblema, 51no que lo han 1ncrementado al desviar recursos -
‘a otros TubTos. :

5-6-1~3'L§ Composicidn del Personal Docente y de !nvestiga;-'
cién y-sps Repercusiones Salariales.~

Reforzando el inciso anterlor, aqui se anallza la dis-—i

"“ftr1buc16n del’ personal académxco por 5reas, escuelas y.cate-

fﬂ,gQIias ponlendo especxal atenC16n al rubro de la I"VOStiga-;Jf.
e Cidﬁ. o - ; e : vv;.é;“

eqe breve an51151s sobre 1la compos1c16n -del’ Personal -?
'Acad6m1co ‘de 1a UNAM, se real1za con el obJeto de dcterm1narﬂ
. las var1ab1es que podrian thlle en el rendlmxcnto en mate-r
:‘r1a de docenc1a e 1nvest1gac16n en la UNAM

 Parq la_jealizaCiGn de esté hh5lisis Se“contﬁ ¢on la -~




informacién que proporciona la Direccién General de Estadis
tica en el Anuario Estadistico 1982, especificamente en lo-
que concierne al Personal Académico, los datos corresponden
a la n6mina de la segunda quincena de julio de 1982, La --
fuente citada hace la distincidn entre personal docente - -
(aquel que se dedica a la ensefianza, esta integrado por pro
fesores, ayudantes de profesores y técnicos académicos) y -
personal de investigaci6én (aquel que tiene como principal -
ocupacidén la investigacién cientfifica, social o humanistica,
esta integrado por investigadores, ayudantes de investiga--
c¢ifn y técnicos académicos en inveétigacidn].

El andlisis se orientari de lo general a lo particulaf
y de esta manera tenemos que el total del personal académi
co se distribuye como sigue atendiendo a su nombramlento.v‘
(Ver cuadro No. 13).

En 61erta medida esta dxstr1buc16n del personal expli
ca el ba;o nivel en mater1a de - 1nvest1gacidn ya: que qolo -
siete de C1en académicos se. encuentran rea11zando .esta ac-{
‘ftividad con una categoria correspondiente a sus funciones, 
:f‘no se descarta la pos1bi1idad de que entre el 8.9% del per '
'sonal a51gnado a docenc1a (de medio tiempo y tiempo comple
to) haya quien se dedique ala 1nvest1gac16n pero no como-

su funcién princ1pa1.

) Es importante Seﬂslar que 83.8% del personal académi-
‘co_en la UNAM se dedica a 1a docencia pero. su, contratac;&n
“ﬁes como:. profesor de asignatura, (trabaj"‘solo por horas) A
su,retrlbucxdn se calcula en’ funcién’ de 1as hora semana-i-ug -
z,mequue imparte, sin. tomar;enucuenta el_trabajo de_preparg v'”
. ¢i8h de clase, éiaborééi6n de material'didlétiéo; etc., lov
‘que puede de alguna manera_ afectar el rend1m1ento en-el £
‘;;proceso de. ensenanza aprendizaje pues como decianos en- e1 ‘ 8

TR U fj F
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CUADRO No. 13

DISTRIBUCION DEL. PERSONAL ACADEMICO

PERSONAL ACADEMICO

ABSOLUTO

Medio Tiempo

126

0.4

Tiempo Completo

2058

A Contrato y Visitantes

72 .

0.2

Total Personal de Investigacién

2256

7.1

De asighatura

'83.8

"Medio/Tiéﬁpo

26550
722

2.3

‘Tiempo Completé

6.6

1A Contrato.y Visitantes

2093

52

0.2

;{ijoﬁaiiRqrsbnaiﬁnogen;e

2%

92,9

31673




inciso anterior; no dedica tiempo a la preparacién porque -
no se le retribuye o no tieme tiempo para hacerlo porque no
es su actividad fundamental,

Ahora bien, icfmo se encuentra distribuida el personal
académico por organos de la UNAM? (cuadro No. 14).

Este cuadro muestra claramente como la mayorfa del per
sonal docente (92.3%) esta orientado a las facultades, es--
cuelas y centros de enseflanza, asf como la parte mds signi-
;flcativa del personal ‘de 1nvest1gaC16n (6 33) se orienta a-

- organos de 1nvestlgaci6n c1ent1fica (4,5%)y humanfstica - -
(1.8%].

Derivado del andlisis anterior creemos que es importan
te por un lado conocer 1la compos:c16n del personal docente- .
por categoria presupuestarta en las facultades, escuelas y
' .centro de ensefianza, y por otra. parte la composici6n del --
g personal. de 1nvest1gac1dn en los _organos . de 1nvestigac16n -
iC1ent1f1ca y humanist1ca. ' B

A Empecemos con el personal docente por facultad, (cu_adro“'1
k 57No. 15)

* Dos hechos se derivan del andlisis de la grafica ante-
rior: Primero: en la inmensa mayorfa la categorIa ‘predomj -
:nante es la de as1gnatura (maestros por horas], segundo, el
fnﬁmero de: maestros por. cada CLehféstudlantes en: el caso més'

‘ffavorable (Facultnd de Medic1na)les de 48, es decir,
 31umnos por cada maestro y en ‘el maso mﬁs desfavorable (Fa-
‘cultades de Derecho y ContadurIa y Adm1n1strac16n) hay 6 --
maestros por cada" ‘cien estudlantes., Cabe dec1r que en pai-:
L ‘:“ses desarrollados la proporc16n se 1nvxerte. y son mis los-
‘ﬁsvv B *maestros que los alumnos, por lo tanto es p051b1e dedxcarles L




CUADRO No. 14

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ACADEMICO POR ORGANOS DE LA . UNAM

PBRSONAL ACADEMICO POR ORGANOS % ! S ) .
- DE LA UNAM TOTAL PERSONAL PERSONAL
_INVEST. DOCENTE
Organos de Investigaci6h Humanistica 1.8 - . 1.8 0
: | Organos de Investigacibn Cientffica 4,6 ' 4.5 0.1
Facultades; Escuelas y Centros ‘ 92.7 ‘ 0.4 92.3

"de Ensefianza

Organos Complementar1os de Ensefian- ' . : '
za y Servicios Estudlant11es 6.3 - 0.2 28

_ Qfgahbé'dg'Exténsidprniversiféiié l “Qﬂb i fi-'biO}Zf',7   0.4

TOTAL GENERAL - Cofweo cfora ez




...CUADRO No. 15

COMPOSICION DEL PERSONAL DOCENTE POR CATEGORIA
PRESUPUESTARIA EN DIVERSAS DEPENDENCIAS

FACULTADES

PORCENTAJE

ASIGNA-
TURA

MEDIO
TIEMPO

TIEMPO
COMPL .

TOTAL | No.DE
PERSONAL | MAESTROS
DOCENTE| POR C/10

(ABSOLUT(

EST.

Facultad de Arquitectura -

92

5

3

734

12

Esé. Nal.de Art.Plasticas

97

3

207

19

Pacultad de Ciencias

89

10

1689

37

Fagultad‘de‘C.Politicas y Soc,

‘78

19

872

12

>'Faé.de Contadurfa y Admén .

85

.11

839

Fétultad de Derecho

88

5‘,

1545

, Facuitad'dé Ecbnomia

78

18

587

15 -

| Esc.Nal. de Enf. y Obstetricia

98

2

256

12

76

15

916

16

Lfgc;dé-Filosofia y Letras

| Facultad défIngeniérfh

84

11

1505

15|

Facultad de Medicina

98

T

| sars”

T

Fac.de Med, Vet. y Zootecnia

79

‘ 20k4

529

15

Escuela Nal. de Musica

97

‘199

Facuitad deiOdontologfa

87

1041 °

23"

| Facultad de Psicologfa’ = =

52

ER

539

oA

‘3g5}?QéuifédiAEVQuiﬁicé* L et

R

e

1085 |

'2725' 

| Bsc. Nal. de Trabajo Social . |

95

1iﬁ17§

a1

o bbentyd'de_hénguas Extfhnjeras;:

78

17

133

' ‘n;di

s



mayor tiempo y atencién més personalizada en su formacién, -
ademds no es lo mismo trabajar con grupos de 30 alumnos que
trabajar con grupos de 110, como se llega a dar, por cjem--
plo en la Facultad de Contadurfa y Administracién.

Se puede en este sentido ver afectada la labor docente

por las politicos de contratacién, 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 la-
" comunidad ‘estudiantil.

_‘P&#emos ahora a la distribucidn por categorias y nom--.
. bramientos del personal de investigaci6n en las dreas huma-
" nistica y cientffica. (cuadro No. 16).

Como puede‘observarse'en el 4rea hdmanistica“én 64% de
"“los casos se. trata de investigadores asociados o tltulares,
- mientras que estOS‘mlsmos nombramientos s1gn1f1can en el 5-“
:rea cientfifica 58%

: Si_penégmo;;que‘esfd distribucién por categoria y nom-
" bramiento del personal de invéstigacién sigue vigente (fue -

extraida ‘de la némina de 1la Segunda‘quincena'de julio de -
1982) y le ap11camos el tabulador de sueldos del personal-
académico vigente a. partlr del pr1mero de febrero de 1984-
‘tendr1amos que el sueldo promedio mensual antes de descuen
'tos para el personal de investigacién por firea y categoria
,es como . s1gue. : ‘

[

 HUMANISTICA LILNTIFICA
. Medio Tiempo . § 32,762.00 s 37-,,_691'_:.00 S

‘. Tiempo:Completo . 77,029.00 . - 77,967.00 -




- COMPOQICION DEL PERSONAL DE INVESTIGACION POR CATEGORIA
«* " EN"EL AREA HUMANISTICA Y CIENTIFICA
CUADRO

Cstegorfa y | AREA HUMANISTICA § AREA CIENTIFICA 5 No.16
frea |(Valores absolutos) {Valores absolutos) '

MEDIO TIEMPO \ MEDIO TIEMPO '
Nombramiento TIEMPO | COMPLETO TI1EMPO COMPLETO

Investigador P
Asociado 28 192 1 20 428 32

A | 14 81 8 4
KD 6 (13 9 201
[ 8 56 179

(7]

_ Investigador ‘
Titular 3 121 23

A 3 50
B ‘ L. 26 .
C o - LE TN

353 26
131
86
136

- N U |0

Ayudante de o R ’ ‘ .
lzvostlgador S 2 1.0 1 6 0

Técnico Acad. | ) N , —1-

Auxilfsr en. In} 4 _ S1 R 1D [N IR | 158 |12

- vcstillcian L : : B S S B |

C RN NEE N (R TR U N S T RS N |
e ;'3 SN R TR N IR TR RS (Y

Jf!&hico Acad;, | R B R ‘ NEERE
“Asociado en ln 18, - 80 118 -7 . 340 24
vestigacion : e N S , o a

‘f(cﬁf@bﬁ%ﬁhhﬂ;i
tular en o' | -

‘ésj. Sl




Estos son los salarios que ganan los investigadores y-
en contrapartida a ellos los requisitos que se piden para -
la mayoria de los casos (investigaddres asociados y titula-
res) es por lo menos contar con una licenciatura en el nom-
bramiento "A", maestria en el nombramiento "B" y doctorado-
en el nombramiento "C" ademds de experiencia en investiga--
cién, trabajos publicados y otros requerimientos mis. Se -
exige demasiado para ofrecer tan poco.

Podrfa pensarse que tal vez el personal asignado a in-
vestigacién (0.4% respecto del total del personal académico,,‘
de 1a UNAM 6 3.2% respecto del total del personal de inves-

- tigacién) en las facultades, escuelas y centro de ensefianza

' podria ganar lo mismo que el personal asignado a los organos‘
de investigacién cientifica y humanfstica, pero no es asf -
ya que el sueldo promedio mensual antes de descuentos es de
-$ 30,095.00 para el medio tiempo y § 54,170.00 para el tienm
po completo. (A qué se deben estas diferencias) sobre to-
do en el segundo caso? . ‘ e

Esto nos lleva a la s1gu1ente reflexidn. Si tratando-
'ﬁse de el ‘mismo nombram1ento se presentan diferenC1as entre-5
organlsmos de 1a UNAM, (Que. pasar5 entre- nombramxentos 'y mis .
~a6n en la as1gnac16n del sueldo real que merece el personal
“académico atendiendo a sus cualidades y capacidades?

"Para finalizar Se presenia 1@ composicifn porééntual --
: del sueldo del personal docente a51gnado en las facultades,

W”escuelas Y. centros de enseﬂanza por categorfa y n1ve1 (ver -

”;cuadro No. 17) L - e :
g En este caso e1 rengldn,51gn1flca 59 Zl del personal do
cente ya que se excluyen del cdlculo las Un1dades Mu1t1d15c1
“p11narlas (24 5%), Colegio de C1enc1as Y. Humanldades (8%), -




Escuela Nacional Preparatorid (9%), y el Sistema de Univer-
sidad Abierta (0,3%).

En los cuatro primeros casos se refiere al sueldo por-
hora-semana-mes, en los demfs es el mensual, y para todos -
se refiere al sueldo antes de hater las deducciones corres-
pondientes. (del cuadro No. 17).

‘Las Facultades, Escuelas y Centro de Ensefianza tienen-
concentrados a seis de diez docentes, lo que significa una-
muestra representat1va y que puede ser tomada para anal1zar
1os sueldos de este personal.- Todo el personal goza de los

“mlsmos derechos y obligac1onesque 1nvalidarlan la. Justlflca
cién en cuanto a su comp031c16n por mot1vos relac:onados -,
con la creacifn de derechos ‘mayores para. los profesores de-
carrera de medio y de - t1enpo completo respecto de los que -

fﬁvpudxeran crear los profesores y ayudantes de as:gnatura.

"5,6{;;4 LéJinflaciGn y el_PétsonaI Acadéﬁico de'la-UﬁAﬂ.

“En este inc1so se ana11zar!n los efectos de 1a 1nfla--\

c16n en México, pero nés especificamente en el Personal Do-

;cente y de investxgaclén de 1a ‘UNAM, poniendo. espec1a1 ‘&nfa
sisen la dlsm1nuc16n del poder adquisitivo de los salarios
~ utilizando ‘indices ofic1ales B4 aquelios que estimamos se de
berian con31d9rar para el,Petsonal Acad&ntqo dp la UNAM.

,“"{ﬁ§h  emps ‘una obser,‘cidn pe tinente, en la primera parte del
e ffm1smo'ut11izarenos como parl-etro los Indicas de. inflac16n-

- . que. maneja el Banco de Mixico y que en nuestro pais ‘se’ uti-
illzan como ofxciales y en la segunda parte utxlizare-os los,;

,.1nd1ces” ‘;1nf1ac16n que nosotros consxderanos mas. acordes'

vﬂa la situacidn actual S ' :

ﬂjAntes de in1c1ar e1 anllxsis de’ 10s. efectos 1nflac1ona ?'1ﬁ
-en “del onal Acad&nico de: 1. “UNAM, ¢



CUADRO No.

17

COMPOSICION PORCENTUAL DE SUELDOS DEL PERSONAL DOCENTE POR
CATEGORIAS Y NIVEL

CATEGORIA Y NIVEL

SUELDO
(pesos)

PORCENTAJE'

Profesor

‘ordinario -de asignatura A

‘| be 1948

a 35064

45.92

Profesor

ordinafio de asignatura B

2304

41472

'15.03

AYudénte

de profesor de asignatura A

1248

22464

8.34.

b Ayudanﬁe

de profeéor.de asignatura'B

1612

29016

18.34

‘| Profesor

Ordinarios de Carrera ASOC.T.C.

68796

83784

3.46

| Profesor

Ordinario’ de Carrera Titular TC

92740

113008

3.44H‘

Profesor

.Ofdinario de Carrera Asoc. MT

34398

- 41892

1.09..

Profesor

“Ordinario de Carrera Titular MT

46370

56504

1.47

TécnicovAcadémico Auxiliar TC

38124

50388

0.92

Técﬁf%ﬁ»Académico,Asociadp TC

54448

71228

1.04

‘57(TécnfﬁblAéadémico-Ti;ula; TC

77160

92740

0.157;

| récnico Académico. Auxiliar Mr .

19062

25194

‘0541;‘1~

| Técnico Académico Asociado MT

27224

35614

jb,3i?

‘I'técnico Académico Titular MT =~

38580 -

46370

005 |

ffProfesquTCL?’ﬂ

. 41032

54448 -

Ayuﬂéﬁf&

fdé_Pf&fesofiMT%'

016

27224




Para poder ver que tanto poder adquisitivo ha perdido-
el salario del Personal Académico, compararemos los siguien
tes factores, indices oficiales de inflacién, incrementos -
a los salarios minimos generales y los incrementos d los sa
larios del Personal Académico.

Como se puede ver en el cuadroNo.19 la inflacifn acumu
lada en el periodo 76-83 11eg6val nivel de 1045% mientras -
los incrementos a los salarios minimos fueron del orden del-
641%Aen el mismo periodb, y el salario del Personal Académi
co de la UNAM en ese mismo perxodo sélo se ‘incrementé 466%,
1o que 51gn1f1ca una gran diferencia entre el -aumento de .
prec1os y el aumento de salarlos.

_ Esta s1tuac16n nos.indica que. s1gu1endo los 1nd1ces --
'”-of1c1ales de’ 1nf13c:6n para que el Personal Académ1co reco--‘_ _
brara. ‘el poder adqu151t1vo que . su salar1o tenfa en 1976 te-;g ”"
:quer1r£a un 1ncremento del 124% en enero de 1984 con agus--;f '

tes trimestrales en relac16n al aumento del costo de la v1jj
‘da. B Y LS T

i Pero 10 que tamblén llama la atenC16n es que mlentras S
§'>los salarxos minimos aumentan en. relac16n al fenﬁmeno infla
uc1onario aunque en menor proporcidn, los salarios del’ Perso~
nal Académ;co no; 10 que ‘a todas luces es 1ncongruente. e
1Los trabagadores no univer51tar1os tlenen mis derechos 10 "J}!; \
- que: 51gn1f1ca ‘que. el tener mis’ ‘de 20: anos de estud;o y ded1~ '
_ f‘cacién a la preparac16n del futuro del pais. no 1os. 1guala
’ VA en derechos con\el restohde os't rabajadores delfbnis.ﬂ

- 'Afcontlnuac16n anal1cemos estos mismos rubros pero,
: ‘aﬂoﬁpor aﬁo (ver cuadro No. 19)"":




CUADRO No, 18

. INCREMENTOS ACUMULADOS EN INFLACION, SALARIOS MINIMOS GENERALES
Y SALARIOS DEL PERSONAL ACADEMICO

12004
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CUADRO No. 19

'INCREMENTOS ACUMULADOS EN INFLACION, SALARIOS MINIMOS GENE-
RALES Y SALARIOS DEL PERSONAL ACADEMICO (ARO POR ARO).

INCREMENTOS POR ARO o ' - [Acumu-

o 1977 1978 1979 1980 | 1981 1982 ‘1983 76-83

Concepto

Inflacién 20.1 16.2 20.0 29.8 | 29.7 98.8 80.8 1045%

| saario mini- | . | 1o o | S R R
| mos generales { 10.1- | 12.0 13.5 |- 29.5 }1-63.5 54.8 154.8 | 641% |

.Salarios del o ' SRR § RS I ST 1
| Personal Aca- 29.0 12,0 | '22.3°] '20.3 ] 29.0 |} 46.2¢ 25.0 '} 4664
‘demico de ‘la TS ‘ ER o I RN Lo




Como podemos ver en 1982 y 1983 se han remarcado las -
diferencias, por un lado entre los salarios minimos genera-
les y los del Personal Académico las cuales podemos situar-
en 17.3% y 29.8% respectivamente, lo que inevitablemente --
provoca que estos salarios tiendan a unirse y por el otro -
las diferencias que en esos mismos afios se produjeron entre
el indice de inflacifn y los incrementos al Personal Acadé-
mico de la UNAM que fueron del orden de 52.6% y 55.0% en 82
y 83 respectivamente, que como podemos apreciar vienmen a re
forzar lo anteriormente expuesto sobre la pérdida del poder

| adquisitivo de los salarios,;y si ya deciamos qué en 1983 -

los académicos universitarios ganan ‘casi un tercio de lo --
que ganaban en 1976, también podemos ver que actualmente. ga
nan la mxtad en términos: reales de los. que obtenfan en 1981.
Dato que nos indica ‘que el proceso 1nf18c1onar10 no se redu
ce sino que se acelera. ‘ ' : ‘

. Ahora bien todas las conclusiones anteriores se basa--

ron en los indices de inflacién oficiales, peio para ver --
| que tan reales son estos, lo determinaremos fijando nuestros

propios 1ndices s1guiendo el procedzm;ento que.a cont1nua--

‘ﬂcidn se descrlbe."

Prihero: Determinar. cuiles son los diez artfculos o -
© ‘servicios b651cos para el Personal Académico
de la. UNAM,

~ Segundo: Determ1nar el costo promedlo de cada uno: de-
U esos articulos o servicios en 1976

*',"Tércgfd:  Determinar el costo promed1o de los mismos -

'fpara d1c1embre ‘de 1983
Cuarto: .Cohparar‘aﬁbbs'cos;gs}yjéStimar'pdrtéhtajes-f

.+ de incremento en cada.articulo.o servicio.




Quinto: Calcular-el peso especifico. (ponderacién) -
que cada artfculo o servicio tiene en el sa-
lario del Personal Académico.

Sexto: Aplicar esta ponderaci6n a los incrementos -
y calcular un porcentaje acumulado de los in
crementos a los 10 artfculos basicoes.

(Ver cuadro No. 20).

- Como .podemos aprecxar 1a inflaci6n acumulada a d1c1em~
. bre de. 1983 fue de 1172.5% comparada con 1045% que da el -
o Banco de MéXICO hay una d1ferenc1a de 127.5% que 51gn1f1ca-
_ que_el profesor y/o investigador un1vers1tar1o gana ahora'-v
el 39% de ‘1o que obtenfa en 1976 o sea casi un tercio' de su
‘ salarlo Teal en esa época, con lo. que podemos determinar --
que para obtener los mismos satisfactores que en 1976 1" :-
Personal: Académico de la UNAM requerlria un 1ncremento sala
rial: del 151% en enero de 1984 y- como hab1amos ‘dicho con. re-
v v1510nes salariales tr1mestrales y. de acuerdo a los 1nd1ces;-”
o de 1nf1aC16n acumulados. ' ‘ EO v

Para conflrmar el dato anterzor ut111zamos otros parﬁ-
'metros de’ comparacz&n por eJemplo en 1976 un maestro de asig
natura de categoria "A" recibia por hora semana mes $25.92 -
' d6lares, ahora en 1983 recibi6 el equ1valente a $9.43 déla’ . ﬂ“f
b,res casi’ un tercio de la cantldad anter1or., Ante este pano_f_’ L
;rama ahora nos podemos exp11car la ﬂmbsa fuga de cerebros. '

i En el caso de los automéviles la situac16n , ‘

'fmante, y cons1deramos este’ factor debldo a que dentro de -
. los articulos b551cos en el consumo del Personal Académ1co-,j,ﬁim

;5 ;;fue el mayor 1ncremento obtuvo para el per1odo 76 83 ’




CUADRO No.

20

INCREMENTOS REALES EN LOS 10 ARTICULOS QUE EL PERSONAL ACADEMICO DE LA UNAM
CONSIDERA BASICOS (PERIODO 1976-83).

Orden . |: -
de Im-}

portan{

"ARTICULO. 0 SERVICIO

c1a -

PRECIO PROMEDIO -
T 1976% :

'PRECIO PROMEDIO
DICIEMBRE ~ 1983

INCREMENTO -

PORCENTUAL

PESO ES-
PECIFICO
DECADA
FACTOR‘

INCREMENTO
“UREAL

«,CARNES v

$as, 00 Kg. s

600.00

5528

6,568.8

RROPA (TRAJBS Y VESTIDO

'8 Hﬂ 90000

pza._#

©8,500.00

o daay

116;9}

14,263.6.

¥ RENTA (2 recamaras en

-la Col. del Valle)

=

-

1,500.00

24,000.00.

'1,500,00]

‘| 1s,900.0

GASOLINA (NOVA)

mes |

2,00 Lt.

30 00

13288

12,1 |

6,068.8

'":GRANOS;(friJol,arroz.'1

Kgil§

3

1,802 |

“|L1BROS (200 pAgs.)

T

25,00

"400.00

| 1.se0s

7.8

11,700.0 |

ESCUELAS

|'$ 1,000.00

.ﬁgs‘f

110,000.00

- 10008

‘7'u5;1~' .

fS}Iob;pg,

| AUTOMOVIL (VW SEDAN)

$ 56,000.00 pzal

$

$o
s

=

$

§1.050,000.00

1775

1.2

- 19,880.0 |

.| DOCTORES. Y DENT. (1a.

consultal 4—
| zapaToS (Ho;brgémqjery~

I's - 130.00

300,00 p

cony §.

jZ;QQQ%OO;fT,_

8.0

S 11,504.0




2 cidn de sueldos ‘entre el sectf”

En 1976 un profesor requeria 173 hora-semana-mes de -
trabajo para adquirir un VW sedan austero, en diciembre de-
1983 el mismo profesor requirié 635 hora-semana-mes para ad
quirir el mismo tipo de auto, esto nos conduce a la conclu-
sién de que actualmente es imposible para un profesor que -
solo dispone de su ingreso universitario adquirir un auto,-
que representa el salario de 19 meses cuando en 1976 repre-
sentaba el de casi cinco meses.

Y asf podriamos seguir encontrando parfmetros y la si-
tuacién serfa todavia mas .grave pero solo para ilustrar, en,:
‘el siguiente inciso compararemos los salarios del Personal—
- Académico de la UNAM con los de los’ sectores pﬂb11co prlva
“‘-do y otras univer51dades. ‘ :

5 6.1.5 Sueldos'dél PerSonal Académico de la UNAM vs Suel-- -
dos en la iniciativa privada,_sector p@blico y otras 1nsti-
tuciones educativas. :

En-este punto nos valdremos de otras 1nvestlgac1ones S
en materia .de sueldos y salarios, con el fin de. conparar a-
nivel profesional las remunerac1ones en d1versos 'sectores, -
asi como otras unive731dades.

El presente anflisis se basa en e1 articulo zGuerra de
- Salarios? realizado por el licenciado Serg1o Ferndndez de ~hk3"
la Barrera y pub11cado en el No. 389 de 1a rev1sta xpansién
' fecha' abr11 25 de 1984. El cual:se ref1ere a: la"ompara~-'“":
'pﬂbllco y el sec‘or"prxvado,

. a loes que agregarenos los salarxbs del Personal Académ1co -  _ ?
Hfde la UNAM FR

o Por 1o que toca a los niveles Jerﬁrquicos que serﬁn --_~g{
ana11zados, el 11cenciado Fern&ndez tom6 como parﬁmetro la-,”;f 

163 .



clasificacién adoptada por el gobierno federal - por resul-
tar ésta mds clara y distintiva y se hizo un intento de ho-
mologar los puestos mids frecuentes en el sector privado.
Los criterios seguidos para esto Gltimo fueron tres:

El &rea de especialidad.

. La posicidn que, por lo general, ocupan un puesto -
de esa naturaleza en un organigrama tradicional.
.y la extensibén dél tramo de control (o sea el nGme-
~To aproximado de colaboradores director e indirec--

tos, que tiene bajo sus ordenes).

La comparacién én estos terminos paritarios solo se --
: pretende validar a nivel de grandes instituciones, con el -
" objeto de hacer nds clara la comparacién, se han deslindado
“las percepciones en efectivo de las prestaciones d1rectas -

"'valprables en numerario. Algunas prestaciones de cardcter-

- se han descartado por tener una apllcac16n diferencial de

“aleatorio (como el servic1o médico, seguro de vida, etc.)

1]

acuerdo a las c11cunstanc1as individuales, y cuyo célculo
resultaria complicado y muy dificil de concretar.

Eﬁ;qdanto‘a las‘fuentes de informacidn el licenciado -
‘SergiO'Ferniﬁdez,cqnsultd dependencias del Ejecutivo y algu
nas de las principales entidades paraestatales; asf como em

- _presas privadas de las que se consideran avanzadas en mate-

ria de salarios. Es preciso dejar claro que la encuesta SO
bre salarios reallzada en las: compaﬁias privadas, solo pue-
de" conslderarse representat1va de empresas grandes, para --
‘adoptarla ala medlana y pequeﬁa empresn es necesarlo ponde

. rar los salar1os ap11cando 1nd1ces proporc1ona]es de Buy;-zgfﬁi

U”f.é respectivamente.

’ Por lo que toca a los niveles Jerérqu1cos del Personal
zAcadém1co de la UNAM se tomaron en cuenta los reqUJ51tos mi_
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nimos para ingresar en los nombramientos y categorias 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 minimo: bachiller hasta doctorado -
o preparacién equivalente.

. Haber trabajado un minimo variable de tiempo (de 1-
a 3 afios) en la materia o drea de su especialidad.
Haber colaborado o producido trabajos que acrediten

‘ su competencia. en la docencia o en la investigacidn.‘

" . Haber trabajado un minimo variable de tiempo (de 2-
a 5 afios) en tareas de alta especializacién.
. Haber trabajado un mfnimo variable de tiempo (de 1-
a6 aﬁos] en labores docentes o de investigaci6n, -
en la materia o frea de su especialidad.

. Haber desempefiado labores de direccién de seminarios

y tesis o 1mpart1c16n de cursos, de manera sobresa- _
, liente.

5fg”Haber demostrado capacidad para formar personal es-
pecializado en su disciplina. °

.;’Haber formado profesores o 1nvest1gadores que labo-

 ren de manera aut6noma.

’ Como puede observarsé la funcidn del Personal Académi-
.. co de. 1a UNAM es fundamental ya que “incluso abastece del --
“fpersonal necesar1o que requ1ere tanto el sector pﬂbl1co co-
ﬁfmo el ‘sector. privado equ1parab1e a esta responsabxlxdad

’, n{los benef1c1os econdm1cos que obt:ene. ”

‘Es cbnvenieﬁtejaclafér‘QUe todos‘los datds,que'sé con-

. signan pertenecen al primer trimestre de 1984,

© “Se presenta en el siguiente cuadro comparativo:las --




percepciones en efectivo por concepto de sueldo neto mensual,
para la pequefla empresa privada, el -sector pliblico y el Per
sonal Académico de la UNAM, en siete niveles preestablecidos
por los criterios ya sefialados. (Ver cuadro No. 21).

Puede observarse que s6lo hasta el cuarto nivel jerdr-
quico se da una equivalencia posible de sueldos del perso--
‘nal académico Yy que ademds significa 41% respecto del suel-
- do en el sector pﬁblxco y 68% respecto de la empresa pr1va-
da para el quinto nivel significa 37V y 72% respectlvamen--
A‘te' en el sexto nivel, 36% y 79% y, en el s&ptxmo nivel 33%
y-75%. o ‘

En general, se encuentra el Personal Académico ante --
una profunda desxgualdad en materia de sueldos respecto del
sector: prlvado (pequeﬂa empresa) y més atin  respecto del sec
" tor piblico, que se veria. acentuada si con51deranos una se-
rie adicional de percepC1ones directas (auton&vxl que ‘puede
darse un uso .o en’ venta financiada, subvencxﬁn para. gasolx-
'na, servicio:de chofer, nembresfas de tarJetas de créd1to,
bonos de actuacxdn en el caso del sector pﬂblico,"pren1os" ‘
y/o compensac1ones espeC1ales en el sector privado. y otros-
mis como seguro de vida, gastos médicos y vales de despensa,
los cuales se’otorgan también al Personal Académico de la -
UNAM, pero no se comparan en su cuantfa).

Es- 1mportante destacar que el sueldo promedlo del per- =

' sonal académ1co correspond1ente al cuarto nivel solo es. perf{,J'ff

cibido por 3.4% del total, en lo que respecta al sueldo del
quinto nivel 1o perc1be 0.15%; para el sexto nivel la C1fra
“asc1ende a 3. S% f1na1mente el s&ptlmo n1vel szgnlflca 1.05%
- LQué pasa entonces con la mayoria restante (91. 911 de los -
,'trabaJadores de la educac16n un1versitar1a? CoT




CUADRO No. 21

CUADRO COMPARATIVO DE SUELDOS
(MILES DE PESOS)

SECTOR PEQUERA PERSONAL
- NIVELES PUBLICO EMPRESA ACADEMICO
PRIVADA DE LA UNAM

1 - $637 SE SE

2 _ 309 $ 243 - | SE

3 | 287 | 192 SE

& | 28 | 150 $ 102

5 L 230 . 116 - - 84
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P tivas. del paIs,‘y_

En lo que se refiere a la comparacifn de los sueldos -
del Personal Académico de la UNAM respecto de otras institu
ciones educativas de nivel superior, 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 obvias no se mencionan los nombres.

El andlisis sigue refiriendo datos correspondientes al
primer trimestre ‘de 1984.

La comparacifn-se limita a los profesores de asignatu-
ra que perciban su sueldo por hora-semana-mes, es decir, de
pendiendo del ndmero de horas impartidas, se estima el mon-
to total mensual. (Ver cuadro No. 22).

Seria temerario afirmar que en general la UNAM otorga-
sueldos mis altos, por ser limitado el ndmero de institucip
nes que se comparan, pero lo Gue si puede afirmarse es que-
la diferencia entre las 1nst1tuciones que se comparan es --
mis sxgnxflcatxva para 1a categorla "B" que para la catego-

rfa "A" ya que por e;emplo en la categoria de profesor de -
 asignatura‘"A" la univers1dad "Sur" paga el 82% de lo que-
paga.la UNAM y para la categoria de profesor de ‘asignatura-
~"B", la misma unzversxdad "Sur". paga el 77% de lo que retri :
buye la UNAM ‘

‘Consideramosique ha pesar que el_problema de retribu-
cifn econdmica’ para‘el personal .académico en las institu--
~ ciones de educaC16n superior no ‘es solo un problela que -y

“atafie a la UNAM. {

'sxnecesar1o si queremos pensar en -’
un desarrollo 1ndependrente 'y soberano basado en la forma-
‘,c1dn de eficientes . recursos humanos, que debemos es-
. tar conC1entes d= las graves des1gualdades Y. contrad1cc1o-

. 168"

‘n:general a las 1nstituc1ones educaﬁff _‘




nes que existen en materia de remuneracidn en el sector edu
cativo.




CUADRO No. 22

_ CUADRO COMPARATIVO DE SUELDOS EN INSTITUCIONBS EDUCATI
i : ‘ VAS DE- NIVEL SUPERIOR (EN PESOS)

.| uNiversipAD = | UNIVERSIDAD | .’ UNIVERSIDAD -
'CATEGORIA - | ~ DE LA ZONA DE LA ZONA | NACIONAL AUTONOMA
| | NORTE - s | " DE MEXICO -

Profesor de Asig'| ¢ 1796000 | s 1sé3.00 © | ¢ 1048.00 |
Pavara e A8 g azez00 | sases0 ¢ $ 194800

'iProfesor de Asi'i‘ﬂffjg‘
_ﬁnatura "B" ST

oLt
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

- Como mencionamos en la Introduccién, lo que cualquier
persona busca en el desempeiio de su trabajo, ademis de lo-
. grar su realizacién personal, es el recibir una rcmunera--
cién justa a cambio de su labor, y la Administracién de --
Sueldos y Salarios se encarga de calcular lo que cada tra--
‘bajador, en funcién de su puesto, debe rec1b1r por su tra-
“bajo- demostrando al asalarlado la justicia. de esa remunera
:c16n.;c~ ' '

Es por lo anter1or, por 1o ‘que’ con51deramos de 1mpor-
W*;tanC1a fundamental 1la. 1ncorporac16n de un Programa de- Adm1
.ffnlstrac16n de Sueldos y Salar1os a cualqu1er Inst1tuc16n.

_ A lo largo de nuestra investxgac16n hemos observado -
7 ;185 consecuenc1as que genera la inex15tenc1a ‘de un adecua-
"'do“'rograma de- Adm1n1strac16n de Sueldos y Salarios del -
‘ ersonal Académxco en la- UNAM los cuales detullaremos a. -
wLiiicon huaci6n°“" | e

_Ei.ﬁéfSOnal Académiéo o de 1a UNAM esta emlgrando-

:hacia los sectores pﬁbllcos Yy pr1vados donde rec1be -

s vremunerac1ones que van desde dos hasta se1s veces més
":sfde!lo que recibe en la Universidad o'en el peor de- los}

1505 se’ va al extran;ero donde recibe més de dlez vef'
"su salarao actual. ‘ ‘ ‘

est:gadores..;F”bf




La disminucién del personal de investigacién.

La disminucién del nivel académico de alumnos y maes-
tros.

"El pefsonal académico de 1la UNAM en la actualidad esta

ganando casi un'tercio de 10 que obtenfa en 1976, por-
lo. que ha dejado de adquirir satisfactores que por su-
precio ya no estan al alcance ni 51qu1era del personal
'de las categorias més altas, '

- Que se esté marg1nando .al sector educatlvo ‘a’ todos- los
‘a,n1ve1es al otorgar ‘aumentos: menores que ‘a otros secto- I

‘ res.f., SRR : ‘a‘;

. Que’ al parecer no es adecuada la dxstrzbuczén del per-_'ﬁ'é“uf
' sonal aCadém1co - .de 1a’ UNAM. ni por . sus categorias*=f'

ni por su permanencza laboral.

tu_o. lo que no esta de acuerdo con la: realidad econé'

o mica-del pais, puesto que. la inflac16n ecoﬁ6i1ca se naa,*‘”

'i'niflesta en- per{odos m&s cortos."

; Es 1mportante que 1a UNAM desarrolle Y mantenga una es*tj
o .tructura de salar1os obJetiva que proporc1one una ba-=;v
'A\se para determlnar equ1tativanente el salario que ca-‘

ev1516n de sueldos -es cada aﬂo, de: acuerdo al esta”55

v e




Nuestra hip6tesis se corrobora por todo lo antes expues
to es decir:

"Un acertado programa de Administracién de Sueldos y Sa
larios evitard por un lado la desercién del personal acadé-
mico, = el deterioro del pdder adquisitivo de su salario y-
por otro lado la disminucién del nivel académico en la UNAM",

'Ahora bien, nos atrevemos a ofrecer una serie de recomen

daciones, las cuales en caso de adoptarse creemos que resulta
rfan benéficas para poder meJorar los sistemas de remunecra-
“cibén que 1mperan en la UNAM, y lo més 1mportante aln que sa-

’:t1sfagan al personal académico: ' ‘

1. CEs 1mpostergab1e la equ111brac16n de los salar1os del per. .
- sonal - académ1co + de la UNAM en funcién de los sxgulen
tes factores: 5 i '

P

e Pdder'adQuisitivo de,biehes‘yiservicios cuand& menos -
. '1gual que en 1976.4, ' :
’f‘ﬁv‘Compet1v1dad ante el sector pﬁbllco y prxvado.-

7U-quompét1V1dad 1nternac1onal a nivel de Latlno Amérlca.

‘ff:ef‘Incrementos perfodicos min;mos al nivel de ‘1os :nlar1os;‘
Y ‘vminlmos generales."'. ' L '

-ffY el mis importante’ de acuerdo a los 1ndices de 1nfla—-
‘c16n..7 ' ' :

. 'Realxiar una retabulac16n de categorfas més acorde LOH'l B
: "{'apaCJdades Y requerxmxentos de los puestOS que;per ;”""

] - De. éstas dos recomendac1ones se. desprendc nuestru terce
Ta recomendac16n v, es.- ‘ W i




3., La formulacién de un programa de Administracién de -
Sueldos y salarios que abarca los siguientes puntos:

a) Criterios que se deben tomar c¢n cuenta para la ela
boracién de un programa.

b) Fases del programa.

¢) Consideraciones.

a) CRITERIOS:

Estos son:
- ‘Inflacién

- Mercado’

~vVCompetenC18
;,:Nece51dad econémxca

- Desarrollo. personal

Af(Véf:¢u56}6 No. 23‘que‘ios_mdééffé3gf££fc§meﬁt§).'

‘INFLACION‘ﬂ : _ : :
1Se debe tomar en cuenta 1os {ndices 1nf1ac1onartosu_'

"5comoflos prec1os de las mercanciaS, subiendo ante la-
{escacez y d1m1nuyendo ante la abundanc1a, 1a oferta y\f“l

'Vla demanda se conv1erten en factores determlnantes delf”

;los sueldos. v



g gt

COMPETENCIA

Se deben relacionar los salarios de cada trabajador -
con la complejidad y trascendencia del trabajo desarro
llado en funcién de su puesto, as{ como con los sala--
rios que se pagan en otros puestos de la empresa.

NECESIDAD ECONCMICA:

~ Se debe tomar en cuenta que el salario es un mévil pa-

ra muchos, y lo es sélo en el sentido que se mueve pa-
‘ra- alcanzarlo; pues un satisfactor de necesidades pri-
-marias, y un medio de distribucibn de riqueza.,

T}DESARROLLO . PERSONAL'
'f'Muchas personas no- 5610 traba]an por el dlnero, pero -J
T :s1 10 hacen por vocac16n por. el_prestlgio que_les po-7
'_dria ocaclonar, ademés de 1a oportunidad de participar.
" en el redlseﬁo de su:trabajo para enriquecerlo'y asf - =
5:_obtener Sus . metas personales y al mismo tiempo luchar- -
, por alcanzar las metas de la ofganizacién.' | '

TﬂfffPJ,ifASEsgﬁﬂﬁUN PROGRAMAffﬁ ;-'1 ' OBJETIVO

~_AnBlisis de puestos ' gDeterm;nar los componentes de un

7trabaJo determxnado a. fin de lo-
'grar una clara conprensl6n de --
‘jlos dlferentes puestos y func:o-“
"nes que se. dan én una organxza--

n forma clara'

:;'1m6f1ca losvc0lponentes deterM1na_,;Q”'



Valuacién de puestos,

Categorizacién de
puestos.

. - Curva de salarios.

Determinaxr el valor relativo de-
los puestos. entre si, en funcibn
de sus componentes {nunca de sus
ocupantes).

Agrupar en unidades de organiza-
ci6én 1lamadas categorfas a pues-
tos de importancia relativa simi
lar. ' '

Por una parte, representar grifi
camente las pricticas actuales -

- de remunerac16n al relac1onar lax’
:valuacidn de los puestos con los

j f-sue1dos efectlvamente nagados, y':

"f;;Tabulador de sala-
Tories,

‘ f{Po1it1cas de adminlsy
» jtrac16n de- sueldos.

“w' tro de las c1fras marcadas por-
'f“;el tabulador para sus categorfas.i

~por la’ otra.‘comparar los valores

del mercado de ' trabaJo contra’ los ﬂ;:
de la organlzac;én en cuest16n.a

Establecer valores monetarios pa
ra cada uha’ de’ 1as categorias en

L func16n de’ 1a valuacién de pucs- f rﬁ
S tos. y ‘del. mercado de trabaJo,
‘ (encuesta) :

-’Normar en forma general la admxnxs

tracién del programa. Hab1tuul-

_v7'mente relac1ona dos factores para
_ determinar el monto y periodxcxdad“;




cibn dependeran de las necesidades y condiciones de ca
da organizacién.

c) CONSIDERACIONES:

Uno de los requerimientos para el éxito de dicho pro--
grama es la buena voluntad por parte de la Administra-
cibn para resolver problemas y controversias relativas
a la valuacién de puestos, ademés de que la organizacibn -
‘actue sinceramente en sus intentos para propdrcionar -
“los sueldos que tienen derecho a percibir, se debe to-
,*mur en cuenta al personal y al sindicato para que es--
 £ten convenc1dos de que el programa esta s1rv1endo a

‘sus ueJores 1ntereses.

jf_“.7ﬁ: o ?ifAunque obv1o resulte qu1zé habré de menc10narse que e1
l ' - programa debe no s610 1mplantar=e sino también mante~-

'7nerse actuallzado. ser adnlnlstrado de. acuerdo a lo --

f:prev:sto y con los controles necesar1os para ev1tar -
 ;}desv1ac1ones 4 asi mantener su continu1dad L

tBn el programa es deseable la’ congruenc1a entre. sus d1
’,»ferentes fases "ya que. normalmente estas se const:tuyen ‘
"fen escalones ‘que hay que recorrer previamente a la prof
pia 1mp1antac16n.



CUADRO No. 23

SISTEMA DE UN PROGRAMA DE ADMINISTRA-
CION DE SUELDOS Y SALARIOS

ADMINIS -

TRACION DE -

SUELDOS Y SA-
"LARIOS

COMPETENCIA -
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