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1 N T R o D u e e 1 o N 

El presente Seminario de lnvestlgacl6n se reallz6 con el objeto de -

conocer la problemática motivacional de un sector de trabajadores de 

la Universidad Nacional Aut6noma de México¡ sector que está Integra

do por Individuos que ocupan el puesto de auxiliar de Intendencia, -

los cuales tienen entre otras funciones la de barrer, trapear, pulir, 

lavar; a fin de conservar la limpieza dé las Instalaciones unfverst

tartas. 

Por lo que se ha podido observar, el mantenimiento de nuestra máxima 

Casa de Estudios se ha Ido deteriorando, encontrando grandes cantld~ 

des de basura en los pasillos, circuitos, estacionamientos, aulas y 

dem's locales de la lnstltucl6n, lo cual representa un foco de cont! 

mlnac16n e lnfeccl6n y da un aspecto desagradable, menoscabando la -

Imagen de nuestra querida Universidad. 

Lo anterior, no s61o se debe a la falta de responsabilidad moral por 

parte de la comunidad universitaria, en el sentido de cuidar y con--· 

servar en buen estado a la lnstltucl6n, sino _también a la falta de -

responsabilidad en el desempe~o de su trabajo, por parte de los au-

xlllares de Intendencia, 

En virtud de la Importancia que reviste el analizar a este tipo de -

trabajadores, por lo anteriormente expuesto, nos fué preciso Indagar 

acerca del comportamiento de estos Individuos y asr conocer la causa 

de la renuencia a efectuar debidamente su trabajo y al mismo tiempo 

detectar c6mo podrlamos motivarlos para.mejorar la eficiencia y efi

cacia al realizar su funcldn, 

Este Seminario est• compuesto por seis Caprtulos que a contlnuacldn 

exponemos en forma muy somera: 



El Capftulo l. denominado Metodologfa, explica el método utilizado -
para el desarrollo de la presente investigaci6n, 

El Capftulo 2, gira en torno a las relaciones laborales que existen 
en la Universidad, las cuales se encuentran enmarcadas dentro de los 
preceptos legales aplicables, entre otros, podemos mencionar al Con
trato Colectivo de Trabajo vigente que celebran por una parte la 
UNAM, y por la otra el STUNAM. 

El Capftulo 3, se refiere al Sindicalismo Universitario, en cuanto a 
los acontecimientos más relevantes por los cuales ha atravesado, pa
ra lograr mejores condiciones de trabajo para sus agremiados. 

El Capftulo 4, define las particularidades de los puestos de inten-
dente y auxiliar de intendencia, marcando sus diferencias y similit!!_ 
des. 

El Capftulo 5, recalca la importancia del comportamiento humano den
tro de una organizac16n fundamental para definir la motivaci6n, en-
tendiendo ~sta como el elemento que i111Pulsa a las personas a reali-
zar detenninada accil!n, Asimismo, se mencionan algunas teorfas mot.!. 
vacionales, métodos utilizados para lograr motivar al ser humano y -
la importancia de la comunicaci6n en una organizaci6n. 

/ 
El Capftulo 6, es la investigaci6n de campo que se llev6 a cabo, ut.!_ 
lizando el cuestionario como herramienta fundamental para la recopi
laci6n de los datos, a partir de los cuales detectamos la problemáti_ 
ca motivacional que prevalece en los trabajadores que ocupan el pue!_ 
to de auxiliar de intendencia dentro de la UNAM. 

·' ~·· 



Finalmente, creemos que este estudio es de gran importancia para la 

Universidad; ya que si se logra motivar a los trabajadores adecuada· 

mente, éstos mejorarran su actuacl6n en el desempe~o de su trabajo -

al sentirse satisfechos en el mismo, lo cual permltlrra un beneficio 

considerable tanto para los auxiliares de Intendencia como para la -

Universidad Nacional Autónoma de México, en su conjunto. 
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(2) 

(3) 

(4) 

\ 
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CAPITULO 1 

M E T O O O L O G 1 A 

lnvest lgar (del lat1n lnvest l9are) "hacer di 1 lgenclas para aver Iguar 

o descubrir una cosa 11 (1). Es reflexionar, averiguar, tratar de des 

cubrir alguna cuest16n siguiendo un método. 

En un sentido más limitado "la Investigación es un proceso que me--

dlante la apllcacl6n del método clentifico, procura obtener Informa

ción. relevante, fidedigna e Imparcial, para extender, verificar, co

rregir o apl lcar el conocimiento" (2). 

Fernando Arlas Gal lela la define como una serle de métodos para re-

solver problemas cuyas soluciones necesitan ser obtenidas a través -

de una serle de operaciones lógicas, tomando como punto de partida -

datos objetivos (3). "La investlgac16n supone aplicar la lntel lgen

cla a la exacta comprensión de la realidad en un Impulso por preten-· 

derla, arrancarle su secreto y dominarla" (4).. 

Para llevar a feliz término la real lzación de cualquier. lnvestlga--

clón se requiere de una serle de pasos a seguir, o sea una metodolo

gía. 

Diccionario enclclopedlco Ilustrado de Selecciones del Reader's Dl-
gest (12a. ed.; México, D. F.: Reader 1s Dlgest, c. 1979 5 vol.) 
p. 1962. 
Arlo Garza, Manual de Técnicas de lnvestlgacl6n (Hixlco, D.F., Cole
gio de Hfxlco, c. 1972) p. 4. 
Fern111do Arlas G,, Introducción a la Técnica de lnvestlgac16n en -
Ciencias de la Administración y del Comportamiento. ("'xlco, D.F., -
Trillas c. 1971), p. 32. 
Armando F. Zublzarreta, la Aventura del Trab1jo Intelectual, (Ohlo, 
USA, Fondo Educativo Interamericano, c. 1983) p. 86. 
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Método significa (de acuerdo con sus ratees griegas) un camino que -

conduce a una meta. "Una metodo1og1a es un modo ordenado de hacer -

las cosas, es el procedimiento que se s lgue para averiguar la verdad 

y la enseñanza" (5), En un sentido más restringido, Ario Garza la -

define como un sistema de supuestos y reglas que se proponen para -

descubrir y comprobar la verdad (6). 

Investigación Documental y de Campo. 

La Investigación Documental es la búsqueda de conocimientos a través 

de materiales Impresos. 

"La investigación documental se caracteriza por el empleo predomina!!_ 

te de registros gráficos y sonoros como fuentes de Información" (7) 

se le Identifica con la investigación archiv1stica y bibliográfica, 

también abarca micrope11cu1as, papel, tarjetas perforadas, discos, -

cintas magnetofónicas, microfichas, diapositivas, planos, pel1culas. 

Arlo Garza Mercado Indica el proceso de investigación documental en 

la forma siguiente: (8). 

l. Selección del tema, 

2. Planeaclón del trabajo. 

3. Acoplo de la información. 

4. Interpretación de la lnformacl6n. 

5. Redaccl ón del in forme. 

(5) Diccionario ob. cit., p. 21t39, 
(6) Ob, el t., p, 6. 
(7) Garza, ob. cit., p. lJ. 
(8) Db. cit., p. 16. 



Hemos analizado la lnvestlgaci6n documental, es decir', aquella que• 

nos permite a través de materiales (1 ibros, peri6dicos, revistas, -

etc.) conocer un problema en forma Indirecta. Ahora nos dedicaremos 

a las técnicas de Investigación directa. Investigaremos en la real!_ 

dad, en el lugar donde se desarrollan los fenómenos, con una serle -

de herramientas y técnicas apropiadas, es decir, realizaremos Inves

tigación de campo, "La ínvestlgac16n de campo consiste en una obse!_ 

vacl6n clentfflca de hechos que aparecen como objetos dados". Es -

muy importante la elección de la población analizada, lo cual se ob

tiene a través de una técnica de muestreo para obtener un grupo re-

presentatlvo del total que nos permita limitar la extensl6n de nues

tra investigación. Las técnicas de recolección de datos son las en

cuestas, entrevistas, cuestionarios, los test o pruebas cuya realiz.!!_ 

clón deberá ser cuidadosamente estructurada, utll izando factores 

pslco-soclales con el f In de que los resultados puedan ser sometidos 

a una medida y evaluación estadtstlca. Las hipótesis son formuladas 

para corroborarlas o refutarlas a través de una evaluación lógico• 

mental con la ayuda del procesamiento estadístico de los resultados. 

Arturo El lzondo López Indica 5 fases para el desarrollo de 'una lnves 

tlgación de campo (9). 

a) Fase de planeaclón. 

b) Fase recopilación de datos. 

el Fase procesamiento de datos. 

d} Fase lnterpretaci6n de la información. 

e) Fase comunicación de resultados. 

··,, 

(9) Apuntes de clase de la Profra. Guadalupe Barón. 
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El proceso de nuestra investigación es el siguiente: 

1. Selección del tema. 

Toda inve5tigación se inicia al encontrar un tema propicio para ser 

Investigado. El tema mejor es aquel que es descubierto por la in--

quietud del propio Investigador, ya que éste se encontrará más apto 

para realizar dicha Investigación, pués es un tema de su propio int!:_ 

rés y estará motivado, lo cual lo Impulsará para trabajar arduamente 

en el desarrollo del estudio. 

El tema que nosotros elegimos se titula "La Problemática Motlvaclo-

nal del Personal de Intendencia de la UNAH", por ser un tema origl-

nal que se dist lngue,, pués es el único que existe, además es un tema 

que no sólo es de nuestro Interés ya que puede contribuir para reso.!_ 

ver el problema de la falta de higiene dentro de la UNAH, conociendo 

las autoridades universitarias qué es lo que motiva a los auxiliares 

de intendencia para que éstos individuos reállcen sus funciones ade

cuadamente. 

2. Planeación del trabajo. 

La planeaclón ''Consiste en fijar el curso concreto de acción que ha 

de segul rse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo -

(metodologla), la secuencia de operaciones para realizarlo (orden) y 

la determinación de tiempos y números para su realización" (calenda

rio de actividades). (10) 

(10) AgustTn Reyes P., Almlnistraclón de Empresas, Teorfa y Práctica, 
(México, D. F., Llmusa, c. 1981) p. 165. 
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El plan de trabajo persigue los siguientes objetivos: 

11 1. Determinar los objetivos del estudio. 

2. Identificar las partes principales y subordinadas (esquema) del 

problema. 

3, fijar tiempo y el orden en que se desarrollan las operaciones". 

(11). 

El plan puede dividirse en tres o cuatro partes: 

1) Def in ic ión de 1 problema. 

2) E 1 esquema para e 1 acoplo de la información. 

3) Calendario de actividades. 

Definición del Problema. 

La def In re Ión de 1 problema nos ayuda a descubrí r 1 os objet 1 vos, e 1 -

contenido, el procedimiento y, en general las caracterTstlcas del es 

tudlo, también nos puede ayudar para real izar el prefacio y a veces 

la Introducción del informe final. 

La definición del problema consta de las s lgulentes partes. (12). 

1. Título y subtítulo. 

2. Origen. 

3. Importancia. 

4. Objet lvos. 

s. Contenido y A 1 canee. 

6. Hipótesis. 

1. Procedimiento. 

8. Limitaciones. 

9. Bibl lograría. 

(11) Garza, ob. el t., p. 41. 
(12) Ob. cit., p. 185. 
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Tftulo. 

La Problemática Motivacional del Personal de Intendencia de la UNAM. 

Origen. 

Ultimamente se ha observado que en nuestra máxima Casa de Estudios, 

hay por todos lados basura, lo que le da un aspecto desagradable a -

la Universidad, lo cual nos condujo a descubrir las causas de este -

problema, principalmente creemos que se debe al incumplimiento por -

parte del auxil far de intendencia al realizar su trabajo. 

Importancia, 

Es sumamente Importante para la comunidad universitaria combatir es

te grave problema que no sólo es desagradable a la vista, sino que -

atenta contra la salud, por lo que pensamos que existe una fuerte -

problemática motivacional por parte del personal que tiene a su car

go el aseo de la UNAH, y nuestra lnvestlgacl6n aflorará qué es lo 

que sucede realmente con estos trabajadores, auxiliando asr a las 

autoridades universitarias para motivar a esos empleados, provocando 

que ellos trabajen con mayor entusiasmo y desarrollen adecuadamente 

sus funciones. 

Objetivo. 

El objetivo de esta Investigación es conocer la problemática motiva

cional de los empleados auxiliaras de intendencia de la UNAH, mismos 

que realizan las actividades de aseo de las dependencias universita

rias. 
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Contenido y Alcance. 

El contenido de nuestro estudio se integra por 6 Capítulos sustancia 

les, los cuales serán: 

l. Metodología. 

2. Relaciones Laborales en la UNAM. 

J. El Sindicato de Trabajadores Universitarios. 

4. El Personal de Intendencia de la UNAM. 

5. Teorías Motlvacionales. 

6. Investigación de Campo sobre la Problemática Motivacional del -

Personal de Intendencia. 

H 1 pótes is. 

Ramón y Cajal consideran que "la hi pótesls constituye una lnterpret!!_ 

ci6n Interrogativa de la naturaleza. Forma parte de la lnvestlga-

ci6n misma, como que representa su fase Inicial, su antecedente casi 

necesario" ( 13). 

Al auxll iar de intendencia no le gusta su trabajo y por ello no 

lo desempena adecuadamente. 

El auxiliar de intendencia necesita ser motivado para desarrollar 

su trabajo. 

El auxiliar de Intendencia no cumple debidamente con su función 

porque se siente muy apoyado por su Sindicato. 

Las actividades que realiza el auxiliar de Intendencia le exigen 

un rnfnlmo de actividad Intelectual. 

(13) Arlas, ob. cit. p. 58. 
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El auxiliar de Intendencia no real iza su trabajo en condiciones 

óptimas, debido a la escasa comunicación que tiene con sus supe

riores. 

El personal auxiliar de intendencia desempeña sus actividades en 

forma ineficiente por falta de una adecuada motivación. 

Procedimiento. 

La estructura metodológica que se plantea, conjuga dos formas para -

llevar a cabo la Investigación propuesta. 

La primera, se refiere a la Investigación documental, la cual consl! 

tlrá en el plan de trabajo; en el acoplo de la Información; y en la 

Interpretación y análisis de los documentos relativos a la temática 

de estudio. 

En la segunda, es fundamental tomar en cuenta el resultado anterior, 

ya que nos permite a través de materiales, conocer el problema en -

forma Indirecta. Sln embargo, para que nuestra Investigación tenga 

mayor profundidad recurriremos a la Investigación de campo, en vlr-

tud de que ésta consiste en una observación cientfflca de hechos que 

aparecen como objetos dados. Utilizando el cuestionario, como herra 

mienta para la recopilación de la información relacionada a la moti

vación del personal de intendencia. 
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Llml taclones. 
Pensamos que durante el desarrollo de nuestra Investigación nos po-

dremos encontrar con obstáculos para conseguir información; relacio

nada con la UNAM, ya que ésta en su mayoría es de carácter confiden

cial. 

Además, en la 1.mplantaclón del cuestionarlo creemos que algunos aux.!_ 

llares de Intendencia se podrTan negar a proporcionarnos la Informa

ción sol !citada. 

Blbl lografía. 

leyes y Reglamentos relacionados con la UNAH. 

Contrato Colectivo de Trabajo del Personal Administrativo de Ba

se. 

Informes de la Universidad Nacional. 

Catálogos de Puestos en la UNAH. 

libros sobre Metodología. 

Libros sobre Motivación. 

El esquema para el acopio de la Información se realizará siguiendo -

el método analítico o decimal, por permitirnos dividir mejor cada -

uno de nuestros capítulos. 

La Recolección de Datos. 

Una vez formulado el plan de la Investigación, acudiremos a las fuen 

tes di rectas y a la blbl lografla crTtica, para anal Izarla y extraer 

de ella todos los datos necesarios. Tomaremos notas, las cuales po~· 

terlormente clasificaremos, agrupándolas por tópicos afines, forman

do asT cada uno de nuestros capítulos. 
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Además, utilizaremos un cuestionarlo que nos proporcionará algunas -

cuestiones que no encontraremos en ningún otro lado solamente en el 

campo de acción. 

Interpretación de los Datos. 

Una vez final izada la recolección de la información necesaria y para 

poder darle validez a nuestro estudio. debemos ordenar e interpretar 

1 os materia les. 



FECHA 
ACTIVIDAD 

SELECCION DEL TEMA • 
PLANEACION DEL TRABAJO • 
ACOPIO DE INFORHACION 
LECTURA SELECTIVA 
FORHULACION FICHAS 
CLASIFICACION FICHAS 
SELECCION FICHAS 
REDACCION DE CAPITULOS 
IHPLANTACION DEL CUES

t~B~f~~YoN DEL CUESTIO 
NARIO -
REDACCION CONCLUSIONES 
REVISION DEL TRABAJO 
HECANOGRAFIA DEL T. 
ENTREGA DEL TRABAJO 

CALENDARIO DE ACTIVIDADES 

ACTIVIDADES PARA LA REALIZACION DEL.SEMINARIO DE INVESTIGACION 

MARZO 
2 3 

-
I¡ 

-

ABRIL 
2 3 

- - -

HAYO 
4 2 3 I¡ 

JUNIO 
2 3 I¡ 

JULIO 
2 3 

--
-
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.RELACIONES LABORALES EN LA UNAH 
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CAPITULO 2 

RELACIONES LABORALES EN LA UNAM 

2,1 Marco Legal. 

El marco legal del Personal Administrativo de la Universidad Naclo-

nal Aut6no(llél de México, consigna los derechos y obligaciones de es-

tos trabajadores, en las siguientes disposiciones: 

Constltuci6n Polrtica de los Estados Unidos Mexicanos. 

"Artrculo 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y 

socialmente Otll: al efecto, se promoverán la creacl6n de em--

pleos y la organlzacl6n social para el trabajo, conforme a la -

Ley, 

El Congreso de la Unl6n sin contravenir a las bases siguientes, 

deberá expedir leyes sobre el trabajo: 

A.- Entre los obreros, jornalero.s, empleados, domésticos, art.!:_ 

sanos, y de una manera genera 1, todo _contrato de trabajo. 

B.- Entre los poderes de la Unl6n el Gobierno del Distrito Fe

deral y sus trabajadores". 

Vemos pues, que el Artrculo 123 Constitucional, comprende dos apart~ 

dos: A.- Se reglamentan las relaciones laborales entre trabajadores 

y patrones; y el B.- Se refiere a esas mismas relaciones cuando se -

establece entre los poderes de la Unl6n o del Gobierno del Distrito 

Federal y los servidores púbÍlcos, La Ley reglamentarla del Aparta

do "A" es principalmente la Ley Federal del Trabajo: la del 11811 la -

Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado, 
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Ley Orgánica de la Universidad Nacional Autónoma de México. 

Publicada en el Diario Oficial el 6 de Enero de 1945. 

''Artfculo 13.- Las relaciones entre la Universidad y su perso

nal de Investigación, docente y administrativo, se regirán por 

estatutos especiales que dictará el Consejo Universitario. En 

ningún caso los derechos de su personal serán Inferiores a los 

que concede la Ley Federal del Trabajo". 

Contrato Colectivo de Trabajo que celebra por una parte la Uni

versidad Nacional Autónoma de México (UNAM) y por la otra el -

Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional Autónoma -

de H4xlco (STUNAM) 1984-1986. 

Estatuto del Personal Administrativo al Servicio de la Unlversi 

dad Nacional Autónoma de México. 

Aprobado por el Consejo Universitario en su sesión del 20 de DI 

clembre de 1965. 

"Artfculo 1.- El. presente estatuto tiene por objeto reglamen-

tar las relaciones de trabajo entre la Universidad Nacional Au

t6nana de México y su personal administrativo, de conformidad -

con lo prevenido en el Artículo 13 de la Ley Orgánica de la Uni 

versldad". 

Reglamento Interior de Trabajo del Personal Administrativo al -

Servicio de la Universidad Nacional Autónoma de México. 

Ciudad Universitaria 2 de Enero de 1968, 
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"Art rcu lo 1. - Las di spos 1 clones de este reglamento, son ob 11 g! 

tortas para las autoridades universitarias y para sus trabajad~ 

res en el desarrollo de las labores de la Universidad". 

Reglamento de Escalafón para el Personal Administrativo de Base 

en la Universidad Nacional Autónoma de México, 

Iº de Novle~re de 1973. 

Reglamento de la Comlsl6n Mixta.de Concillacidn. 

Ciudad Universitaria 11 de Diciembre de 1973. 

Reglamento de la Comlsi6n Mixta de Tabuladores. 

5 de Junio de 1974. 

Adiciones al Reglamento de la Comis16n Mixta de Tabuladores -

respecto al Secretarlo de la misma. 

Reglamento de la Comlsi6n Mixta Permanente de Higiene y Segur.!_ 

dad. 

1° de Abril de 1974. 

Reglamento de la Comisldn Mixta de Regularlzac16n del Personal 

Administrativo al Servicio de la Universidad Nacional Autdnoma 

de México. 

Ciudad Universitaria 7 de Hayo de 1975, 

-



27 

Reglamento de la Comisión Mixta de. Admlsi6n. 

Como nos podemos dar cuenta, la Universidad Nacional Autónoma de Mé

xico, regula sus relaciones laborales con base en los ordenamientos 

legales antes enunciados. 

Por otra parte, cabe mencionar que la negociación colectiva, es el -

proceso mediante el cual se negocran las condiciones de trabajo; ya 

que si consideramos el Contr.ato Colectivo de Trabajo "es el Convenio 

celebrado por uno o varios Sindicatos de Trabajadores y uno o varios 

patrones, con el objeto de establecer las condiciones según las cua

les debe prestarse el trabajo" (1). 

Durante dicho proceso. que se genera con la presentacl6n del pliego -

de peticiones con emplazamiento a huelga y hasta la firma del Contr!!_ 

to respectivo, se cubren principalmente las siguientes etapas: 

a) Conflicto.- Es cuando la empresa adopta una postura de l!!_ 

diferencia hacia el Sindicato, lo mantiene alejado y éste 

a su vez actúa con agresión hacia la organización, con el 

fin de ganar adeptos y apoyo de sus agremiados. 

b) Refrenamiento.- Es una breve tregua entre las partes, ya 

no se manifiestan acciones agresivas, sino que hay predis

posición a ceder terreno y hacer concesiones. 

c) Acomodo.- Ambas partes adoptan actitudes amistosas más que 

antagónicas en la resolución de problemas y muestran buena 

fe en la negociación respectiva. 

d) Cooperación.- Empresa y Sindicato se aceptan mutuamente y 

se ven como socios al tomar buenas decisiones. 

(1) Jacinto Lobato, Nueva Ley Federal del Trabajo 1982 (H6xlco, O. F. LI 
brerías Teocali!, c. 1982) p, 
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El contenido del Contrato Colectivo deber~ tener los siguientes pun

tos de conformidad al Artrculo 391 de la Ley Federal del Trabajo: 

1.- Nombres y domicilios de los contratantes. 

2.- Empresas y estableclmientós que abarquen, 

3.- ·Su duración o la ex,Presi6n de ser por tiempo determinado o por 

obra determinada. 

4,- Las jornadas de trabajo, 

S. - Los ·d ras de descanso y vacaciones , 

6,- El monto de los salarlos, 

7.- Las dem~s estipulaciones que convengan a las partes, 

Otro Instrumento legal citado con anterioridad y que consideramos de 

gran Importancia es el Reglamento Interior de Trabajo, que segan el 

Artrculo 423 de la Ley Federal del Trabajo debe contener los slgule!!, 

tes puntos: 

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO. 

CAPITULO 1.- Horas de entrada y salida de Jos trabajadores, tiem

po destlna~o para la comida, perrodos de reposo du-

rante Ja jornada. 

CAPITULO 11.- Lugat y momento en que deben comenzar y terminar las 

jornadas de trabajo. 

CAPITULO 111.- oras y horas fijadas para hacer Ja limpieza de los -

establecimientos, maquinaria, aparatos y atlles de -

trabajo, 

CAPITULO IV.- oras y lugares de pago. 



CAPITULO V.-
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Normas para el uso de los asientos o sillas a dlspo

slcl6n de los trabajadores en las casas comerciales, 

oficinas, hoteles, restburantes y otros centros de -

trabajo análogos. La misma disposlcl6n se observará 

en tos establecimientos Industriales, cuando lo per

mita la naturaleza del trabajo. 

CAPITULO VI.- Normas para prevenir riesgos de trabajo e instruccio 

nes para prestar los primeros auxilios, 

CAPITULO VII.- Las labores Insalubres y peligrosas que no deben de

sempeñar los menores y la proteccl6n que deben tener 

las trabajadoras embarazadas. 

CAPITULO VIII.- Tiempo y forma en que los trabajadores deben someter 

se a los ex4menes n1'dlcos previos o periddlcos, y a 

las medidas profilácticas que dicten las autoridades. 

CAPITULO IX.- Permisos y licencias. 

CAPITULO X.- Disposiciones disciplinarlas y procedimientos, su -

apllcacl6n. La suspensl6n en el trabajo,' como medi

da disciplinarla, no podr4 exceder de ocho dras, El 

trabajador tendrá derecho a ser oldo antes de que se 

aplique la sanc16n. 

CAPITULO XI.- Las demás normas necesarias y convenientes de acuer

do con cada empresa o establecimiento, para conse--

gulr la mayor seguridad o regularidad en el desarro
llo del trabajo. 
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Nota: "Las disposiciones contenidas en el Reglamento Interior de 

Trabajo son obligatorias para el patrón y sus trabajadores, deberán 

atender a la naturaleza de las labores en la empresa o establecimie!!_ 

to, apegándose a las contenidas en la Ley Federal del Trabajo, Con-

trato Ley o Contrato Colectivo de Trabajo, asf como a los usos y cos 

tumbres, cuando no sean contrarias a las disposiciones legales o con 

tractuales, observadas en la empresa o establecimiento de que se tra 

te. 

No son materia del reglamento, las normas de orden técnico y adminl~ 

tratlvo que formulen directamente las empresas, para la ejecución de 

los trabajos" (2). 

2.2 Aspectos Laborales en la Universidad. 

(2) 

(3) 

La Universidad Nacional Aut6noma de México, es la m~xima casa de es

tudios en nuestro pafs, la cual "Es una corporación públ lea -orga-

nlsmo descentralizado del Estado- dotado de plena capacidad jurfdi

ca y que tiene por fines impartir educacl6n superior para formar pr~ 

fesionistas, investigadores, profesores universitarios y técnicos -

útiles a la sociedad, organizar y real izar investigaciones, princi-

palmente acerca de las condiciones y problemas nacionales y extender 

con la mayor ampl ltud posible los beneficios de la cultura" (3). 

Las funciones sustantivas de la UNAM se circunscriben a la docencia, 

Investigación y extensión de la cultura. Sin embargo, la Universi-

dad requiere de funciones de apoyo administrativo, jurfdlco, de ln-

tercamblo y de planeacidn para el correcto funcionamiento de las an
ter lores. 

Secretarra del Trabajo y Previsi6n Social, Manual del Derecho del -
Trabajo (México, D. F. c. 1978) pp. 593-594. 
Universidad Nacional Aut6noma de México, Ley Org~nlca de la Unlversl 
dad Nacional Aut6noma de México (México, D. F. publicada en el Ola-':" 
rlo Oficial c. 1945) Art. 1. 
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Por otra parte, la UNAH "sabedora de la importancia que reviste man· 

tener los vfnculos de respeto y cordialidad con los sectores académ~ 

co y administrativo, ha buscado mediante el diálogo abierto y soste

nido conjugar en forma equilibrada y justa los.altos Intereses de e! 

ta casa de estudios y las preocupaciones del personal, dentro de los 

preceptos jurfdlcos nacionales y universitarios que regulan la vida 

institucional" (4). 

Con base en lo anterior, podemos afirmar que la Universidad se preo

cupa por mantener buenas relaciones laborales con las corporaciones 

gremiales titulares de los contratos colectivos. Hablamos de c:orpo· 

raciones, en virtud de que como todos bien sabemos, la mlxlma casa • 

de estudios celebra por una parte el Contrato Colectivo de Trabajo • 

del Personal Acad.émlco, cuya titularidad la tiene la AAPAUNAH y por 

la otra el Contrato Colectivo de Trabajo del Personal Administrativo 

que está a cargo del STUNAH. 

En lo que respecta a las relaciones con el AAPAUNAH, que reúne como 

ya se dijo, a los trabajadores académicos de esta Institución, dura!!_ 

te el ano de 1984 se Iniciaron pláticas para la revlsl6n del salarlo 

por cuota diaria, acordándose por ambas partes un Incremento del 29% 

más una despensa mensual de 1850 pesos, lo cual significó una eroga

cl6n de 5,500 millones de pesos anuales a la UNAH. Esto demostr6 -

que la Universidad se preocupa por ofrecer las mejores condiciones -

tanto econ6mlcas como laborales a todos sus trabajadores, Asimismo, 

en el mes de Junio de 1984 se sollcltd la retabulacl6n de los traba

jadores académicos, teniendo como resultado la firma de un acuerdo -

donde se especTflca el aumento otorgado a cada categorra y nivel de 

los trab1jadores académicos. Cabe destacar que el Incremento sala-

rlal fue Independiente de las revisiones contractuales que de acuer

do a la Ley, se efectuaron en la fecha prevista. 

(4) Universidad Nacional Autdnoma de México, Informe de la Universidad -
Nacional Autdnoma de Héxlc:o (México, D. F. c. 1983) p, 38, 



En cuanto a las relaciones con el STUNAH, durante 1984 fueron cordla 

les, ya que se toma muy en cuenta el principio de respeto a los dcr~ 

chos de los trabajadores estipulado en los Artrculos 123 Constltucl~ 

nal y el 13 de la Ley Orgánica de la Universidad. En el mes de Ju-

nlo de 1984 se 'reunieron las comisiones respectivas del Sindicato y 

de la Universidad, a fin de Iniciar las pláticas para dar la aten--

cl6n que merece la nlvelaci6n salarial de los trabajadores admlnls-

tratlvos. Ofreciendo la casa de estudios un 28% de retabulacl6n --

aproximadamente. 

Asimismo la UNAl'I present6 a la representacl6n Sindical un Catálogo -

de Puestos que comprende la nivelacl6n de percepciones de estos tra

bajador~s, asr como las funciones y requisitos de cada categorra y -
el perfil de ingreso y remuneraciones correspondientes, 

Para que el personal administrativo cumpla cabalmente con sus compr~ 

misos laborales, se contempl6 la necesidad de Impartir cursos de ca

pacltacl6n, ya que con base en la nlvelaci6n de la·s percepciones de 

los trabajadores administrativos, se sollclt6 a éstos que el servl-

clo que aportan, sea en concordancia con el salarlo devengado, Asr 

pues, la nlvelaci6n salarial beneflcl6 al 97% de los trabajadores 

afiliados al STUNAl'I, los cuales son más o menos 21 mil. 

También, durante el allo de 1984, se llevaron a cabo pláticas relacl~ 

nadas con el Contrato Colectivo de Trabajo para el personal adminis

trativo al servicio de la lnstituc16n, el cual después de un anáil-

sls exhaustivo de sus cláusulas, fué firmado el 30 de Octubre del -

mls'mo allo y normará las relaciones laborales entre los trabajadores 

administrativos de la lnstltucl6n y la Universidad hasta el 31 de -

Octubre de 1986, Cabe resaltar que las negociaciones se real Izaron 

en condiciones dptlmas, lo que nos permite afirmar que las relaclo-

nes laborales en la UNAH, han evolucionada considerablemente, en be

neficio tanto de sus trabajadores como de la propia lnstltucldn, 



(5) 

(6) 

(7) 
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Los datos anotados en Jfneas anteriores, fueron obtenidos del Infor

me de Ja Universidad Nacional Autónoma de México, 198~. 

Por otra parte, en fechas recientes, el Rector actual de la Univcrs.!._ 

dad Dr. Jorge Carpizo Macgregor, se pronunció contra el paternal lsmo 

y Jo; pleitos sindicales, haciendo énfasi~ en que Ja confrontaci6n,

no es propia de relaciones maduras, siendo una etapa que pertenece -

al pasado, 

Asimismo, "anunció que Ja Universidad comenzó ya a hacer efectivos -

varios acuerdos laboralus contrrdos desde mediados del año pasado, -

entre los que se incluye Ja retabulación de casi mil casos del pers~ 

nal administrativo; y para el lo se han destinado prioritariamente -

los ahorros de su programa de austeridad, para hacer efectivos tales 

acuerdos" (S). 

Al respecto, el Dr. Carplzo, "informó que la UNAM está muy interesa

da en realizar junto con el Sindicato, un programa de capacitación -

del personal administrativo para aumentar la eficiencia y la supera

ción profesional. Elogió la decisión del STUNAM de no defender a -

trabajadores que han cometido il rcitos en contra de la Universidad y 

afirmó que esto demuestra la madurez sindical" (6). 

Cabe destacar, que por su parte, el Sr. Leonardo Olivos Cuel lar, Se

cretario de Organización del STUNAM, "seña16 que es necesario impul

sar medidas conjuntas entre ambas partes para salvaguardar las ta--

reas universitarias esenciales, conv<:<rgiendo en aspectos de interés 

común y destacando que el Sindicato desea ser más positivo, por lo -

que pidi6 una pílrtlcip<1cl6n más e:trecha de los tr.:Jb . .,ijadores" (7). 

Sánchez N. Robelio, 11Carpizo se pronunci::i contra el pílternallsmo y -
los pleitos sindicales". En el Perl6dico El Heraldo de México, 14-V 
-85' p .1. 
Carplzo "Se superó la etapa de confrontación entre Ja Universidad y 
el STUNAM". En el Perl6dlco Uno Mlis Unci, México, 14-V-85, p. 5. 
Loe. e 1 t. 



(8) 

(9) 

Es Importante resaltar que el Dr. Jorge Carplzo es el primer Rector 

en 14 años que es invitado y asiste a una ceremonia de organización 

sindical, en la que se entregaron· reconocimientos a 80 trabajadores 

administrativos que cumplieron 25 años de servicio en la UNAH, lo -

cual nos demuestra el alto grado de madurez que han alcanzado las re 

laclones entre la UNAH y el Sindicato de Trabajadores de esa casa de 

estudios. 

Por su parte, Francisco Javier Ellzalde, Secretarlo de Previsión So

cial del STUNAH, seftal6, "que los trabajadores co~arten la respons!. 

bllldad en los trabajos emprenaldos por la actual administración un.!_ 

versltarla. En nombre de los empleados universitarios se comprome-

tló a mejorar esfuerzos y a lograr excelencia en sus funciones y su

gl rl6 que la UNAH elabore un catálogo de estfmulos y recompensas al 

m6rito laboral" (8). 

El Rector de la UNAH, 11exhortó al STUNAH para que juntos emprendamos 

una gran campaña por rescatar e lnbulr en los trabajadores el Ideal 

y la mística universitaria, ya que todos laboramos en una de las gra~· 

des Instituciones de México, en la que están forjando las voluntades 

y las mentes de muchos mexicanos que construirán la nación de los -

años venideros" (9). 

Con todo lo anterior, vemos pues, que las relaciones entre la Unlve!. 

sldad Nacional Aut6noma de México y el Sindicato de Trabajadores de 

esa casa de cultura, son cordiales y de mutua colaboración, cuando -

menos es lo que se ha podido observar a estas fechas. 

Finalmente, cabe destacar que la UNAH tiene una Dirección General de 

Relaciones Laborales, la cual fue creada a principios de año, el 7 -
Enero de 1985; esta Direcc16n es la encargada de atender los asuntos 

laborales en la UNAH y depende de la oficina del Abogado General. 

Ortega Antonio, 11 Es ya el pasado la confrontación UNAH Sindicato, S!, 
nala Carplzo11 • En El lh11versal, México, 14-V-85, p. 12. 
Carplzo "Fin de las confrontaciones Universidad STUNAW 1• En El Ova
ciones, 14·V-85, p. J. 
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A continuación se presenta el acuerdo por el que se crea la Direc---· 

clón General de Relaciones Laborales: 

Jorge Carplzo, Rector de la Universidad Nacional Autónoma de México -

en ejercicio de las Facultades que me confieren los Artículos 9º de -

la Ley Orgánica y 34 Fracciones IX y X del Estatuto General de la 

UNAH, y, 

C O N S 1 O E R A N O O 

Que es propósito de esta Administración Universitaria Integrar en un 

sólo cuerpo administrativo diferentes dependencias que realizan fun·· 

clones y persiguen propósitos similares o vinculados entre sí. 

Que es indispensable tomar todas las medidas necesarias a fin de evi

tar que se dupliquen tareas. 

Que la limitación de recursos financieros disponibles exige lograr el 

máximo aprovechamiento de los mismos. 

Que la Rectoría ha declarado expresamente el propósito de hacer su m~ 

yor esfuerzo por satisfacer las legitimas demandas del personal de la 

Unlv~rsidad, sin olvidar los sacrificios que la Nación está realizan

do por superar las dificultades económicas; y, que igualmente, ha he

cho pública manifestación de respeto hacia las organizaciones sindica

les que representan a los trabajadores que prestan servicio a nuestra 

Universidad. 

Que la armonía de las relaciones laborales en un marco de reciproca • 

consideración y de propósitos compartidos por todos los que Integran 

la Comunidad Universitaria, constituye un factor fundamental para ha· 

cer posible la continuidad de las labores en nuestra Casa de Estudios, 

así como la superación del nivel académico y en general, de las condl 

, clones de estudio y de trabajo. 
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Que existen actualmente tres Subdirecciones que desde distintos as-

pectes atienden diversos asuntos laborales, adscritas a diferentes -

áreas de la Institución. 

Que a fin de coordinar los esfuerzos que hagan posible los propósl-

tos a el las asignados, se hace indispensable unificarlas en el área 

jurídica de la Institución, he tenido a bien expedir el siguiente: 

A C U E R D O 

PRIMERO.· Se crea la Dirección General de Relaciones Laborales de-

pendiente de la Oficina del Abogado General. 

SEGUNDO.- Esta Dirección se Integrará con las Subdirecciones de --

Asuntos Laborales actualmente pertenecientes a las Direc

ciones Generales de Asuntos del Personal Académico, Perso 

nal y Asuntos Jurídicos. 

TERCERO.- Los recursos materiales y financieros que corresponden a 

las Subdirecciones de Asuntos Laborales adscritas a las -

Direcciones Generales de Asuntos del Personal Académico y 

Personal, se transferl rán a la Dirección que se crea por 

virtud de este Acuerdo. 

CUARTO.- El personal que presta sus servicios en las Subdlreccio·

nes que se se~alan en el punto anterior, se Integrará a -

la Dirección Gral. de Relaciones Laborales, sin detrimen

to de los derechos derivados de su relación de trabajo, -

de acuerdo con la Ley y los contratos colectivos en vigor. 

QUINTO.- La Oflclna del Abogado General definirá 4J; incorporará en 

el Manual de Organización, las funciones que correspondan 

a la Dirección que se crea y las distribuirá entre sus -

distintas Subdirecciones, de acuerdo a la estructura que 

la propia Oficina determine. 
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TRANSITORIOS: 

PRIMERO.- La Secretaría General, Secretaría Generai Administrativa 

y la Oficina del Abogado General, Integrarán un mecanismo 

de coordinación con el objeto de que se realicen todas -

las acciones conducentes a la plena ejecución del presen

te Acuerdo. 

SEGUNDO.- Este Acuerdo entrará en vigor el día 8 de Enero de 1985. 

POR HI RAZA HABLARA EL ESPIRITU. 

Cd. Universitaria, D. F., 7 de Enero 1985. 

DR. JORGE CARPIZO. 
RECTOR. 
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2.3 El Contrato Colectivo de Trabajo del Personal Administrativo 1984-

1986. 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTDNOMA DE MEXICO 

Rector 
Dr. Octavio Rivera Ser-rano 

Secretarlo General 
Lic. Raúl Béjar Navarro 

Secretarlo General Administrativo 
C.P. Rodolfo Coeto Mota 

Director General de Personal 
Lic. Ram6n Pieza Rugarcfa. 

SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVER 
SIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO. -

Secretarlo General 
Evarlsto Pérez Arrecia 

Secretarlo de Organización Admva. 
Leonardo Olivos Cuéllar 

Secretario de Trabajo Admvo. 
Pedro Pablo Gutlérrez Bardales 

Secretarlo de Trabajo y Confl 1 e-
tos Académl cos 
Fellsa Zimbrón 

Secretarlo de Prensa y Propaganda 
Alberto Pulido de Anda 

Secretarlo de Educación Sindical 
y Promoción Cultural 
Armando Solares Basaldúa 

Secretarlo de Asuntos Unlvcrslta-
rlos 
Elmer Dfaz Dfaz 

Secretarlo de Fomento de la Vlvien 
da 
Armando Quintero Martfnez 

Secretarlo de Análisis, Estudios -
y Estadfstlca 
Fel lpe Espinosa Torres 

Secretarlo de Organización Acadé
ml ca 
Nicolás Olivos Cuél lar 

Secretarlo de Confl 1 ctos Admvos. 
Benito Cristóbal Ortlz 

Secretarlo de Re laclones 
Francisco Garcfa de la Cadena 

Secretarlo de Finanzas 
Adrián Pedrozo Castillo 

Secretar! o de Deportes 
Agustín Rodrfguez Fuentes 

Secretarlo de Previsión Social 
Francisco Javier Ellzalde Sánchez 

Secretar! a de Asuntos Femen! les 
lvonne Clsneros Luján 

Secretarlo de Actas, .Acuerdos y -
Archivo 
Luis Pérez Bravo 



PROEMIO 

S U H A R 1 O 

TITULO PR 1 HE RO 

DISPOSICIONES GENERALES 
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CAPITULO 1 MATERIA DEL CONTRATO Y LEGISLACION APLICABLE. 

CAPITULO 

CAPITULO 

CI. 1 Materia de la contratación colectiva. 

CI. 2 Legislación aplicable. 

CI. 3 lrrenunclabi lldad de los derechos del trabajador. 

11 

CI. 4 

c l. 5 

c l. 6 

1 " 
c 1. 7 
e l. 8 

TITULARIDAD Y ADHINISTRACION DEL CONTRATO. 

Sindicato titular administrador del 

tlvo. 

Obligatoriedad de lo pactado. 

Nu 1 i dad de pactos Individuales. 

DEFI N 1 CI ONES. 

De fin i el ones. 

Definición de jornadas 

T 1 TUL0
1 

SEGUNDO 

RELACIONES DE TRABAJO 

de trabajo. 

Contrato Colee· 

CAPITULO 1 DE LOS TRABAJADORES. 

CI. 9 Clasificación de los trabajadores administrativos. 

CI. 10 Trabajadores en la construcción y ampliación de --

obras. 

CI. 11 Trabajadores extranjeros. 

CI .12 lnafectabi 1 ldad de la relación de trabajo por la -

forma de pago. 
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CAPITULO 11 CONTRATACION DE TRABAJADORES. 

CI. 13 Procedimiento de admisión. 

CI. 14 Contratación de trabajos materia del presente Contr~ 

to. 

Cl. 15 Contratación de labores de conservación y mantenl--

mlento. 

CJ.16 Contratación de trabajos o actividades musicales. 

CJ.17 Contratación de medias plazas. 

CAP 1 TULO 1 11 SUSPENSION, RESCISION Y TERHINACION DE LA RELACION -

INDIVIDUAL DE TRABAJO. 

CI. 18 Causas de terminación de la relación Individual de -

trabajo. 

CI. 19 Suspensión o rescisión por sujeción a proceso penal. 

Cl.20 Causales de rescisión. 

CAPITULO IV PROCEDIMIENTOS ·EN CASO DE CONFLICTO. 

CAPITULO 

Cl.21 Procedimiento en primera instancia. 

Cl.22 Recursos ante la Comisión Mixta de Conciliación. 

Cl.23 Obligación de .la Universidad a. respetar la relación 

individual de trabajo. 

CJ.24 Opciones en caso de rescisión injustificada. 

TITULO TERCERO 

CONO! CI ONES DE TRABAJO 

DE LA ADSCRIPCION. 

Cl.25 Derecho a dependencia de adscripción y de unidad es

calafonarla. 

Cl.26 Cambio de dependencia por razones domiciliarias. 

CAPITULO 11 DE LA JORNADA DE TRABAJO. 

CJ.27 Jornadas máximas de trabajo. 



Cl.28 Adecuación de jornada por estudios. 

Cl.29 Jornada extraordinaria. 

CAPITULO 111 DESCANSOS Y VACACIONES. 

CI. 30 Descanso semanal. 

Cl.31 Dias de descanso obligatorio. 
Cl.32 oras económicos. 

Cl.33 Vacaciones. 

CAPITULO IV LICENCIAS Y PERMISOS. 

Cl.34 Licencias y permisos. 

Cl.35 Duración de llcencl,s. 

Cl.36 Licencia por beca. 

41 

Cl.37 Llcencla'para servicio social o elaboración de tesis. 

Cl.38 Permiso a las madres por enfermedad de los hijos. 

Cl.39 Licencia y descanso por gravidez. 
Cl.40 Licencias por enfermedad. 

CAPITULO V HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO. 
Cl.41 Cumplimiento de leyes, reglamentos y normas e lnfor~ 

mes de subcomisiones por centro de trabajo. 

Cl.42 Servicios médicos de urgencia. 

CL43 Reaslgnaclón de funciones por incapacidad en el 
puesto que se desempeflaba. 

Cl.44 Ropa, útiles, Instrumentos y materiales de trabajo. 

Cl.45 Defensa en caso de accidente automovllTstlco. 

CAPITULO VI CAPACITACION V ADIESTRAHIENTO. 

Cl.46 Establecimiento. de cursos de capacltac16n y adiestra 
miento en el puesto, su obligatoriedad. 

Cl.47 Lineamientos para cursos de capacitación y adiestra

miento. 



CAPITULO VI 1 OBLIGACIONES Y PROHIBICIONES A LOS TRABAJADORES. 

Cl.48 Obligaciones. 
Cl.49 Prohibiciones. 

CAPITULO VII 1 CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO. 
Cl.50 Bases del reglamento Interior de trabajo. 

Cl.51 Reubicación por carrera técnica o.profesional. 

TITULO CUARTO 

DEL SALARIO Y PRESTACIONES 

CAPITULO 1 DEL SALARIO. 
Cl.52 Igualdad de labores y formas de pago. 

Cl.53 lrrenunclabllldad del salarlo. 
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Cl.54 Retenciones, descuentos o deducciones al salarlo. 

Cl.55 lnafectabl lldad y pago de salarios por ascenso esca-
lafonarl o. 

Cl.56 Incremento salarial. 
Cl.57 Revisión y actualización permanente del Catálogo de 

Puestos. 
Cl.58 Pago por jornada extraordinaria. 
Cl.59 Prima dominical. 

Cl.60 Pago por trabajo en días de descanso. 
Cl.61 Pago de ajuste salarial en el segundo perfodo de.va-

caciones. 

Cl.62 Prima vacacional. 
Ct.63 Estímulos. 
Cl.64 Aguinaldo. 

Cl.65 Prima de antiguedad. 

Cl.66 Tabla de salarlo por zona geográfica. 

CAPITULO ti PRESTACIONES SOCIALES. 

Cl.67 Aportaciones al ISSSTE e Información correspondlen-
te. 



Cl.68 De la vivienda. 
Cl.69 Gratificaci6n por jubi !ación, pensión o renuncia. 

Cl.70 Pago a ex·ejidatarios. 

Cl.71 Pago de marcha. 

Cl.72 Seguro de vida. 
Cl.73 Servicio de guardería. 
CJ.74 Gratuidad de anteojos, aparatos ortopédicos y audlt.!_ 

vos, pr6tesls y sillas de ruedas. 

Cl.75 Crédito para adqulslci6n de bienes de consumo durad! 

ro. 

Cl. 76 Despensa. 
Cl.77 Credenciales para acceso al sistema de tiendas UNAH. 

CI. 78 Autom6vlles a precio de gobierno. 

CAPITULO 111 PRESTACIONES CULTURALES. 

Cl.79 Ingreso a actividades culturales, deportivas y re---

creatl vas. 
Cl.80 Promoc

1

l6n turTstlca y cultural. 
Cl.81 Becas en la UNAH. 

Cl.82 Becas en· escuelas Incorporadas a la UNAH. 

Cl .83. Becas para estudios de lenguas extranjeras. 

Cl.84 Becas espec·lales a hijos de trabajadores. 

Cl.85 Preferencia en Inscripciones y trámites escolares, 
CI. 86 Gratuidad y venta de libros, 

Cl.87 Programa de enseffanza abierta. 

TITULO QUINTO 

COMISIONES MIXTAS 

CAPITULO 1 DE SU FUNCIONAMIENTO, 

Cl.88 lntegrac16n de las comisiones mixtas. 

Cl.89 Recursos materiales para el funcionamiento de las -
comisiones mixtas, 

Cl.90 Representantes ante las comisiones mixtas, 



CAPITULO 11 COMISION MIXTA DE ESCALAFON. 
Cl. 91 Bases del reglamento de escalaf6n. 
Cl. 92 Inconformidad ante la comisión mixta de escalafón. 

Cl. 93 Difusión relativa al escalafón. 

CAP1ruLO 111 COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 
CI, 95 Sistema de prevención de Riesgos. 

CI. 96 Asesores tfcnlcos de las comisiones mixtas. 
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CI. 97 Obllgatorledad de los acuerdos de la comisión mlY.ta 
de higiene y seguridad, 

TITULO SEXTO 
DERECHO A LA INFORHACION CONTRACTUAL 

CAPITULO UNICO 
CI. 98 lnformacl6n contrar.tual. 

CI. 99 Información sobre Presupuesto de Recursos Humanos. 

CAPITULO 1 

TITULO SEPTIHO 
DE LAS PARTES CONTRATANTES 

/ 
APOYO A LA ACTIVIDAD Y ADHINISTRACION SINDICALES. 

Cl.100 Descuentos de cuotas slndlcales. 

Cl.101 Tableros de difusión sindical. 

Cl.102 Licencias sindicales. 

CI. 103 Facilidades sindicales. 

Cl. 104 Contlnulrlad de 1~ representacl6n a delegados rescln· 

di dos. 

Cl. 105 Asistencia a cursos de capacitación sindical. 
Cl.106 Sanciones sindicales. 

CI. 107 Ayuda para gastos de admlnlstrac16n. 
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CI .108 Ayuda para mantenl.mlento y conservación de las Ins

talaciones sindicales. 
CI. 109 Ayuda para gastos de impresión. 

CAPITULO 11 SUBSIDIO Y APOYO PARA ACTIVIDADES CULTURALES, DEPO.!!_ 

TIVAS, RECREATIVAS Y SOCIALES. 
ci: 110 Ayuda para actividades culturales del sindicato. 

CI. 111 Entrega de 1 i bros'. 
CI. 112 Uso de instalaciones para secundarla abierta. 
CI, 113 Ayuda para gastos del CEPPSTUNAH. 
CI. 114 Ayuda para fomento y práctica del deporte. 

CI. 115 Ayuda para el dfa del trabajador universitario. 

Cl.116 Ayud.1 para gr.stos di'! la clínica dental. 

CI. 117 Ayuda para festejos del dfa de las madres. 

CI. 118 Ayuda para el dTa del nl~o. compra de juguetes y cu! 
sos de verano. 

CI. 119 Ayuda para gastos de comedor. 

CI. la. T.A. 

et. 2a. T.A. 

CI. )a. T.A. 

CI. 4a. T.A. 

CI. 5a. T.A. 
CI. 6a. T.A. 

e i. 7a.T.A. 

CI. 8a.T.A. 

CI. 9a. T .A. 

CLAUSULAS TRANSITORIAS 

Vigencia del Contrato. 

Comlsl6n para el ordenamiento y slstematlza--
cl6n del Contrato. 

Revisión del Reglamento Interior de Trabajo. 

Apllcacl6n del llegl1mento de Comunicaciones y 
Transportes. 

Aplicacl6n del Reglamento de Vigilancia. 

Catálogo de Puestos de Confianza. 

Convenio especial para el Centro Astronómico -

Nacional de San Pedro Mártir, B.C. 

Revisión de Cédulas de Identificación y nlve-
les salariales. 

lnclusl6n en el tabulador de los puestos de J! 
fe de Departamento, Administrador y Tapicero. 
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Cl.IOa.T.A. Formulac16n de los Manuales de Procedimientos 
de los Puestos Administrativos de Base. 

CI. lla.T.A. Proceso de evaluacl6n a los 17 casos en la -
E.N.P. 

Cl.12a.T.A. Aplicac16n del artrculo 103 de la Ley Federal 
del Trabajo, respecto a las Tiendas UNAH. 

CI. 13a.T.A. Plan de Capacltacl6n y Adiestramiento. 
CJ.14a.T.A. Revlsl6n de los Reglamentos de las Comisiones 

Mixtas Contractuales. 
Cl.15a.T.A. Revisión de bases de operacl6n de la OFUNAH y 

Reglamento de Actividades Muslcale~. 

Cl.16a.T.A. Revls16n de convenios de las Tiendas, Embarc! 
clones Oceanogr¡flcas y Reglamento de Comuni
caciones y Transportes. 

Cl. 17a.T,A. Ge1tl6n para la construccl6n de Clfnlca ---
ISSSTE. 

CI. 18a.T.A. Revisl6n del Reglamento de Supervisión de 
Guarderras y condiciones de trabajo. 

Cl.19a.T.A, De la despensa de diciembre de 1984. 
Cl.20a.T.A. Revlsl6n de casos en la. Comlsl6n Mixta de Ta

buladores, 
CJ.21a.T.A. Establecimiento de bases para el otorgamiento 

de crfdlto en llbrerras universitarias. 

Cl.22a.T.A. Regularlzacl6n al personal comisionado y reco 
noclmlento del carácter de base, 

Cl.23a.T.A. Elaboración de listas de peritos. 

CJ.24a.T.A. Anlllsis de funciones distintas al puesto co~ 
tratado. 

Cl.25a.T.A. Lfmlte de licencias. 

Cl.26a.T.A. Revlsldn de descuentos por cuotas sindicales. 

Cl.27a.T.A. Condiciones de trabajo en dependencias forá--
neas. 
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C l. 28a, T. A. 1 ns ta 1acl6n de loca 1 para tomar a 11 men tos en 

la zona cultural. 

Cl.29a.T.A. Pago en efectivo para los trabajadores de -

los CENDI. 

Cl.]Oa.T.A. Trabajadores que laboraron a .lista de raya. 

Cl.Jla.T.A. Apoyo a la Comls16n Mixta de Higiene y Seg! 

rldad. 
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P R O E H 1 O 

CONTRATO COLECTIVO OE TRABAJO que celebran, por una parte, la UNIVE! 

SIDAD NACIONAL AUTONOHA DE HEXICO (UNAH), y por la otra, el SINDICA-

TO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOHA DE HEXICO 

(STUNAH), titular del presente Contrato, como representante del rna·-

yor Interés profesional que los trabajadores administrativos al ser· 

vicio de aquélla, quienes en el curso de este Contrato serán desig·· 

nadas como la UNAH y el Sindicato, respectivamente, conforme a las -

siguientes Cláusulas: 



TITULO PRIMERO 
DISPOSICIONES GENERALES 

CAPITULO 1 MATERIA DEL CONTRATO Y LEGiSLACION APLICABLE. 

TITULO PR 1 MERO CAPITULO 1 CLAUSULA 1 

MATERIA DE LA CONSTRATACION COLECTIVA. 

Son materia de este Contrato la• labores desarrolladas por. los tr¡i-

bajadores administrativos en las dependencias que actualmente exls-

ten en la Universidad y las que se creen en el futuro, y sus dlspos.!, 

clones son de apl lcaci6n obligatoria para todos los trabajadores ad

ministrativos. 

SI a la fecha de su celebracldn existen disposiciones que lo contra

vengan o que se le opongan, sdlo se aplicarán aquellas que sean de -

beneficio para los trabajadores. 

TITULO PRIMERO CAPITULO 1 CLAUSULA 2 

LEGISLACION APLICABLE. 

Las relaciones laborales entre la Universidad y los trabajadores ad

ministrativos a su servicio se rigen por las disposiciones del pre-

sente Contrato Colectivo de Trabajo; por el Apartado "A" del Artrcu

lo 123 Constitucional y por la Ley Federal del Trabajo. 

En ningún caso los derechos de los trabajadores ser4n Inferiores a -

los que concede la Constitucldn Polrtlca de los Estados Unidos Mexi

canos; la Ley Federal del Trabajo, leyes que les sean aplicables en 

su calidad de trabajadores; las que establece este Contrato y las -

normas vigentes en la Universidad, en lo conducente. 
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Independientemente de las prestaciones. que a su favor se estipulan • 

en este Contrato, los Trabajadores disfrutarán de los benef lclos que 

establece la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de 

los Trabajadores al Servicio del Estado. 

TITULO PRIMERO CAPITULO 1 CLAUSULA 3 

IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR. 

Los derechos que a favor de los trabajadores se establecen en este • 

Contrato Colectivo de Trabajo; la Constltucldn Polftlca de los Esta· 

dos Unidos Mexicanos; la Ley Federal del Trabajo y los usos y costu~ 

bres esta~lecldos, son Irrenunciables. 

Los casos no previstos en el presente Contrato Colectivo de Trabajo, 

ni en el Reglamento Interior de Trabajo, se resolverán de acuerdo 

con las disposiciones contenidas en la Ley Federal del Trabajo. 

CAPITULO 2 TITULARIDAD Y ADMINISTRACION DEL CONTRATO. 

TITULO PRIMERO CAPITULO 11 CLAUSULA 4 

SINDICATO TITULAR, ADMINISTRADOR DEL CONTRATO COLECTIVO. 

La Universidad reconoce que el Sindicato tiene la titularidad y la -

admtnlstracldn de este Contrato y como consecuencia la exclusividad 

en la contratacldn de los puestos y plazas de las ramas admlnlstratl 
vas, con exclusldn de las de confianza. 
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TITULO PRIMERO CAPITULO 11 CLAUSULA 5 

OBLIGATORIEOAD DE LO PACTADO. 

S61o obligarán a las partes los convenios o acuerdos que se hagan -

constar por escrito y firmados por sus representantes debidamenteª.!!. 
torlzados, siempre y cuando sean acordes al presente Contrato y a la 

Ley, pero en todos los casos deberln observarse los reglamentos ante 

rlores y los usos y costumbres establecidos, en cuanto sean mis favo 

rabies a los trabajadores. 

TITULO PRIMERO CAPITULO 11 CLAUSULA 6 

NULIDAD DE PACTOS INDIVIDUALES. 

Todos los asuntos que surjan de la relacl6n laboral regulada por es

te Contrato, ser~n tratados Invariablemente sntre los representantes 
de la UNAH y STUNAH. 

Los acuerdos que celebren en fonna directa los trabajadores y los -

representantes de la UNAH, que contravengan la letra o las finalida
des del Contrato o de la Ley serln nulos. 

CAPITULO 111 DEFINICIONES. 

TITULO PRI H~RO CAPITULO 111 CLAUSULA 7 

DEFINICIONES, 

Para I• correcta lnterpretacl6n y aplicación de este Contrato Colec
tivo de Trabajo se estipulan las siguientes definiciones: 
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1. UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE HEXICO: lnstltucldn o UNAM. 

2. SINDICATO: El Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacl~ 

na 1 Aut611oma de México o STUNAM. 

3. ASESORES: Las personas que con voz, pero sin voto, r lustren y -

aclaren criterios a las partes, quienes ser4n nombrados llbremen 

te por cada una de éstas. 

4. AUTORIDAD LABORAL: La Junta Federal de Conciliacl6n y Arbitraje. 

5. COMISIONES MIXTAS: Son Comisiones Mixtas los drganos partlda·-

rlos estipulados en este Contrato y los que por acuerdo de las -

partes se establezcan, integrados por Igual número de represcn-

tantes de la UNAM y del Sindicato, para discutir y resolver con 

voz y voto sobre los asuntos de su competencia, conforme a su -

propio Reglamento. 

6. CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO: El presente documento que cele-

bran, por una parte, la UNAH y, por la otra, el STUNAM. 

7. DEPENDENCIAS: Facultades, Escuelas, Direcciones Generales de -

Servicio o Institutos y todo Centro de Trabajo de la lnstltucldn. 

8. DELEGACIONES DEL SINDICATO: Las secciones del Sindicato consti

tuidas o que se constituyan de acuerdo con el Estatuto del mismo· 

y cuyos miembros prestan sus servicios a la UNAH. 

9. REPRESENTANTES: 

a) DE LA UNAH: Son 1 as personas a qui enes conf 1 ere ta 1 car4c 

t'er la Ley Org4nlca y el Estatuto General de la UNAH, y -

aquél las con facultades delegadas para tratar y resolver -

los problemas de trabajo que se presenten en la esfera de 

su competencia, con motivo de la apllcacldn de este Contr!!_ 

to y de 1 a Ley. 

b) DEL SINDICATO: Son las personas con facultades delegadas 

para tratar y resolver los problemas de trabajo que se pr,! 

senten en la esfera de su competencia, con motivo de la -

apl lcacldn de este Contrato y de la Ley y que se se~alan a 
contlnuac16n: 
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A) El Comité Ejecutivo General, representación sindical -

en las Comisiones Contractuales, Comisiones Sindicales 

Estatut¡¡rias, Subcomisiones Contractuales e Integran·· 

tes en lo personal de esos organismos. 

B). Los Delegados de cada dependencia en su jurlsdlccl6n. 

C) Las personas ffslcas con facultades delegadas por los 

anteriores. 

10. ESCALA DE SALARIOS: La lista escalonada de las distintas cuotas 

que por concepto de salarlo tabulado constituyen los diversos n! 

veles. 

11, SALARIO: Es la retrlbucl6n que debe pagar la UNAH al trabajador 

por sus servicios. El salarlo ~e Integra con los pagos hechos -

en efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, h1-

bltacl6n, primas, comisiones, compensaciones, complementarlos, -

prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacl6n -

que se entregue al trabajador por sus s~rvlclos. 

12. SALARIO TABULAR O SUELDO BASE: La cantidad fijada en la escala 

de salarlos del Tabulador. 

13. PLAZA TABULADA: Es. la. considerada presupuestalmente a cada de-
pendencia según el presupuesto· aprobado y publicado anualmente -

por la UNAH que contiene la totalidad de las plazas, de acuerdo 
con los Puestos Administrativos de Base. 

1~. PUESTO TABULADO: Es el que aparece en el Tabulador, con su co-
r.respondlente salarlo, 

15. VACANTE: Plaza que se crea o que se deja de ocupar por algún -

trabajador en forma temporal o definitiva por cualquier causa. 

16. TABULADOR: El documento fl rmado por la UNAH y el STUNAH, que -

contiene el salarlo mensual tabulado de cada puesto, para cada -
categorra y jornada. 

17. RAMAS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO SON: las siguientes: 



a) Admlnlstracl6n. 
b) Auxl llar de adminlstracl6n. 

c) Profesional. 
d) Especializada técnica. 
e) Especializada obrera. 

f) Obrera. 
g) Las que se acuerden entre 1 a UNAM y e 1 STIJtlilM por conducto 

de la Comls16n Mixta de Tabuladore~ para su lntegrac16n en 

el Cat4logo de Puestos del .?ersonal Administrativo de Base. 

18. REGLAMENTO DE PUESTOS ADMINISTRATIVOS DE BASE: 
El documento firmado por la UNAM y el STUNAM, donde se determi
nan las funciones y caracterfstlcas de cada puesto y que contl!_ 

ne: El Cat41ogo de Puestos y sus categorfas, Integrado por una 

descrlpcl6n de funciones; los requisitos para cubrir cada pues
to y su tabulador respectivo. 

19. ESCALAFON: El sistema para cubrir temporal o definitivamente -

las vacantes que se presenten en las plazas de base de nueva -
creac16n, asf como el procedimiento que debe seguirse en todo -
caso para los movimientos de ascenso. 

20. TRABAJADORES: Las personas frslcas que presten su servicio en 
forma personal y subordinada a la lnstltucl6n. 

21. LEY ORGANICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUiONOHA DE MEXICO: La 
publicada en el Diario Oficial de la Federacldn de fecha 6 de -

enero de 1945. 
22. ESTATUTO GENERAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOHA DE MEXICO: 

El aprobado el 9 de marzo de 1945, con las modificaciones res-
pectlvas vigentes; 

2). LEY: La Ley Federal del Trabajo. 

24, LEY DEL ISSSTE: Ley del Instituto de Seguridad y Servicios So
ciales de los Trabajadores del Estado. 

25. REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO: El que se apruebe por las par
tes. 
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26. REGLAMENTOS: Los que se aprueben por las Comisiones que esta

blece este Contrato y/o los que bilateralmente se establezcan 

para fines especiales, 
27. USOS Y COSTUMBRES: Se entiende por usos.y costumbres, las con

ductas reiteradas y generalizadas, no contrarias a la Ley ni al 
Contrato Colectivo de Trabajo, siempre y cuando no lmpl lquen I!!_ 

cumplimiento de obligaciones. Estos usos y costumbres deben -

ser .aceptados por la lnstltucldn, en toda el la o en alguna de -
sus dependencias, Los usos y costumbres entendidos de esta ma

nera son de aplicac16n obligatoria, en cuanto favorezca a los -

trabajadores, pero la obligatoriedad serl en toda la lnstltu--
cldn en el caso de que el uso o costumbre sea universal y sola• 

mente sera obligatoria en una o varias dependencias cuando en -

ella o en ellas se haya establecido, de tal suerte que no pue·
den hacerse valer por extensldn. 

28. CAPACITACION: .cursos que desarrollan los conocimientos, habll.!. 

dades y destrezas de los trabajadores prepar4ndolos para Ingre

sar a laborar en la UNAH o para desempel'iar un puesto de trabajo 
superior al que ocupen, 

29. ADIESTRAMIENTO: Cursos que desarrollan, perfeccionan y especl! 
llzan los conocimientos, habilidades y destrezas de los trabaj!!_ 

dores con el propdslto de incrementar la eficiencia en su pues
to de trabajo. 

30. DESARROLLO: Cursos y actividades no escolarizadas tendientes a 
formar Integralmente a los trabajadores. 

No~': Para mayor lnformacldn consultar el Contrato Colectivo -
de Trabajo del Personal Administrativo 1984-1986. 



C A P 1 T U L O ·3 

EL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD 

NACIONAL AUTONOHA DE HEXICO 



CAPITULO 3 

EL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD 

NACIONAL AUTONOMA DE HEXICO 
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3.1 Aspectos Generales del Sindicalismo. 

(1) 

(2) 

"El Artfculo 123 Constitucional establece las garantfas ÑS Importa!!_ 
tes para los trabajadores, que forman en la sociedad al Igual que -
los campesinos, una clase econdmlcarnente dl!bll" (1), 

Este Artfculo fue creado con el propdslto de expedir leyes para reg.!!. 
lar el trabajo de 101 obreros y asegurarles un mfnlmo de bienestar -

econ&nlco, social y cultural, 

"Este Artrculo comprende dos partes. En la primera 11A11 se reglamen
tan las relaciones laborales entre tr1bajado,es y patrones. La se-

gunda 11811 se refiere a esas mismas relaciones cuando se establecen -
entre los poderes de la unldn o el gobierno d1l Distrito Feder1l y -
los servidores públicos. 

La Ley regl1111entarla·del incito "A" es principalmente la Ley Federal 
del Trtbajo; 11 del 11811 , la Ley de los Trabajadores al Servicio del 
Estado" (2). 

La Fraccl&t XVI reconoce el derecho de trabajadores y patronos para 

asociarse en defensa de su1 respectivos Intereses formando Sindica-
tos, asociaciones profeslon1le1, etc., Desde mediados del siglo pa

sado los trabajadores lucharon en contra de aquellos que no les per
mltfan slndlc1lis1rse, pues Individualmente no podrfan enfrentarse -

Emilio O. Reba1a (y) Giorla Caballero, Me1dcano est& es tu Constltu
cl&t (Mblco, D. F., C'"1arade Diputados, c, 1968) p, 239. 
Loe. cit. 
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a la enorme fuerza que representaba el capital, cuyo poder sdlo se -
podra debilitar uniendo las energfas Individuales y demostrando la -
Importancia de su actividad conjunta en el proceso productivo. Du-
rante el siglo pasado y a principios de éste, hasta el surgimiento -
del derecho del trabajo, los patrones lmponfan las condiciones del -
contrato, y el obrero no posera nlngGn derecho en el cual ampararse, 
pero sr tenra una obllgaci6n, trabajar arduamente por un mfnlmo de -
salarlo, 11SI el trabajador pone en. el servicio ·que real Iza todo lo 
que posee (su esfuerzo, capacidad, entusiasmo, imaglnacl6n), nada -
mas Justo que reciba por su relacl6n de trabajo todo lo que necesita 
para en su presente y en su futuro conducir una existencia decorosa 

en unlcSn de su famll 1 a" (3). 

El Sindicato es uno de. los principales derechos de los trabajadores 
· que se basa en el principio de que la unl6n hace la fuerza; con la -
cual se desea lograr un equilibrio entre dos factores de la produc-
clcSn: capital y trabajo, 

Las fracciones XVII, XVIII y XIX, reconocen el derecho de huelga por 
parte de los trabajadores y a los patrones el .derecho al paro. Pero 
estos derechos dnlcamente los reconoce si se realizan de acuerdo con 
las condiciones que establece en sus leyes y reglamentos. 

El derecho de huelga, lo mismo que el de asoclacldn profesional son 
conquistas relativamente recientes, con el fin de conseguir un trato 
mas Justo y humano para la clase obrera. 

El paro •• el derecho de los patrones a suspe~der las labores de sus 
empresas, previa aprobacl6n otorgada por las autoridades del tr.t>ajo, 
sle111pre y cuando dicha suspensldn sea justi y econdmlcamente necesa
ria. 

Josf Oavalosl Derecho Mexicano del Trabajo, Manual 1 (Mlxlco, O. F., 
SUA, e, 19781 p, 21, 
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la ley Federal del Trabajo en su Tftulo séptimo, Caprtulo 11, esta-

blece las bases para la creac16n de Sindicatos, Federaciones y Confe 

deraclones, 

A contlnuaci6n se menclonarln algunos Artrculos: 

El Artrculo 356 define al Sindicato "como una asoclacldn de trabaja· 

dores o patrones, constlturda para el estudio y defensa de sus res·· 

pectivos Intereses, 

Artrculo 360. los Sindicatos de trabajadores pueden ser: 

1. Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profes16n, 

oficio o especialidad, 

11. De empresa, los formados por trabajadores que presten sus servl 

clos en una misma empresa, 

111. Industriales, los formados p<ir trabajadores que presten sus ser 

vicios en dos o mis empresas de una misma rama Industrial, 

IV. Nacionales de Industria, los formados por trabajadores que pre.!_ 

ten sus servicios en una o varias empresas de la misma rama In· 

dustrlal, Instaladas en dos o mis entidades federativas, y 

V. De oficios varios, los formados por trabajadores de diversas -

profesiones. Estos Sindicatos sdlo podrln constlturrse cuando 

en el municipio de que se trate, el número de trabajadores de • 

una misma profesl6n sea menor de veinte. 

Artrculo J64. Los Sindicatos deberln constlturrse con veinte traba· 

jadores en servicio activo o con tres patrones, por lo menos. Para 

la determinac16n del número mfnlmo de trabajadores, se tomará en con 

slderacldn aquellos cuya relacldn·de trabajo hubiese sido rescindida 

o dada por terminada dentro del perfodo comprendido entre los treln· 

ta dfas anteriores a la fecha de ptesentacldri de la sol lcltud de re· 

glsfro del Sindicato y en la que se otorgue éste" (4). 

(4) Jacinto lobato, Nueva ley Federal 'del Trabajo 1982 (Hblco, D. F. LI 
brerra Teocali I, c. 1982) pp. 80-81. 
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3,2 Antecedentes del Sindicalismo Universitario. 

Surgimiento del Sindicalismo Universitario. 
En el año de 1929 la Universidad Nacional Aut6noma de México logr6 -

el reconocimiento de su autonomra universitaria, a través de la cual 
nuestra ~xlma casa de estudios se desligó del Estado y sent6 las b,! 
ses necesarias para poder autogobernarse y crear sus propios progra

mas de estudio. Como producto del reconocimiento de su autonomra -
Universitaria, surg16 la primera organización sindical de los traba
jadores universitarios, la Unl6n de Empleados de la Universidad Na-

clona! de.H6xlco Aut6noma (UEUNMA). Este Sindicato el 26 de Febrero 

de 1932 suscribe el primer contrato colectivo de trabajo que en la -
historia de las relaciones laborales se pactara. En el contrato se 
le ldentlfic6 a las autoridades universitarias Patr6n, y a la organ,!. 

zacl6n gremial representante de los trabajadores Sindicato. A contl 
nuac16n se presentan algunas cl3usulas de dicho contrato. 

111a,- J.ara los efectos de ene contrato y de acuerdo con los artr
culos 4 y 232 de la Ley Federal del T~abajo en lo sucesivo a 

la Universidad Autónoma se le nombrara patr6n y a la Unl6n -
· de empleados de la Universidad Nacional simplemente sindica

to, Al hacer referencia a la Ley Federal del Trabajo se usa 

r.§ la palabra ley". 

Se establecl6 tamblfn la clausula de exclusividad en la con

tratación para el Sindicato, según lo establecieron las sl-
gulentes cl•usulas: 

"13a.- El patr6n se obliga a cubrir las vacantes que ocurran en la 
Universidad con miembros del Sindicato, asr como cubrir las 
de nueva creacl6n con miembros del mismo, de acuerdo con la 
COllll s l 6n de Esca 1 af6n11 • 



61 

"lita.- Para los efectos de la cl.Susula anterior, el patrón queda -

obl lgado a dar aviso de 1.nmedlato de cualquier vacante que -
ocurra, asr como de los puestos de nueva creación". 

La Comlsl6n de Escalaf6n que se menciona en la c14usula l)a. 

se marcó que fuera bl latera 1: 

11171.- La Comlsl6n de Escalafón quedar§ formada por dos repr.esenta!?, 
tes del patrón y dos del Sindicato y presidida por la perso

na que se designe, de común acuerdo, por ambas partes, la -

cual Comlsl6n sera nombrada en Asamblea General, por lo que 

hace a los dos miembros del Sindicato". 

La c14usula de exclus16n tamblin quedó Integrada en ese doc~ 

mento, estlpúlandose lo siguiente: 

1126a.- El hecho de que un trabajador slndlcallzado deje de pertene

cer voluntariamente al Sindicato contratante obliga al pa--

tr6n a separarlo inmediatamente que reciba el aviso escrito 

del Sindicato. Cuando un socio sea separado temporalmente o 

definitivamente del empleo que desempene: pero si el patr6n 

manifiesta Inconformidad con dicha separac16n, se turnara el 
asunto a la Comisión de Escal1f6n que en este caso especial 

funcionar' como Comlsl6n de Arbitraje y cuyo fallo ser• Ina
pelable". 

Por aquellas fechas y producto de la crisis general del sis

tema c1pl tal lstil, los re.Justes salariales y de personal en 

la Industria se Incrementaron, principalmente en la mlnerra 

y en 11 Industria textil. Ante tal situación y a efecto de 

proteger a los trabajadores universitarios de la posibilidad 
de un reajuste, la Unl6n pact6 lo siguiente: 
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1128a.- El patrón se obliga a no hacer nlngan reajuste ni por lo que 
afecta a los sueldos ni de personal sindical Izado, si no es 
previo dictamen de la Comls16n de Escalaf6n, concediéndole a 
ésta el derecho de revisar las erogaciones de la Universidad 
y d•ndole facilidades para investigar la organización adml-
nistratlva de la mlsma,a fin de que pueda senalar las fuen-
tes factibles de economra11 • 

Por altimo, otra cláusula que queremos destacar es la refe-
rente a las enfermedades profesionales: 

"33a.- Los riesgos y enfermedades profesionales contrafdas en el -

servicio se regir•n de acuerdo con la ley, siendo en todo y 
de acuerdo con la misma el patrc5n responsable de ellos" (5). 

El 18 de Octubre de 1933 se crea el Sindicato de Empleados y Obreros 

de la Universidad Nacional Autc5noma de H4xlco. 

"En la Ciudad de Hblco, siendo las dieciséis .horas del dfa d.ieclo-
cho del mes de octubre de mil novecientos treinta y tres, reunidos -
en la casa namero treinta y tres de la calle de Brasil ••• los suscri

tos despu•s de cambiar Impresiones y ~lscutlr las Iniciativas que se 
presentaron, tomaron las siguientes resoluciones": 

"Primera.- En virtud del decreto aprobado por el H. Congreso de la 

Uni6n con fecha dieciocho de los corrientes, que deroga la Ley Org•
nlca de la Universidad Nacional Aut6noma de mil novecientos velntl-
nueve y crea en su lugar la Universidad Autdnoma de H4xlco como una 
lnstltucl6n privada totalmente desligada del poder público, con ple-· 

na personalidad jurfdlca y que no real Iza ya de un modo exclusivo la 

(5) Alberto Pulido A, 50 Anos de Sindicalismo Universitario, (Hl!xlco, D. 
F. edlc16n a cargo de la Secretada de Educac16n Sindical y P1·omo--
cl6n Cultural) pp. 16·17. 
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funcl6n de Impartir lu cultura superior que tenra a su cargo la ex-
tinta Universidad Nacional Aut6noma, la nueva Universidad queda col~ 

cada dentro de las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo como 

patr6n de sus obreros y empleados, de acuerdo con la deflnlcl6n que 
da el artrculo 4 de la misma ley y, en consecuencia, los empleados Y 

obreros de la Universidad Aut6noma de México quedan comprendidos co

mo trabajadores, dentro de la deflnlcl6n que para éstos da el Artrcu 

lo 3 de la ley menclonadd! 

"Segunda.- Atenta la sltuacl6n jurfdlca de la Universidad Aut6noma 

de México que se aplica en la cl4usula que antecede, los suscritos 

empleados y obreros de esta lnstltucl6n han decidido organizar el -

"Sindicato de Empleados y Obreros de la Universidad Aut6noma de ~x.!. 

co11 como un sindicato de empresa, de acuerdo con lo que establece la 

Fracción 11 del .Artrculo 233 de la Ley Federal del Trabajo". (6). 

En Noviembre del mismo ano el SEOUNAM fue registrado ante la Junta -

de Concl l laci6n, éste hecho es muy 1.mportante pués es la primera or· 
ganización dentro de una lnstltucl6n de enseñanza superior que obti!_ 

ne el reconocimiento de su personalidad jurrdlca. Posteriormente -

(Junio 1936) en los estatutos de la Universidad se Incluye la partl· 
clpacl6n de tres representantes de los trabajadores administrativos 

en el Con5ejo Universitario, también se aprob6 la existencia de un -

Reglamento Clvll en el cual se anotaron algunos derechos y obllgacl.!?_ 

nes para el personal administrativo. "En Jul lo de 1937 el Comité -
reorganizador del Sindicato de Empleados de la Universidad Aut6noma, 

en un manifiesto destac6 varios puntos de gran Importancia hlstc5rlca, 

como el de caracterliar a 111 autoridades unlllf!rsltarias como .patro

nes y declarar que los trabajadores universitarios deben estar suje
tos a lo que marca la Ley Federal del Trabajo". 

( 6) lbld, p. 19. 
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A contlnuacl6n se transcribe el siguiente párrafo de dicho manifies

to: 

"Siendo, pues, aut6noma la Universidad de México, puede considerárs.!:_ 
le como lnstitucl6n particular con el carácter de empres.:i privada -

con recursos propios, que ocupa determinado número de trabajadores -
pagándoles un salarlo, por cuya causa se convierte autom4tlcamente -
en patr6n, toda vez que compra la fuerza de trabajo de sus servido-
res. No Importa en lo absoluto que la Universidad tenga o no como -

mira la consecuci6n de fines lucrativos, pues aún cuando fuera tan -

solo una sociedad de beneflclencla privada, estarra obligada a reco
nocer el derecho de sus trabajadores y a considerarlos dentro de la 
Ley Federal del Trabajo, ya que ~sta no hace dlstlncl6n alguna entre 
empresas con utilidades o sin ellas para garantizar los derechos de 
los trabajadores" (7). 

El Rector de la Universidad Luis Chico Goerne responde lo siguiente: 

"La Rectorfa de la Universidad Nacional de Hblco ratifica su crite
rio en el sentido de que estima que la lnterpretac16n jurfdlca co--
rrecta acerca de la personalidad .de Derecho Público descentralizada" 
(8), Ante la fuerza del Sindicato de Empleados, las autoridades un.!_ 

versltarlas formaron un Sindicato blanco denominado Unl6n de Profeso 

res, Empleados y Obreros de la UNAK, a trav1h de la cual trataron de 
disminuir dicha fuerza a la verdadera representacl6n sindical. 

Esta Unl6n apoyaba los planteamientos de que una Ley de Servicio Cl
vl 1 deberra normar las relaciones laborales de la UNAK, Esta organl

zacl6n estaba formada por Jefes de Departamento y personal de con--
flanza. 

(7) lbld, pp. 21-22. 
(8) Loe, e 1 t. 
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Como ya se mencionó el SEOUNAH exigia a las autoridades que los tra· 

bajado res un i vers i tarl os estuvieran regidos por 1 a Ley Federa 1 de 1 -

Trabajo y no por el Estatuto Jurfdlco de Empleados Federales, debido 

a la resistencia por parte del SEOUNAH se desató una ola de vlolen-

cla (Agosto 1937). 

En Octubre de 1938 despu6s de varias sesiones el Consejo Universita

rio decide reducir la representación de los trabajadores ante el Co!!_ 

sejo a dos personas, de tres que anteriormente tenran, pero en di··· 

clembre al reformarse el Estatuto General de la UNAH fue posible pa

ra los trabajadores universitarios nombrar a dos representantes pro

pietarios, y a dos suplentes ante el Consejo Universitario. 

Perfodo de 1940 - 1959 

Este perfodo se caracteriza por ser el de m4s limitaciones a los de

rechos de los trabajadores universitarios, ya que surgieron una se-

rle de sucesos en contra de los mismos, como la pérdida del registro 

sindical del SEOUNAH en la Epoca del Presidente Miguel Alem4n debido 

a una reforma que sufrl6 !a Fraccl6n XXXI del Artrculo 123 Constitu

cional, por lo cual fue disuelto el SEOUNAH y en su lugar surg16 el 

STUNAH. 

Posteriormente esta organización sol lclt6 su registro sindical, que 

le fue negado (este STUNAM no tiene nada que ver con el creado en --

1977). 

Por otro lado, destaca la defensa a los derechos de los trabajadores 

universitarios entre los cuales sobresale el debate entre Alfonso Ca 

so y Fernando Amllpa, cuando se dlscut16 en 194~ el proyecto de la -

Nueva ley Org•nlca para la UNAH. Amllpa reallz6 una defensa al der!. 

cho que tienen los trabajadores en los centros de ensenanza superior 
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de poseer las ganintras que el Artrculo 123 establece para todos los 

trabajadores del pars, las cuales quedaron restringidas al lntrodu-

cl rse en la Ley Orgánica taxativas como fueron la existencia de un -

Estatuto Interno. para regular las relaciones laborales en la Univer

sidad. 

Las restricciones a los derechos de los trabajadores no provoc6 ni -

dlsmlnuy6 la lucha de los trabajadores, sino les dló ~s fuerza, por 
lo cual les fue posible obtener varios derechos que a continuación -

se mencionan: 

En Junio de 1952 todos los trabajadores de la UNAM quedaron Integra

dos en el r~glmen de pensiones, el oto~amlento de varios aumentos -

salariales, asr como los primeros Intentos para conseguir servicio -

""dlco y guarderfas para el personal de la UNAH. 

Al término de 1959 el STUNAH contaba con 1,430 afiliados, los cuales 

participaron en las luchas sindicales. Alberto Pul Ido "cree que a -
partir de los cincuentas, los trabajadores comenzaron a consolidar -

sus organizaciones sindicales, con lo que posteriormente dieron bat!_ 

llas fundamentales como fuera la huelga de hecho que estallaron --

ATAUNAH (Asociación de Trabajadores Administrativos de la Unlversl--
. dad Nacional Aut6noma de México) STUNAM en 1972-1973 y que termina -

con la aceptación por parte de las autoridades universitarias de un 

Convenio Colectivo de Trabajo" (9), 

"En el lapso comprendido entre los allos 1940 y 1959 nos vienen a la 

mente varios nombres de sindicalistas universitarios que, con llrnlt!_ 

clones políticas, jugaron papeles fundamentales en el avance y cons~ 

lldacl&l del sindicalismo universitario. Entre ellos cabe mencionar 

a 101 siguientes: Luis Santos Orlalneta, militante del SEOUAH y sus 

Intentos por conseguir un Contrato Colectivo,_ mejoras econdmlca• y 

(9) Ob. cit., p. 25. 
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sociales para el gremio universitario: Hugo Hartrnez Hoctezuma; Ro-

berto Rarros, consejero universitario por parte de los trabajadores -

administrativos y su lucha, a finales de los años cuarentas, por co~ 

seguir la entrada del personal administrativo al régimen de Penslo-

nes; José G6mez Robledo, primer Secretarlo General del STUNAH y te-

naz defensor del registro sindical que Alem~n quitara al sindicalis

mo en la UNAH en el año de 1949; Osear S. Frfas, quien al mando del 

STUNAH editara el primer perl6dlco sindical en la UNAH, que llamaron 

Gaceta Universitaria, Cornello Rosas y su defensa al derecho de est!!_ 

bllldad en el empico para los trabajadores y su exigencia de deman-

das para el personal administrativo en los aftos '50, y el Sr. Manuel 

Barranco Palacios, quien por primera vez en la historia del Consejo 

Universitario obtuviera aplausos después de haber Intervenido en de

fensa de los derechos de los trabajadores universitarios. 

Claro esti, fueron muchos m.Ss los que participaron slndlcalmente du· 

rante ese perfodo conflictivo. Personas que tomaron las banderas de 

los pioneros del sindicalismo universitario, ·como Dl6doro Antúnez, -

Manuel Vázquez Cadena, Daniel Bravo Chivez, Isidro Castorena y otros 

mis" (10), 

Comienza a consolidarse el sindical lsmo universitario •. 

En la década de los. años 160 el ·sindical lsmo unlversharlo comenz6 a 

desarrollar su madurez ldeo16glca por medio de la lncorporaci6n a·

nuevas cuadras, la Influencia de Izquierda y.de movimientos democra

tlcos, lo cual permlt16 adoptar a partir de 1970 mecanismos democr&

tlcos al lnt~rlor del slndlcallsrro universitario y de Independencia 

con respecto a las autoridades universitarias y estatales, lo que •• 

provoc6 un rapldo desarrollo de la Idea de slndlcallzacl6n a nivel -
nacional en el transcurso de los anos setenta. 

(10) Loe. cit. 

. . 
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Pero regresemos a los anos 160, el sindicalismo en la UNAH tuvo la, -

oportunidad en el seno del sindicalismo oficial, del cual form6 par
te en 1962, con el fin de conseguir el reconocimiento de los dere--
chos laborales para los empleados universitarios encuadrados en la -

Constltucl6n General de la RepObllca, lo anterior fue Imposible, On_!_ 
camente se logr6 .la aprobac16n de un Estatuto Interno, previsto en -
la Ley Orgánica de la UNAH, en el cual se restrlnglan muchos de los 

derechos básicos, como el de huelga, el de contratac16n colectiva y 
de slndlcallzacl6n, la única alternativa que concedra era el poder -
formar asociaciones, también se lesprohlbfa a los trabajadores admi
nistrativos agruparse con estudiantes o personal académico o de ln-

vestlgac16n, es decir de formar Sindicatos únicos. Tampoco 11 la Aso
clacl6n podrá pertenecer a organizaciones o confederaciones de trab!_ 
jadores en general, ni pertenecer a partidos polftlcos, podrá guar-

dar con tales entidades relaciones de carlcter social y cultural, P! 
ro nunca de solidaridad" (11). 

Desaparece el SEOUNAH y en su lugar surge la Asoclacl6n de Trabajad~ 
res Administrativos de la UNAH (ATAUNAH), que en su Asamblea Const.!_ 
tutlva manlfest6 lo siguiente: "El nombre de una organlzacl6n es lo 
de menos ••• lo que Interesa es el fin que persigue y si el objetivo -

de la Asoclac16n es el servir como Instrumento de defensa y de lucha 
ante las autoridades universitarias, su razón y esencia son de.natu
raleza slndlcal' 1 (12). 

En el ano de 1968 se crea con la colaboracl6n de la ATAUNAH el Regl!_ 
mento de escalaf6n del personal administrativo de base. 

11Cu1ndo el sindicalismo universitario se dl6 cuenta de que·los dere
chos constitucionales eran l.rrenunclables y se aprest6 a luchar por 

el reconocimiento de Sindicatos por voluntad de los trabajadores, es 
cuando H comienza a desligar del slndlcal11mo oficial e lnl.cla su -

(11) lbld, pp. 51·52. 
(12) Loe, cit. 
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experiencia en movimientos populares y estudiantiles, como lo fueron 
el de 1968 y las· movimientos obreros estallados a principios de los 

allos setentas, por la democracia slndlcal 11 (13). 

Movimiento de 1968. 
Son atacados por el ejfrclto varios planteles de la Escuela Nacional 

Preparatoria de la UNAM (1, 2, 3, y 5). En la Preparatoria 1, laª!!. 
tlgua puerta del plantel fue volada por disparos de bazooka, lo que 

. provoc6 cientos de heridos, detenidos, muertos (sin saber la. cifra -

exacta), En septiembre del mismo allo se reallz6 una gran manlfesta
cl6n en la cual participaron cientos de miles de estudiantes, profe

sores, trabajadores universitarios, obreros y el pueblo en general,

qulenes se manifestaron en contra del gobierno por la represl6n ha-

cla el movimiento obrero. La pollera y el ejército con equipo meca• 
nlzado ocupan las Instalaciones de C.U. (Ciudad Universitaria) dete

niendo a varios estudiantes, profesores y trabajadores unlverslta--

rlos, el 2 de Octubre de 1968 el Ejército Mexicano dispara en contra 

de un mitin estudiantil-popular realizado en .la Plaza de las Tres·· 

Culturas en Tlatelolco (hubo varios heridos y muertos y fueron dete· 

nidos la mayor parte de los estudiantes dirigentes del CNH (Consejo 
Nacional de Huelga). 

Estos movimientos tenfan el fin de exigir el respeto a los derechos 
constitucionales. 

6 de Octubre de 1968, 

El CNH en un desplegado dl6 • conocer su poslcl6n acerca de la matan 
. z. de Tlatelolco: 

"El 2 de octubre se congregaron cerca de 10 mi 1 personas en TI ate lo! 

co Invitadas por el CNH a un mitin del movimiento estudiantil. El -

acto era obvl1111ente pacfflco, ya que ade'"'s de los estudiantes se -· 

(13) lbld, p. 39. 
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encontraban trabajadores y mujeres.con sus familias incluyendo nume· 

rosos n l i'los. 

"Sin previo aviso, la Plaza fue Invadida por mi les de soldados, poi.!_ 

cías uniformados y secretos, quienes comenzaron a disparar toda cla
se de armas contra la multitud Indefensa. 

"El saldo de la masacre de Tlatelolco aún no acaba. Hasta ahora han 
muerto cerca de cien personas, de las cuales sólo se sabe de las re
cogidas en el momento; los heridos se cuentan por mi les y se tienen 
secuestrados en las cárceles mll 1 tares, clvi. les y privadas a cientos 

de ciudadanos, entre los que se encuentran los campaneros del CHN, -
Gllberto Guevara Niebla, Sócrates A. Campos y Raúl Alvarez, los prl· 
meros desaparecidos y el último secuestrado en la Penitenciaría de -

Santa Hartha Acatltla. 

"Hacemos responsables de lo sucedido y de lo que pueda sucederle a -

nuestros compa"eros, al Gobierno de la Repúbl lea!' 

"Hacemos un llamado a todos los mexicanos honr¡1dos de la Patria, a -

los obreros, campesinos, maestros, Intelectuales y estudiantes de t_2 
do el pars, para que eleven su protesta en la forma mis enérgica que 

puedan. La sol ldarldad se hace más necesaria ahora, antes de que H!. 
xlco se encuentre envuelto en el oscurantismo de la total opresión -
e Injusticia" (14). 

Al finalizar la década de los 160 eran pocos los Sindicatos que se -

habfan desarrollado en el plano nacional, pero a partir de 1971 sur
ge la Idea de sindicalismo en la mayorfa de los centros de ense"anza 
super lor. 

(14) lbld, p. 62, 
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En 1962 el Consejo Sindical del STUNAM decide solicitar la afilia-·· 

c16n a la Confederación Nacional de Organizaciones Patronales (CNOP). 

Lo anterior le hizo posible al STUNAM el participar en las blenvenl· 

das y despedidas al Presidente, de la asistencia obligatoria a los 

desfiles oficiales del 1° de Mayo y del 20 de Novlembre ••• etc., las 

pancartas de estos desfiles contenian demandas reales de los traba·· 

jadores universitarios, se restructurá la forma de Impulsar la part.!. 

clpaclón de los trabajadores, por lo que la misma se realiza más pr~ 

fundamente. Este cambio de actuación fue dificil, lo que hizo fact.!. 

ble que el Sindicato pudiera desaparecer por la resistencia de los -

dirigentes sindicales tradicionales al carrblo en 1963 y en 1971. E! 

ta conformación de dirección sindical renovada, con planteamientos y 

actitudes cualitativamente superiores, dieron posibilidad á un desa· 

rrollo mayor en la lucha de sindicalismo universitario, 

ATAUNAM base para la formacl6n del STEUNAM. 

1970 y 1971 constituyen dos anos de suma l~urtancla para el sindica 

llsmo universitario. Los empleados universitarios estaban decididos 

a formar un Sindicato, como forma superior de organización, y decl-

den llegar a la suspensión de actividades para obtener sus derechos 

de contratación colectiva y huelga, por lo que deciden exigir el re

gistro de la organización sindical denominada STEUNAM, el cual fue -

apoyado para su registro por los Sindicatos siguientes: 

El Sindicato de Trabajadores Administrativos y de Intendencia de la 

Universidad Autónoma de Guerrero, y el Sindicato de Trabajadores Ad· 

, mlnlstratlvos al Servicio de la Universidad Nacional Aut6noma del Es 
tado de Horelos. 

En 1971 es agredido decl dld1111ente al movimiento estudlantl 1, en la -

represión del 10 de junio, en la cual por mandato del "Gobierno de -
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Luis Echeverrfa utl ! Izando al cuerpo paraml 11 tar de los "Halcones", 

masacró una manifestación estudlantl 1 en donde decenas de estudian

tes son muertos y otros tantos heridos. La manifestación había si

do convocada en solidaridad con el estudiantado de Nuevo León en -

favor de 1 a democrati zacl ón a la ensei'lanza" ( 15). 

"El sindicalismo de la UNAH, en especial su dirigente, no compren-

dló las Implicaciones democráticas de ese movimiento adoptando una 

posición de rechazo a la violencia" (16), haciendo un llamado a los 

estudiantes para que manifestaran sus Inquietudes por medios pacff.!. 

cos, el texto del manifiesto es el siguiente: 

"Asociación de Trabajadores Administrativos de la Universidad Naclo 

na 1 Autónoma de Héx 1 co. 

"A la Comun ldad lh 1vers1 tarl a~' 

"Al Pueblo de Héxl co: 

"La ATAUNAH ante los acontecimientos sucedidos el día 10 de Junio -

del ª"ºen curso, por conducto de sus organismos representativos d_! 

clara": 

"1.- Que son de larrentarse las consecuencias que arrojó la pre-

tendida manifestación programada en 'liicha fecha por ~rupos estudia!!. 

ti les de las escuelas superiores de esta ciudad en la que fue con-

tundente la presencia de conocidos agitadores políticos excarcela-

dos recientemente y que vienen constantemente creando choques e ln

cl tando a la violencia'.' 

112.- Que condenamos la violencia, tanto verbal como fhlca que -

se manifestó en el acontecimiento de referencia, ya que consldera·

rnos que existen otros medios mis adecuados para plantear y resolver 

las cuestiones que se presentan, en un 6mblto sereno, dentro de los 

recintos escolares, con la libertad y no en la calle tan propicia -
para el desorden\' 

( 15) lbld, p. 67. 
(16) lbld, p. 64. 
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Luis Echeverrfa utl 1 lzando al cuerpo paraml 11 tar de los "Halcones", 

masacró una manifestación estudiantil en donde decenas de estudian

tes son muertos y otros tantos heridos. La manifestación había si

do convocada en solidaridad con el estudiantado de Nuevo León en -

favor de la democratización a la enseilanza" (15). 

"El sindical lsmo de la UNAH, en especial su dirigente, no compren-

dló las Implicaciones democráticas de ese movimiento adoptando una 

posición de rechazo a la violencia" (16), haciendo un 1 lamado a los 

estudiantes para que manifestaran sus Inquietudes por medios pacff! 

cos, el texto del manifiesto es el siguiente: 

"Asociación de Trabajadores Administrativos de la Universidad Naclo 

nal Autónoma de México. 

"A la Comunidad lkllversi tarla~' 

"Al Pueblo de México: 

"La ATAUNAH ante los acontecimientos sucedidos el dfa 10 de Junio -

del ailo en curso, por conducto de sus organismos representativos d! 

clara": 

"1.- Que son de lamentarse las consecuencias que arrojó la pre-

tendida manifestación programada en dicha fecha por grupos estudia.!!_ 

ti les de las escuelas superiores de esta ciudad en la que fue con-

tundente la presencia de conocidos agitadores políticos excarcela-

dos recientemente y que vienen constantemente creando choques e ln

cl tando a la violencia'.' 

112.- Que condenamos la violencia, tanto verbal como fhlca que -

se manlfe1t6 en el acontecimiento de referencia, ya que consldera-

mos que existen otros lll!dlos más adecuados para plantear y resolver 

las cuestiones que se presentan, en un imblto sereno, dentro de los 

recintos escolares, con la libertad y no en la calle tan propicia -
para el desorden!' 

(15) lbld, p. 67. 
(16) fbld, p. 64. 
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"3.· Los trabajadores administrativos de la UNAfl son ajenos a 

cualquier situación en la que se les pretende inmiscuir en el caso 

presente, desautorizando por consiguiente que las cuestiones labor! 

les que confronta nuestro sector sean utilizadas como bandera, por 

los compañeros estudiantes, con la finalidad de provocar agitación 

ya que los problemas de los trabajadores son de competencia exclus.!_ 

va de los mismos y de sus organismos representativos, en este caso 

la ATAUNAH, por cuyo conducto se han estado canalizando las petici2 

nes de rndole laboral~' 

114.- Hacemos un llamado a la cordura de los c~añeros estudian

tes y al pueblo en general, con el· fin de que no se repitan los he

chos lamentabies que ocurrieron y que las inquietudes sean canaliz! 

das, Insistimos, por los conductos legales correspondientes. Hace

mos un llamado al estudiantado universitario para que eviten las a~ 

tividades que obstruyen con gran frecuencia y en forma peri6dica, -

la llegada de autobuses a la Ciudad Universitaria, Irregularidad·· 

que redunda en contra de nuestros co111>añeros; quienes se ven obllg! 

dos a utilizar otros medios de transporte, lo cual los afecta en su 

economra, asf como tani>lén entorpecer los servicios administrativos 
de nuestra institución'! 

"México, O. F., a 13 de Junio de 1971 11 (17). 

"El anterior desplegado posteriormente hizo mella en el desarrollo 

de la huelga de 1972·73 en el ambito estudiantil, cuando éste tam-· 

bién adoleciendo de estrechez de criterio polrtico, condenó un mov.!_ 

miento que era producto de la mayorra de los asalariados en la UNAM. 
Pe ro es to no duró mucho" ( 13) • 

(17) lbld pp. 68-69. 
(18) lbld p. 64. 
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Los estudiantes siempre han manifestado su apoyo a· los movimientos -

sociales y es así como se da el reencuentro del sindicalismo en la -

UNAM y el movimiento estudlantl l. La mi lltancla de Izquierda comie.!!_ 

za a participar en las entrañas del nuevo Sindicato. El Sindicato -

poco a poco fue perfeccionando sus estructuras, hasta llegar a una -

participación cada vez mayor del total de los empleados de la UNAH -

por medio de delegados electos democráticamente. Alberto Pulido nos 

explica que esto ha ocasionado muchas polémicas. "Unos afirman que 

fue una Imposición a los trabajadores la creación del STEUNAH y el -

estallido posterior de la huelga. Mientras otros mantienen la posl-

clón de que la Idea del sindicalismo prendió entre las bases y que -

éstas, en su gran mayoría -diez mil- estallaron conclentemente la -

huelga. De otra manera· no se hubiera podido paralizar a la casi to
tal !dad de las dependencias" (19), 

Surge la Federación de Asociaciones y Sindicatos de Trabájadores al 

Servicio de las Universidades e Institutos de ensei'lanza superior de 

la Repúbl lea Mexicana (FASTSUIESRH) 1972, ·se caracteriza por la In-

tensa lucha del slndic.allsmo universitario y particularmente de la -

UNAH. Después de varios Intentos por parte de .. los trabajadores para 

obtener el reconocimiento de sus derechos establecidos en el Artícu

lo 123 de la Constitución de: contratación colectiva, organización -

sindical y huelga, las cuales les fueron negados por las autoridades 

laborales y por las universitarias, deciden exigir estos derechos a 

través del estallamlento .de una huelga constitucional, ésta se con-

vlrtló en histórica para la vida de los centros de ensei'lanza supe·-~ 

rlor del país. Esteª"º se realizó la Incorporación real del sindi

calismo de la UNAH a las luchas sindicales Independientes, bajo la -

Influencia, la mayoría de las veces del movimiento Izquierdista. 

Ante esta situación se rompen las posiciones oficial lstas del sindi

calismo y se abre el c1mlno para las posiciones de Independencia sin 

dlc1I y de1110cracla en lis peticiones de p1rtlclpacl6n. 

( 19) Loe. cit. 
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Surge el primer Intento de formar una organización sindical naclo-

nal. Esto finalizó con la fundación, en Marzo de 1972, de la Fede

ración al Servicio de las Universidades e Institutos de Enseñanza -

Superior de la República Hexicana. A partir de esta organización y 

de la huelga del STEUNAH, empezaron a unirse los Sindicatos unl-

versltarios ya existentes y aparecen otros, los cuales realizaron 

luchas muy Importantes, así mismo maduraron sus planteamientos y -

tactlcas de lucha. 

En este año es preciso destacar algunas cuestiones. 

La creaci.ón del STEUNAH surgió de una lucha interna entre las co--

rrlentes tradicionales ATAUNAH del sindicalismo universitario y los 

nuevos cuadros que se habfan Incorporado a finales de la década de 

los 160. Algunos dirigentes estudiantiles en lugar de apoyar al ~ 

vlmlento huelguTstlco de mayor número de trabajadores confundió a -

un grupo de empleados Influidos por la Ideología utilizada por és--

tos, 

Estas corrientes posteriormente se afl liaron al Sindicato mayorita

rio, con sus mismas posiciones, las cuales fueron derrotadas en los 

resultados de las primeras elecciones del STEUNAH. Los dirigentes 

de la huelga y del logro del Contrato Colectivo resultaron triunfa

dores. También en esteª"º se realizaron Importantes huelgas slnd.!. 

cales universitarias en diferentes partes del país, citaremos la -

mis Importante como la del Sindicato de E~leados y Trabajadores al 

Servicio de la Universidad Veracruzana (SETSUV), esta huelga fueª.!!. 

terlor a la de la UNAH, obteniendo un Estatuto regulador de las re
laciones laborales. 
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Triunfa la Huelga del STEUNAM. 

11En 1973 después de 86 d1as de huelga el STEUNAM levantó su movlmle!!. 
to, al aceptar las autoridades el reconocimiento de los derechos fu!!. 

damentales de los trabajadores: firma del Contrato Colectivo en el -
cual se Incluían aspectos como: el derecho de la revisión contrac-

tual y exclusividad en la admisión de personal, los derechos de hue.!. 

ga, conciliación, revisión salarial, capacitación, creación de un ta 

bulador de puestos y respeto al escalafón". 

"Con posterioridad a la huelga se efectuaron las primeras elecciones 

del Comité Ejecutivo, a través del voto universal, secreto y directo, 
resultando ganadora la planll la que Impulsó la huelga y vló nacer al 

STEUNAM, la Roja, encabezada por Evarlsto Pérez Arreola, derrotando 

a las corrientes oposl~oras, que se habfan Integrado al Sindicato a 

mitad de la huelga. De Igual manera fue elegido el Primer Consejo -

General de Representantes, para el cual resultaron electos represen

tantes de todas las corrientes y grupos polftlcos que mi litaban por 

aque 1 entonces en e 1 STEUNAM'' (20). 

El STEUNAH manifestó su sol ldarldad hacia la lucha de los unlverslta 

rlos poblanos, quienes pretendían democratizar su centro de estud.los. 

Asimismo tomó parte en la movilización de rechazo al golpe militar -

que derroc6 a Salvador Allende en Chile, también participó en la lu

cha por el reconocimiento sindical y la firma de un Contrato Colect.!. 

vo de trabajo desarrollada por el STAHUAC Sindicato de Trabajadores 

Manuales de la Universidad Autónoma de Coahulla. En Octubre el --

STEUNAH obtuv6 su primer aumento salarial pactado por las.autorlda-
des, dicho aumento constaba de $ 500 mensU41es por trabajador, retr~ 

activos al 1° de Septiembre. Este Incremento significó un aumento -

del 20.2% para los salarlos mSs altos y un ~2% para los más bajos. -

(20) tbld, p. 88. 



77 
Durante este año se Impartió el primer curso de capacltacl6n slndl·· 

cal del STEUNAM. Dentro de la Repúbl lea Mexicana se real Izaron !u-

chas importantes, como la huelga de trabajadores en el Estado de Ve

racruz, la ya antes citada huelga de los trabajadores de la Unlvers.!_ 

dad de Coahuila, y se creó el Sindicato de Trabajadores Admlnlstrat.!_ 

vos y de Intendencia de la Universidad Juárez Autónoma de Tabasco. 

Por lo anterior este año fue muy Importante, al punto de consolida-

clón de las Instancias de dirección y participación en el Sindicato 

de la UNAM, lo cual hizo factible que sus afiliados participaran en 

la problemática sindical y en la solidaridad con otras organlzaclo-

nes slml lares. 

En 1974 un gran número de personas miembros del STUNAM participaron 

con los campesinos y el pueblo en general en movimientos sindicales, 

entre otros podemos citar la liberación de los presos polftlcos y -

en especial de Ram6n Danzós Palomino, que se efectuara el 5 de Febr~ 

ro en la ciudad de Puebla Atllxco, las acciones con el propósito -

de exigir la reinstalación de 338 trabajadores de la UNL despedidos 

por cuestiones polftlcas; la solidaridad al movimiento huelgufstico 

de Nlssan, Soldadores, CINSA y CIFUNSA, Mella de Oro Profeslonlstas 

de PEMEX, General Electrlc, Choferes de Coatgentla, trabajadores de 

la ANDA, entre otros, "lo que permitió la maduración de la idea de -

solidaridad, evitando el gremlallsmo e Impulsando la participación -

solidaria" (21). En
1 

esta época por medio de un Convenio entre el -

ISSSTE y el STEUNAM se otorgaron 500 créditos habltaclonales a los -
trabajadores universitarios. 

En la Asamblea constitutiva de la Coalición de Organlzacfones Magis

teriales de la UNAM se constituyó formalmente el Sindicato del Pers!!_ • 

nal Académico de la UNAM (SPAUNAM). En 1974 realiza su primer Con-

greso y decide emplazar a la UNAM por la firma de un Contrato Colec

tivo y el reconocimiento a la organización sindical. El STEUNAM y -

(21) lbld, p. 97, 
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el SPAUNAM comienzan a trabajar juntos en declaraciones, participan 

en movl llzaciones y otras acciones, en exigencias de aumentos sala-

rlales entre el STEUNAM y el SPAUNAM. ·~sto di6 ple a superar la -

etapa de gremlallsmo y sentar las bases para lo que en 1977 fuera la 

fusión de ambas organizaciones, la creación del STUNAM y la huelga -

de 1977" (22). Se celebraron los primeros Congresos del STEUNAH y 

de la FASTSUIESRM. Dicha Federación declaró que varios Sindicatos -

miembros de la organización: Veracruzana, UNAH, Horelos¡ Pue.bla y -

otros se han consolidado y que han surgido otros Sindicatos más: 

Slnaloa, Coahuila, Zacatecas y Oaxaca, lo cual ha fortalecido la lu

cha. 

Ambas organ 1 zac Iones, asentaron hechos muy Importantes para posterl2 

res avances que realizara el sindicalismo en la UNAH y en gran parte 

de las Escuelas superiores de nuestro pars. El STEUNAH Intervino en 

luchas sindical.es como fueron las efectuadas en la UNL, en Tlaxcala, 

por el reconocimiento del Sindicato administrativo, su registro y la 

firma de un Contrato Colectivo de Trabajo, en el Estado de Veracruz 

(SETSUV) por un aumento salarial entre otras. 

Huelga del STEUNAH por Contratación Colectiva y Reconoclmlen.to de -

Sindicato, 

En 1975 estalló la huelga dél SPAUNAH con 46 dependencias paraliza-

das. En el primer dfa de huelga una gran mOltltud de profesores, -

trabajadores y estudiantes recorrieron en una manlfestacldn el Clr-

cul to Interno de e.u., pidiendo la solidaridad para el movimiento. 

La consecuencia del mismo fue la firma de un rrtulo de Condiciones -

Gremiales del Personal Acad~mlco, el mismo que posteriormente le fu.!:_ 

ra quitado por la Influencia de una serle de organizaciones 11blan·-

cas11 agrupadas en lo que se llamd AAPAUNAH (Asociaciones Autdnomas -

(22) Loe. cit. 
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del Personal Académico de la Universidad Nacional Aut6noma de Héxl-

co), "que con una supuesta afiliac16n mayoritaria, reconocida sola-

inente por las autoridades, lograron sustraerle la titularidad al ve! 

dadero Sindicato" (23). El SPAUNAH, en su corta vida por medio de 

la huelga (arma fundamental de la lucha de los trabajadores) trat6 -

de restituir los legrtlmos derechos del personal académico, empujan

do en forma contrnua una lucha por su promocl6n definitiva y estabi-

1 ldad en el empleo, aspectos que aan son enganosos en la UNAH, y que 

han servido a las autoridades en turno para reprimir a Jos profeso-

res. El STEUNAH y el SPAUNAH se unieron para formar un Sindicato -

Gnlco en la Universidad Nacional, el STUNAH para su constltucl6n es

tall6 el movimiento de huelga en 1977, reivindicando los derechos de 

todos los asalariados, la contrataci6n única sltuac16n que atent6 en 

.contra de los Intereses de la burocracia universitaria. 

En 1975 las autoridades universitarias, sin tomar el parecer de la -

comunidad de la UNAH, invitan al Presidente de la República a la -

inauguraci6n de cursos de la dicha lnstltucl6n de ensenanza superior, 

Esta accl6n mostr6 el autoritarismo de las autoridades, a·sr mismo -

fue una accl6n en contra de la autonomra universitaria, 

Huelga Salarial del SPAUNAH. 

El ano de 1976 se caracteriza por Importantes movimientos de slndl-

cal lsmo universitario, asr como una serle de huelgas que paralizaron 

los centros de ensenanza superior, entre estas, la UNAH, como tam--

blfn la Unlve[Sldad de Sonora, la Federacldn de Catedrltlcos de la -
Universidad Autdnoma de Nayarlt, en Hidalgo, 

(23) lbld, p. 110. 
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El SPAUNAM paralizó por 5 horas a la UNAM en exigencia de un aumento 

salarial. Consiguiendo el 18% de aumento salarial, este aumento sl,g_ 

·nlflcó un triunfo del sindicalismo magisterial de la Universidad 

Nacional, así como la creación de una Comisión Mixta para la resolu

ción de los problemas que se presentaran en el sector académico de -

enseñanza media superior. Este movimiento fue apoyado por el 

STEUNAM y por un gran número de sectores estudiantiles. Desde prin

cipios de dicho movimiento ambos Sindicatos realizaron moví llzaclo-

nes,manlflesto% en los que declaraban la Intención de realizar en -

forma unificada una lucha en contra de la carestía de la vida y por 

la exigencia de aumentos salariales justos. 

Por otro lado estalló la huelga del (STAUDLA) en las Instalaciones -

de la Universidad de las Américas, ya que los trabajadores académi-

cos exigían la firma de un contrato colectivo de trabajo, reinstala

ción de mis de 27 despedidos y aumento salarial. Esta huelga se cO!!_ 

vlrtl6 en histórica, tanto por su larga duración y porque fue la pr.!, 

mera realizada en una Universidad privada. Este movimiento culminó 

con el despido y liquidación de gran número de trabajadores. 

Otra huelga Importante es la efectuada por el SITUAM en demanda del 

reconocimiento de su Sin~lcato, y de la firma de un Contrato único -

para acadimlcos y administrativos. 

Se nombra el primer Comité Ejecutivo del SPAUNAM, el primer órgano -

de dirección fue encabezado por Ellezer Morales Aragón, también se -

noni>r6 al Comité Ejecutivo del STEUNAM y resultó reelecto Evarlsto -
Pérez Arreola. 

El STEUNAH acon.,a"6 a los electrlclstas democráticos en el transcur

so de la celebración de reuniones y movilizaciones Impresionantes. -

El STEUNAH como el SPAUNAH y el SITUAH, ayudaron en su lucha por la 

leg1lld1d de su organización, por la democracia y el respeto a la --
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organización sindical de los trabajadores del STERMON, Sindicato Unl 

co de Trabajadores Electricistas de la República Mexicana. 

En este año el Rector en funciones Dr. Guillermo Soberón, en un do

cumento dirigido al Presidente de la República propone la adición de 

un apartado "C" al Artículo 123 Constitucional, con el fin de que 

normara las relaciones laborales de las Universidades, el mismo que 

limitaba los derechos de huelga, slndlcallzaclón y contratación. Los 

Sindicatos universitarios se opusieron a este proyecto por medio de 

movilizaciones a nivel nacional, proponiendo otras opciones legisla

tivas como la Inclusión de los derechos de los trabajadores unlvers.!_ 

tartas dentro del Apartado "A" del Artículo 123, las cuales fueron -

expuestas participando en audiencias públicas organizadas por la Se

cretar1a de Gobernación y "que marcaron el Inicio a las propuestas -

que el sindicalismo levantar1a posteriormente durante 1979 y 1980, -

ai'los en los cuales se dló en definitiva la legislación" (21i). 

Todo lo anterior hizo que se rechazara el proyecto de Soberón, dando 

lugar además. a que se consiguiera gran parte de los deseos de los 

trabajadores universitarios, quedando al fin contemplados a nivel ·

constitucional, aunque hubo algunas limitaciones. 

Surgieron otras organizaciones slndlcales en centros de ensei'lanza me 

dla superior, como el SINTCB, que pudo reunir a un Importante número 

de trabajadores administrativos .Y académicos del Coleglo de Bac:hl 11! 
res. 

(24) lbld, p. 121i. 
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Fusldn de STEUNAH y SPAUNAH y creacldn del STUNAH. 

En 1977 se fuslond el STEUNAH y SPAUNAH surgiendo asf el STUNAH, Al• 
berto Pulido oplnd que 11tal vez el momento de la fusldn no haya sido 
el ""s adecuado, debido a la disparidad en fuerza númlrlca y conso1.!_ 
dacldn Interna que presentaban ambos Sindicatos, E1 STEUNAH contaba 
con el 90% de los trabajadores administrativos, tenfa 11 titularidad 
de un Contrato Colectivo de Trabajo, mientras que e1 SPAUHAH dnlca•· 
mente agrupaba a un sector reducido del personal 1cadfmlco debido a 
1a falta de maduracldn de la Idea de slndlca11zacldn por parte del • 
profesorado y a las ·trampas realizadas por las propias autoridades • 
universitarias en el sentido de dar personalidad a varias organiza·· 
clones blancas, coaligadas en las AAPAUNAM, las ml1111as que contaron 
con el mayor n(lnero de afiliados, qultlndole al SPAUNAH la tltularl· 
dad de las Condiciones Granlales del Personal .Acadlmlco al SPAUNAH. 

El SPAUllAM 11 Igual que el STEUNAH habfan logrado un alto nivel lde! 
16glco, 'sustentando posiciones dentro de 11 1rne1 del slndlcall11110 • 
democratlco, Independiente y de lucha clasista. Por medio de una -
f l rma de un documento de fusldn, que fue avalado por las bases slnd! 
cales a traves de asambleas generales, llegd el mainento de la fusldn 
orglnlca, cuando 11 elaboraron los est1tuto1 y se aprobd un proyecto 
Gnlco con emplazamiento de huelga. 

La suspen1ldn de actividades en 11 UNAH acaecld el dfa 20 de Junio • 
de 1977 al estallar la huelga del STUNAM. A partir de esta fecha se 
Inician 101 ataques en contra del Sindicato y la negativa por parte 
de las autoridades, quienes se quejaban por medio de desplegados pa• 
gados por la rectorra de la necesidad de reprimir a 101 trabajadores, 

LIS posiciones sindicales, la organlzacldn de la huelga y las lllDVll! 
zaclone1 se consolidaron conforme pas1ba el tlllllpo, La• organlzacl2 
nes patronales pidieron que se 1cus1r1 a los parlstas de los delitos 
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de sabotaje y se declara Inexistente la huelga apoyando a la recto-

ría. 

Diariamente se erogaban cientos de ml les de pesos en propaganda, con 

lo cual se malgastaba el subsidio universitario. Por medio de la -

electrónica se trataba de sustituir a los huelguistas, pues con la -

ayuda de Televisa y el grupo Monterrey, se comenzaron a presentar -

programas en la TV en canales privados y estatales, con lo que se -· 

pensaba que los me~los masivos podían sustituir la relación profesor 

alU11110 a nivel universitario. 

Cada día que transcurría de huelga las autoridades universitarias se 

mostraban más cerradas, los trabajadores fueron amenazados de ceses 

masivos y recesión de plazas, aprovechando la desesperación de los • 

desempleados a quienes se les prometió dar un lugar en la UNAH ocu· 

pado por un huelguista. 

Por órdenes expresas de la RectorTa fueron cortadas la .luz y el agua 

dentro de las Instalaciones de e.u., lo que trajo como consecuencia 

grandes pérdidas a un gran número de Investigaciones, asimismo po··· 

nlendo en peligro el mantenimiento de gran número de animales de la· 

boratorlo. El ambiente de turbación entre las autoridades aunlversl 
. -

tarlas y gubernamentales provocó el hecho represivo definitivo: la· 

huelga del STUNAH fue declarada Ilegal por la Junta de Conciliación 

y Arbitraje y sus dirigentes acusados de "sabotaje" y "despojo", PO! 

terlormente en la madrugada del 7 de Julio, 12 mil policías de dlve! 

sas corporaciones rof11>leron la huelga del' STUNAH en C.U., deteniendo 

a gran número de trabajadores y varios dirigentes magisteriales. La 

respuesta de esta actl tud fue un paro nacional efectuado por (FSTU) 

Federacl6n Sindical de Trabajadores l.nlversltarlos, y un mltfn en el 

Pollt•cnlco que se manifestaron solidariamente con el STUNAH. Por• 

lo anterior se flrm6 un pi lego que dló fin al conflicto, con el reco - -
noclmlento del STUNAH, la libertad de los detenidos, la reinstala··· 

clón de los despedidos y un pago de salarlos cafdos, que tiempo des· 

pués desconocieron l11s autoridades universitarias. 
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En 1978 surge la Idea entre los trabajadores, de la construccl6n de 

un Sindicato Nacional, Durante los trabajos del V. Congreso Naclo-

nal de la FSTU el Comité Ejecutivo resumió una serle de planteamien

tos que con anterioridad se venfan manejando y manlfest6 la necesl-

dad de trabajar por la creaci6n de una organlzac16n nacional que si!. 

viera para reunir fuerzas dentro de los Sindicatos federado~ y con -

los que aan no estaban afiliados a la FSTU. Estos planteamientos -

fueron verlf icados por el Congreso General del STUNAM y por varios -

similares en otros Sindicatos. 

El anterior proyecto podrra corregir muchas Irregularidades que exl!_ 

tran a nivel nacional, por ejemplo la existencia de unos Sindicatos 

gremiales en varias Universidades, por lo que era necesario fusiona!. 

los; una situación jurfdlca diferente, ya que habfa organizaciones -

registradas y otras no, algunas dentro del apartado "A" y otras den

tro del 11811 del Artículo 123 Constitucional; las fechas de. revisión 

contractual se realizaban en distintos meses, surgiendo planteamien

tos para conjuntarlas en una sola fecha, asr como la homogeneización 

en las prestaciones contenidas en los diversos doc1111entos contractua 

les, retomando los avances que se habfan obten.Ido y extenderlos ha-· 

cla los que carecfan de ellos. 

En 1978 se efectuaron un gran n<lmero de huelgas en diversas Univers!_ 

dades del pafs "por revisiones contractuales y salariales, por reco· 

noclmlento de Sindicatos y por violaciones laborales destacando las 

siguientes: "Distrito Federal (UNAM), Guanajuato, Universidad Aut6n~ 

ma de Nuevo León, los ·acad~mlcos de 14orelos, el SETSUV en Veracruz -

y el STESUAN en Nayarlt. Toda esta situación creaba un ambiente fa

vorable para los planteamientos sobre la construcc16n de un Sindica· 

to Nacional, a travfs de la necesidad de conjuntar esfuerzos en la -

lucha y los avances" (25). 

(25) lbld, p. 171-172. 
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El sindicalismo universitario partlclp6 en la Primera Asamblea del 

Congreso del Trabajo, exponiendo varios dirigentes sindicales de la 

fSTU varias opiniones sobre el sindicalismo democrático e lndepen-

dlente, este hecho fue el primero que se ha presentado en la histo

ria del Congreso del Trabajo. A partir de esto, la poslcldn de los 

dirigentes sindicales oficiales fue de apoyo a las demandas del sin 

dlcallsmo universitario sobre leglslacl6n laboral. 

Es de suma Importancia legislar las relaciones laborales en los cen 

tros de estudios superiores. Se dl6 en el "Primer Congreso: 

Extraordinario del STUNAH y en varias reuniones del Consejo Naclo-

nal de Representantes de la FSTU. En esencia, el sindicalismo uni

versitario adopt6 los criterios siguientes: los derechos laborales 

de contratac16n colectiva y huelga deber•n estar Incorporados en el 

Apartado 11A11 del Artrculo 123 y su Ley reglamentarla y los conflic

tos entre autoridades y Sindicatos deberdn de ventilarse en el seno 

de una Junta Especial de Concll lacl6n, lnteg~ada por Igual número -

de trabajadores y autoridades" (26). 

La construcc16n del Sindicato Unlco Nacional de Trabajadores Unlver 

si tarios, 

1979. En Octubre qued6 constltufdo el SUNTU Sindicato Unlco Nacio

nal de Trabajadores Universitarios, Despufs de una serle de reunlo 

nes, llevadas a ca~o por todo el pafs, la dlscusl6n a nivel naclo-

nal y laborales de an311sls y convencimiento, varios trabajadores -

de diversos centros de estudios superiores del pars aslstlrfan al -

gimnasio ollmplco "Juan de la Barrera", en la Cd. de Plfxlco para -

dar nacimiento a su organlzacl6n.naclonal, aprobar sus estatutos y 

nombrar al Comltf Ejecutivo provisional ,"se aprobarían tambiln fechas 

(26) Loc,clt. 

''',' 
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concretas para el respectivo plan de accl6n, con el fin de exigir el 

reconocimiento del SUNTU, la contratación única a nivel nacional y -

el registro dentro del apartado "A" del Artículo 123 Constitucional" 

(27). 

Algunas organizaciones sindicales se encontraban en contra del SUNTU 

argumentando entre otras cosas: la precipitación del proyecto, la -

prioridad hacia otras cuestiones, su construcción sin consultar a -

los trabajadores, etc.. Todo esto no fue tomado en cuenta gracias a 

sus acciones masivas que el SUNTU realizó desde que se constituyó, -

hasta 1980, afto en que publicó la legislación laboral para las Unl-

ve rs 1 dades. 

El SUNTU desde su Inicio ocupó un lugar Importante en varias luchas 

emprendidas hasta 1981. Fue la base a través de la movilización, en 

la derrota que sufrl ó e 1 Rector de 1 a UNAM Guillermo Soberón, y su 

pretenclón de quitarles a todos los trabajadores universitarios, sus 

derechos por medio del apartado "C" al Artículo 123 Constitucional. 

La Legislación de 198o contempla aspectos esenciales como el derecho 

a la huelga, el registro de los Sindicatos dentro del Apartado "A" -

del Artículo 123, el derecho de contratac16n colectiva, etc •• 

El SUNTU decidió durante 1981 solicitar su registro como federación, 

como un paso tendiente a reorganizar, madurar planteamientos y bus-

car medidas viables hacia el fin estratéglcode'I registro del Sindica 

to Nacional Universitario. 

(27) lbld.' p. 186. 
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3,3 Principios del STUNAM. 

"El Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional Autónoma de 

México es la organización de resistencia de los asalariados de la -

UNAM, coaligados unitaria y democráticamente para la defensa de sus 

Intereses económicos, políticos y sociales sin distinción del tipo 

de trabajo que desempeHan en la Institución, ni creencias rellglo-

sas, concepciones filosóficas o militancias polftlcas. 

El STUNA~ se organiza por la libre decisión de sus agremiados y con 

la finalidad de garantizar el logro de mejores condiciones de vida 

y de trabajo para todos sus miembros, la creación, fortalecimiento 

y elevación del nivel de su conciencia proletaria y la comprensión 

de que sus intereses de clase son antagónicos a los de la burguesía 

y el Imperialismo. 

Su acción parte del reconocimiento y aceptación de la lucha de cla

ses como medio adecuado para abo! 1 r las ·relaciones sociales de ex·· 

plotaclón capitalista y arribar a una nueva estructura social donde 

se suprlmá la explotación del hombre por el hombre y reine la fra·· 

ternidad y la solidaridad entre los verdaderos productores de la rl 

queza: los trabajadores. 

La unidad sindical de los trabajadores universitarios, admlnlstrat.!_ 

vos y académicos, obede.ce a un hecho objetivo básico: su carácter 

de asalariados ante un mismo patrón. Por razones históricas y so·· 

clales el sindicalismo unl"versltario asumió una forma gremial, esto 

es, por un lado acadl!mlco por otro lado administrativo. En la ac·· 

tualldad, superadas en lo fundamental esas condiciones, se ha able!. 

to paso la unidad sindical en la UNAH, un_ldad que se marca dentro -

de la perspectiva de la consecución de un Sindicato Nacional de Tra 
bajadores de la Educación Hedla y Superior. 
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El funcionamiento del STUNAM se rige por el pr.lnclplo Insoslayable -
de la democracia sindical, principio que engloba los siguientes as-

pectos: 

a) La partlclpac16n de todos los agremiados y s61o de estos,
en Igualdad de condiciones en la dlscusl6n, tratamiento, -

aprobac16n y apllcacl6n de los acuerdos sindicales; el cu.!!. 
pllmlento disciplinado de acuerdos sindicales, votados con 

forme al Estatuto. 

b) La apllcac16n y ejecucldn de la polrtlca sindical y los -

acuerdos sindicales votados mayoritariamente conforme al -

presente Estatuto. 

c) El ejercicio de la vigilancia y el control de las bases so 
bre los 6rganos de representacl6n sindical • 

. d) El derecho a votar y ser votados para ocupar cargos de dl

reccl6n s 1 ndlcal. 

e) La revocabl lldad de los mandatos, 

f) La libertad de expresarse, actuar y organizarse en corrle!!_ 

tes o grupos polrtlco-slndlcales dentro del Sindicato, --
siempre y cuando l!stos no atenten contra la existencia e •· 

Integridad del mismo y los Intereses fundamentales del pr~ 

letarlado. 

g) La representaci6n proporcional de las mayorías y mlnorras 

para la lntegracl6n de las Instancias de dlreccldn, flsca-
1 lzac16n y representac16n a saber: Congreso General, Con

sejo General de Representantes, COlilltl! Ejecutivo, Comltls 
Delegaclonales y_C()l!llslones Aut6nomas de Fiscal lzecldn en 
los tl!rmlnos que lo marque el presente Estatuto. El 

STUNAM pugner& porque los principios anteriores sean ln-
corporados al Estatuto del SUNTU (Sindicato Unlco Neclo-
nel de Trabajadores Universitarios), 
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El STUNAM proclama como uno de sus principios esenciales, su lndepe~ 

dencla ideo.16glca, potrtlca y orgánica de la burguesfa, el Estado Y 

el Imperialismo, Repudia y rechaza la intromisi6n de las autorlda-

des universitarias en su vida Interna y se manifiesta en contra de -

la aflllacl6n masiva de los Sindicatos a cualquier partido polftlco; 

a la vez que defiende y garantiza el derecho Individual de sus agre

miados a pertenecer al partido político de su preferencia o no pert!_ 

necer a ninguno, Igualmente reivindica la potestad de sus afiliados 

para que fstos ejerzan o no su derecho de voto en las contiendas 

electorales. que se realicen a nivel estatal y/o federal. 

la Independencia sindical no Implica neutralidad ni apol ltlclsmo. 

los trabajadores tenemos, nacional e Internacionalmente, Intereses -

afines que constituyen la base de nuestra solidaridad mutua frente -

al enemigo de clase, 

Nuestra lucha no se reduce a la conquista de mejores condiciones pa

ra ·1a venta de nuestra fuerza de trabajo y capacidades, sino que lm

pl lca tamblfn la necesidad de educar y capacitar a los trabajadores 

para que accedan a la conduccl6n política de la sociedad, cuando las 

actuales estructuras sean modificadas radicalmente por la clase obr!. 

ra y las clases explotadas de la poblacl6n, En nuestra vida slndl-

cal, la accldn reivindicativa y la accl6n política se entrelazan y -
complementan, constituyendo el conjunto de acciones mediante las cu~ 
les los trabajadores nos hacemos partícipes de las responsabl l ldades 

Inmediatas e hlst6rlcas del proletariado, 

El STUNAH se manifiesta por la unidad de la clase trabajadora y apo

ya toda tendencia democr•tlca al Interior de los Sindicatos controla 

dos por el Estado y, adem•s, est• a favor de la creacl6n de Sindica

tos nacionales de Industria, lo cual permitir• que en el futuro el -

conjunto de trabajadores quedemos agrupados en una Ce~tral Unlca, d!_ 

mocr•tlca e Independiente. Acorde con esta deflnlcldn cltslst~ ---
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unitaria, el STUNAH pugnará por la existencia de Sindicatos únicos -
en las Universidades y luchará por el imlna'r las di ferenclas gremla·

les entre los trabajadores universitarios, Impulsando el proceso de 
Integración de los mismos en formas organizativas únicas, lndepen--
dlentemcnte de su participación en el proceso de trabajo. 

La Universidad es una lnstltucl6n pública que forma parte de la for

macl6n social mexicana y, por ello, comparte y reproduce en sr misma 
las contradicciones y caracterrstlcas de ésta. Su función social es 
ti determinada por los requerimientos ldeo16glcos y pedag6gicos que 

le Imponen las clases dominantes de la sociedad y que hacen de ella 

una formadora de cuadros polftlco-admlnlstratlvos, ldeoldglcos y té!:_ 
oleos para el funcionamiento y conservacl6n del sistema de explota-
c16n asalariada. Su tarea especfflca es la formación de profeslonl!, 

tas en las diversas disciplinas clentfflcas, humanfstlcas y est~tl-

cas y la creac16n y dlvulgacl6n de la técnica y la cultura, y por e~ 
de, contribuye al desarrollo de las fuerzas productivas, por lo que 
es una pieza clave del sistema económico y polftlco. 

La Universidad también es sensible a la Influencia que sobre su que
hacer ejercen las clases explotadas de la sociedad. En este sentl-

do, las luchas desplegadas por los universitarios democrltlcos, pro· 
fesores, empleados y estudiantes han contribuido a la modlflcacldn • 
de su funcl6n social, sentando las bases para su transformacl6n de~ 

critica. El hecho de que el STUNAH sea un Sindicato que actúa en la 
Universidad y comparte su problemltlca le da a su accl6n, una proye~ 

cl6n especial: el de ser promotor y partrclpe activo en la lucha -· 
por democratizar esta lnstltucldn de cultura y de reorientar el con
tenido y objetivos de la educacl6n universitaria. 

El STUNAH se manifiesta en contra de la polftlca autoritaria que lm· 
ple ... nt1n en la UNAM los representantes del Estado que 1• dirige~ 112. 

lftlca orientada a crear profeslonlstas al servicio de los monopo---
1 los nacionales y extranjeros y a Impedir la partlclpacldn creadora 
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de todos los universitarios en·el gobierno de la Institución, la ele 

vac16n de su nivel académico y la profeslonallzacl6n de la ensenanza 

un 1vers1 tarl a. 

Por lo anterior, el STUNAH es solidarlo con todos los Intentos de 
transformaci6n democrática de nuestra máxima casa de estudios en pro 

de una educación más acorde con los Intereses de la mayorra de.l pue· 

blo mexicano. El STUNAM es firme defensor de la autonomra un,lversl· 
tarta, entendida ésta no como aislamiento respecto de la sociedad s.!_ 

no como parte de los derechos y libertades democráticas conquistados 

por las. luchas populares y, básicamente como el derecho de los unl·· 

versltarlos a la autogestldn democrática de su centro de estudios. • 

Derechos y libertades, cuyo ejercicio consecuente permitirá poner la 

lnstltucl6n al servicio del pueblo mexicano y de la verdadera y com· 

pleta Independencia de H4!xlco. 

La garantra para la defensa eficaz de los derechos de los trabajado· 
res, de la democracia e Independencia sindicales, radica en que tam

blln en el 4mblto de toda la sociedad sean vigentes las libertades y 

derechos democr4tlcos. Los sindicatos democr,tlcos no pueden flore· 

cer y consolidarse en un ambiente de autoritarismo y opres16n polrt.!_ 

ca. De ahr que la lucha por defender y consolidar las organlzaclo-

nes de los trabajadores deba Ir acompaftada por la lucha en pro de la 

vigencia plena e lrrestrlcta de las libertades y derechos que el PU.!:, 

blo ha conquistado en largos anos de lucha. 

El STUNAH reconoce que en los marcos de la sociedad actual las muje· 

res constituyen un sector sujeto a una opresldn especrflca. La opr.!:, 

sldn que sufren las mujeres se expresa en la desigualdad de derechos 

polftlcos, educativos, laborales, etcltera, marglnacldn social, do-

ble jornada de trabajo y hostigamiento y violencia sexual. El STUNAH 
en consecuencia, se pronuncia e favor de las luchas de las mujeres -

por su l lberacldn, COlllO una parte .fundamental de la lucha general -
por la transformacldn social, 
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El STUNAM ha sido y será solidarlo con las luchas que realizan otros 

sectores de trabajadores por sus derechos y reivindicaciones, con t~ 

dos los sectores populares que luchan porque en el pars reinen el -
respeto a la vigencia de las libertades democráticas para los mexic!!_ 

n.os. La vlolacl6n y el pisoteo de los ~erechos de los trabajadores 

y.el pueblo siempre encontrará en el STUNAM una firme resistencia y 

rechazo. 

El STUNAM se esfuerza por Impulsar la solidaridad Internacional, con 

las luchas que la clase obrera y las fuerzas democráticas y revolu-
clonarlas de otros parses llevan adelante por la plena llberaci6n de 

sus pueblos~• (*) 

3.4 Estatuto del Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional -

Aut6noma de H~xlco. 

Este Estatuto está formado por quince Caprtulos, que son los slgule!!. 

tes: 

CAPITULO 

De su constltucl6n, domicilio, objeto, denomlnac16n y duracldn. 

A contlnuac16n se transcriben algunos Artfculos. 

Artrculo 1.- De acuerdo con la voluntad de sus afiliados, su decla

rac16n de principios y de conformidad con el acta constitutiva de f! 

cha 27 de Harzo de 1977, queda constituido el SINDICATO DE TRABAJA-

DORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO, cuyas siglas -
son 11STUNAl111 , 

Artrculo 4.- El Sindicato de Trabajadores de la UNAH tiene como ob
jetivos fundamentales: 

(•) Transcrito de los Principios del STUNAH, 
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1, Defender los Intereses de sus afiliados mediante: 

a) El estudio, mejoramiento y defensa de los Intereses econd

mlcos, sociales y profesionales de sus afiliados. 

b) El cumplimiento del Contrato Colectivo de Trabajo asT como 

de las diversas leyes, dlsposlclo~es y convenios que bene

ficien a los trabajadores, en tanto no se logre un contra

to único de trabajo en la UNAM. 

c) La mejorra de los salarlos en un nivel que satisfaga deco

rosamente las necesidades reales del trabajador. 

d) La superación cultural de los trabajadores mediante su ca

pacl tacldn en los conocimientos humanrstlcos, clentTflcos, 

técnicos y artfstlcos en sus diversas expresiones. 

e) El mejoramiento de las condiciones de trabajo. 

f) La dlsmlnucldn de las jornadas de trabajo, 

g) La lucha por el mejoramiento de la sltuacldn econdmlca, so 

clal, polrtlca y jurfdlca de los trabajadores. 

h) El establecimiento de servicios sociales para sus afilia-

dos, adqulslcldn de Inmuebles necesarios para sus operacl~ 

nes y todas las Iniciativas jurfdlcas necesarias para el -

desarrollo de sus actividades, 

2, La garantfa de su autonomra e Independencia polftlca en relacldn 

con las autoridades de la lnstltucldn, con los partidos polftl

cos burgueses, con las organizaciones gremiales que no sean de

mocr•tlcas e Independientes del Estado y con el Estado mismo, 

J. La partlclpacldn en la problem3tlca social y polftlca del pars, 

mediante: 

a) La Identidad con la c.lase trabajadora capaz de ! levar a C!, 

bode manera consciente, el cambio econdmlco y soclopolft.!. 

co de la sociedad y lograr el establecimiento de un orden 
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mente del producto de su propio trabajo y haga Imposible -

el enriquecimiento de unos cuantos con el trabajo de los -

demás. 

b) El fomento, establecimiento y conservacl6n, de acuerdo a -

los principios del sindicalismo Independiente y democráti

co de las relaciones fraternales y de la solidaridad con -

las agrupaciones de trabajadores del pars y del extranjero. 

4. La defensa permanente de las universidades, de su autonomra, el 

replanteamiento continuo de sus objetivos, la democratlzacl6n -

de la enseftanza, su funcl6n crrtlca de la sociedad con una pro

. yecc16n popular y democrática. 

CAPITULO 11 

De la membresia del Sindicato. 

CAPITULO 111 

De los derec~os y obligaciones de los miembros del Sindicato. 

CAPITULO IV 

De los organos de dlreccl6n y representaci6n. 

Se mencionan a contlnuacl6n algunos Artrculos. 

Artrculo 18.- La soberanra del Sindicato reside en el conjunto de -

sus afiliados, y se ejerce a travfs de las Instancias resolutivas y 

ejecutivas previstas en el presente Estatuto, según el siguiente or

den jer•rqulco: 
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b) Consejo General de Representantes (CGR). 

e) Comité Ejecutivo. 

d) Asambleas Delegaclonales. 

e) Comités Delegaclonales. 
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Artrculo 11.- El Congreso General es la máxima autoridad del Sindi

cato y sus acuerdos son de observancia obligatoria para todos los -

afiliados. 

El Congreso General se constituye por: 

a) Un delegado por delegac16n, que podrá ser académico o adm.!_ 

nlstratlvo, dependiendo de cuál de los dos sectores es ma
yori tarlo en la respectiva delegac16n. 

b) Un delegado por cada 50 afiliados académicos o fraccl6n ma 

yor de JO, y un delegado por cada 50 afiliados administra

tivos o fraccl6n mayor de JO. 

c) El Comité Ejecutivo. 

d) El C.G.R. 

Artrculo 23.- En ausencia del Congreso General, la máxima autoridad 

del Sindicato recae en el Consejo General de Representantes (CGR), -

·quien se constituye por: 

a) Un delegado por delegacl6n, que podrá ser académico o adm.!_ 

nlstratlvo, dependiendo de cuál de los dos sectores es ma

yorl tarlo en la respectiva delegacl6n, 

b) Un delegado por cada 75 afiliados académicos o fraccl6n ma 

yor de 50, y un delegado por cada 75 afiliados administra

tivos o fracción mayor de 50. 

c) El Comité Ejecutivo del Sindicato quien lo presidir& con -

voz y voto. 
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Artfculo 25.· El Comité Ejecutivo del Sindicato es el 6rgano ejecu· 

tlvo de dlreccl6n del mismo que actuando de acuerdo a las orlentacl~ 

nes del Congreso y del CGR, representa al Sindicato ante las autori
dades de la UNAH y ante cualquier otra autoridad, agrupacl6n, etc .. 

Se Integra por 17 Secretarías: 

a) Secretar Ta General. 

b) Secretar Ta de Organización Administrativa. 

c) Secretar Ta de Orgalilzacl6n Académica. 

d) Secretar Ta de Trabajo Administrativo. 

e) Secretarra de Conflictos Administrativos. 

f) Secretarra de Trabajo y Conflictos Académl cos. 

g) Secretarra de Relaciones. 

h) Secretarra de Prensa y Propaganda. 

¡) Secretarra de Finanzas. 

j) Secretar Ta de Educaci6n Sindical y ~romocl6n Cut tura!. 

k) Secretar Ta de Deportes, 

1) Secretarra de Asuntos Universitarios. 

m) Secretarra de Prevlsl6n Social. 

n) Secretar Ta de Fomento de la Vivienda. 

11) Secretar Ta de Asuntos Femenl les. 

o) ·secretarra de An,llsls, Estudios y Es tadht l ca. 

p) Secretarra de Actas, Acuerdos y Archivo. 

Artfculo 30.· La mlxlma autoridad delegaclonal es la Asamblea, la -

cual discute y decide los asuntos que ataften a la totalidad de los -

afiliados, a la delegacl6n de su dependencia y pondrd en prlctlca las 
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decisiones de los órganos deliberativos y resolutivos del STUNAH Y a 

su vez servirá como .Primera Instancia para la resolucldn de los con

fl lctos de trabajo que.se presenten en la dependencia. 

Artfculo 32.- El Comité Oelegaclonal es el órgano ejecutivo de dl-

recc16n de la delegación sindical que, actuando de acuerdo a las --

orientaciones del Congreso, del CGR, del Comité Ejecutivo y de la -

Asamblea Delegaclonal, representa al Sindicato ante las autoridades 

en la (s) dependencia (s) respectiva (s). Se constituye en aquel las 

delegaciones que tienen derecho a elegir de tres delegados en adelan 

te y se Integra de preferencia por: 

a) Un Secretarlo Oelegaclonal. 

b) Un Secretarlo de Organización, Actas y Archivo. 

c) Un Secretarlo de Trabajo y Conflictos. 

d) Un Secretarlo de Prensa, Propaganda y Educación ~Indica!. 

e) Un Secretarlo Académico (donde corresponda). 

CAPITULO V 

De las facultades y funciones de los órganos de dirección. 

CAPITULO VI 

De las Delegaciones. 

CAPITULO VI 1 

De las Comisiones Autónomas de fiscalización, 



CAPITULO VI 11 

De la Comisión Autónoma de Bolsa de Trabajo, 

CAPITULO IX 

De los procedimientos de lnvestlgacldn. 

CAPITULO X 

De las sanciones y correcciones dlsclpl lnarlas, 

CAPITULO XI 

De las elecciones. 

CAPITULO XI 1 

De la huelga. 

CAPITULO XI 11 

Del patrimonio del Sindicato. 

CAPITULO X 1 V 

De la disolución y llquldacl6n del Sindicato, 

CAPITULO XV 

De la reforma del Estatuto. 
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CAPITULO 4 100 

EL PERSONAL DE INTENDENCIA DE LA UNAM 

4.1 Consideraciones Prel !minares. 

Toda organización Independientemente de los fines que persiga, re-
querlrá de recursos materiales, técnicos y personal para el cumpli

miento' de sus ob.fetlvos, por lo que consideramos de gran lmportan-

cla el definir tanto a la organización como a la administración de 

recursos humanos, materia de estudio del presente capTtulo. 

Por organización entendemos dos acepciones según Parsons: 

"a) . Ordenación, asignación de funciones: y 

b) Toda unidad social o agrupamiento humano deliberadamente -

creado y modificado para lograr objetivos específicos" (1). 

La' organización, también se puede entender como aquella estructura 

tlcnlca de las relaciones que deben existir entre las funciones, nl 

veles y actividades de los elementos materiales y humanos de un or

ganismo social para lograr la maxlma eficacia dentro de los planes 

y objetivos sellalados·, o como el arreglo de funciones necesarias P! 
ra lograr un objetivo, estableciendo la Indicación de autoridad y -

responsabilidad asignadas a las personas adecuadas para la ejecu--

clón de las funciones respectivas. 

Ahora bien, para referirnos a la administración de recursos humanos, 

primeramente analizaremos la definición de administración general, 
por diversos autores: 

Reyes Ponce: 

"Es el conjunto .sistemático de reglas para lograr la máxima ef.!_ 

cacla en las formas de estructura y maneJar un organismo social" 

( 1) Parsons T. Structure and Process In Modern Socletles Glencoe 1 11 
The Free Preess, 1960, 
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Fayol: 

"Administrar es preveer, organizar, dirigir, coordinar y contr~ 

lar''. 

Peterson and Plawman: 

''Es una técnica por medio de la cual se determinan, clasifican 

y realizan, los prop6sltos y objetivos de un grupo humano en -

particular". 

Hooney: 

11Es el arte o técnica de dirigir e Inspirar a los dem&s, en ba

se a un profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana". 

Wllburg Jl,,.nez: 

11Es la ciencia social compuesta de principios, tAcnlcas y prlc

tlcas cuya apllcacl6n da una conducta humana de sistemas racio· 

nales y esfuerzos cooperativos. a travfs 'de los cuales se pue·· 

den alcanzar prop6sltos comunes que Individualmente no es flcll 

lograr". 

Fernindez Arena: 

·"Es la disciplina que persigue la Htlsfaccl6n de objetivos or· 

ganlzaclonales, contando para ello con una estructura y a tra·· 

v4h del esfuerzo humano coordinado", 

Como pode111e>s observar, todas estas definiciones de admlnlstracl6n, -

en una u otra forma, concuerdan entre sr y sobre todo en la necesl· 

dad de contar, para el funcionamiento de cualquier organización, •• 

con el elemento humano. 
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Adem6s del elemento humano, como mencionamos al Inicio de este capl 
tulo, la organización requiere de recursos materiales y tEcnlcos P! 
ra cumplir con sus objetivos, sin embargo, únicamente nos avocare-

mas al análisis del recurso humano por considerar a éste el más lm 
portante para efe.ctos de este capítulo. 

En el rubro de recursos humanos quedan comprendidos tanto "el es--

fuerzo y la actividad humana como otros factores que dan diversas -

modalldades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motlva-

cl6n, Intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, P.2 

tenclalldades, salud, etc." (2) 

Por otra parte, los recursos humanos tienen caracterfstlcas especl! 

les, según lo 1111nlflesta el maestro Fernando Arias Gallcla, las cua 

les se enuncian a contlnuacl6n: 

"a) No pueden ser propiedad de la organlzac16n, a di ferencla de 

los otros recursos. Los conocimientos. la experiencia, las 

habilidades, etc., son parte del patrimonio personal. Los -

recursos humanos implican una dlsposl~i6n voluntaria de la 

persona. No existe la esclavitud, nadie poclri ser obligado 

a prestar trabajos personales sin la justa retrlbucl6n y -

sin su pleno consentimiento (salvo la pena Impuesta por au

toridad judicial, las funciones censales y electorales, el 

servicio de las armas y el jurado y los puestos de eleccl6n 
·popular de acuerdo a las leyes respectivas) y a nadie podrá 

impedirsele que se .dedl~ue a la profesión, lndusÚia comer 

cio o traba.lo que le acomode, siendo lfcitos (Artfculos 2, 
5 y 4 Constitucionales). 

(2) Arlas Gal lela Fernando, Administración de Recursos Humanos (México, 
O. F., Trillas, c. 19132) p. 24. 
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b) Las actividades de las personas en las organizaciones son, -

como se apuntó, voluntarias; pero,. no por el hecho de exis-

tlr un contrato de trabajo la organización va a contar con -

el mejor esfuerzo de sus miembros, por lo contrario, solame~ 

te contari con él, si perciben que esa actl tud va a ser "pro

vechosa" en alguna forma, y si los objetivos de la organiza
ción son valiosos y concuerdan con los objetivos personales, 

los Individuos pondrln a disposición de t'a organlzacl6n los 

recursos humanos que poseen y su máximo esfuerzo. Entonces, 

aparte de un contrato legal de trabajo, existe también un -
contrato. pslco16glco cuya existencia esti condicionada a lo. 

que se anot6 en el plrrafo en cursivas. 

c) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., 

son Intangibles; se manifiestan sol .... nte a través del com-

portamlento de las personas en las org.,,lzaclones. Los mlem 

bros de ellas prestan un servicio a calllblo de una remunera-

clón econ6mlca y afectiva. La lnten~ldad de tal servicio d! 
pende generalmente de lo apuntado en el Inciso anterior. Es 

ta Intangibilidad ha causado serlos trastornos. r.eneralmen
te se ha pensado que los recursos humanos no cuestan nada y 

que no· tienen connotacl6n econ6mlca alguna; por tanto, han -
sido los que menos atencl6n. y dedicación han recibido en C<>.!!! 

riaraclón a los otros dos tipos de recursos; sin embargo, la 

situación empieza a carrbiar. AsT, los economistas hablan ya 

de ''Capl tal Humano" y algunos contadores empiezan a real Izar 

esfuerzos·a fin de que sus.estados financieros, que tradlcl2 

nalmente se ocupan de los recursos materiales, reflejen tam

bién las Inversiones y lo~ costos en los recursos humanos. 

d) El total de recursos humanos de un pafs o de una organlzac16n 

en un momento dado puede ser Incrementado. Básicamente exls 

ten dos formas para tal fin: descubrimiento y mejoramiento. 
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En el primer caso se trata de poner de manifiesto aquellas -

habilidades e Intereses desconocidos o poco conocidos por 

las personas; para ello, un auxiliar valioso son los Test 

Psicológicos y la orientación profesional. En la segunda si 
tuaclón se trata de proporcionar mayores conocimientos, exp.!;_ 

rlenclas y nuevas Ideas, etc., a travEs de la educación, la 

capacitación y el desarrollo. Infortunadamente, los recur-

sos humanos también pueden ser disminuidos por las enfermed_! 

des, los accidentes y la mala alimentación. 

e) Los recursos humanos ·son escasos; no todo mundo posee las -

mismas habilidades, conocimientos, etc •• Por eiemplo: no -

cualquier persona es un buen cantante, un buen administrador 

o un buen matemitlco. El conjunto de características que h,! 

cen destac1r a la persona en estas actlvld1des s6lo es posel 

do por el número Inferior del total. En este sentido se di· 

ce que los recursos humanos son escasos, entonces hay perso· 

nas u organizaciones dispuestas a cambiar dinero u otros ble 

nes por el servicio de otros, surgiendo asr los mercados de 

trabajo. 

En tfrmlnos generales, entre más escaso resulte un recurso,
más solicitado seri, estableclfndose 1sf una c~etencla en

tre los que conforman la demanda que se traduce en mayores 

ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio". (3) 

Expuestas las caracterTstlcas anteriores, podemos afirmar que la ad• 

mlnlstracl6n de recursos humanos, debe tener la más alta prioridad -

en cualquier organización, ya que la eficacia de ésta depende de la 

capacidad de las personas empleadas, en este sentido la admlnlstra·

ci6n de recursos humanos "Es el proceso administrativo aplicado al -

acrecentamiento y conservación del esfuerzo, ·las experiencias, lasa 

1 ud, los conoc 1 mi en tos, 1 as hab 111 dades, etc., de los miembros de la 

(3) lbld, pp. 2li/26 
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organización, en beneficio del individuo, de la propia organización 

y del país en general" (4). 

Dicho lo anterior, nos ubicaremos ahora, en la Universidad Nacional 
Autónoma de México, organización que como ya se ha mencionado en ca· 
pftulos a~terlores, tiene por fines sustantivos: Impartir educación 
superior, desarrollar la lnvestlgac16n clentfflca e Instrumentar ac· 
clones de extensión universitaria a quienes no tienen posibilidad de 
asistir a escuelas superiores. Para que la Universidad pueda cumplir 
con estos objetivos, requiere de personal de apoyo que contribuya en 

alguna forma a sus funciones sustantivas. 

Respecto al personal de apoyo, nos enfocaremos· b•slc.,.nte a los tr! 
bajadores administrativos (Base) que tienen por función primordial • 
efectuar el a1eo per16ctlco de las Instalaciones universitarias, a -· 

fin de .contrlbul r 1 que en la dependencia, exista un medio ambiente 
agradable e hlgl•nlco. 

Por lo que te ha Podido observar, las condl'clon11 de higiene en la -

Universidad, dejan 11111cho que de11ar, va que con frecuencia encontra• 
1101 basura en los p11l 1 los d1 acc110, en las escale'ras, en los 1110· 
nes de cl11e, en 111 oficinas, etc.. Este fen6-no se debe, no 1610 

a la falte de disciplina por par.te de la comunidad universitaria, en 
el sentido de depositar la basura en los cestos para ello, sino tam· 

blfn a que el personal encargado de desempeftar la labor de limpieza 
en la Institución, no la realiza con esmero y dedicación. 

F.n consecuencia reviste de gran Importancia el analizar a este sec·

tor de trabajadores administrativos de base, en cuanto a los Instru
mentos propios de la administración en el área especfflca de recursos 
humanos. Por lo que consldera1110s necesario efectuar un anillsls de 

(4) lbld, p. 27. 
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puestos; a fin de conocer las características del puesto y los requl 
sitos para desempeñarlo. Cabe destacar que el análisis de puestos se 
refiere única y exclusivamente al puesto y no al trabajador que lo -

ocupa. 

Para apreciar los mEritos del trabajador existen algunos métodos, 

que permiten evaluar el désempefto de su trabajo, los cuales a manera 

de ejemplo, se mencionan a contlnuacl6n: 

a) HEtodo de comparacl6n.- Este mltod.o consiste en comparar el 
desempe"o de. los traba,ladores, en tres formas: al lneamlento, 

comparacl6n por pares y dlstrlbucl6n forzosa. 

b) Hltoclos de e1cala.- Consiste en calificar al trabajador, --. 

con base en una escala prevl81119nte establecida y representa· 

da en forma horizontal, en la cual~• criterio del calificador 

•• marca la e1cala que corresponde • las caracterrstlcas que 
pos.- el trabajldor, se pre1entan dos tipos de escalas: con-

. tlnuas y discontinua. 

·Ademls de ••tos mltodos, podemos mencloner el mitodo de lista de Ca.!!! 
probacl6n y el de anll Is.Is de la ejecucl6n del trabajo, los cuales -
también, tienen por objeto el evaluar la actuac.16n de los trabajadores 

en relacl6n con las obl lgaciones y responsabl l ldades de su puesto. 

Por otra parte, para que el personal sepa hacer su trabajo se requl.!!_ 

ren de buenos procedimientos de Reclutamiento y Seleccl6n que propo_!: 

clonen personal ld6neo y capacl tado, aunado a esto, los programas -

de capacltaci6n, adiestramiento y desarrollo para los trabajadores,
son necesarios, ya que les permiten contribuir a mejorar su eflcien
cla y eficacia en el desempefto laboral. 
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Cabe destacar, que uno de los problemas medulares a los que se en--
frenta la admlnlstracl(Sn de personal consiste en "lograr que el tra
bajador quiera cumplir su tarea con la máxima eficacia y coordinada
mente con los denias. Para ello existen técnicas que tienden a ''mot.!_ 
vario" adecuadamente para deserrol lar sus habi 1 idades dentro de un -
trabajo en equipo y con la mayor productividad" (5). 

A1 respecto, Duhal t Kraun, nos di ce que: 11Esto s(Slo se logra cuan
do el empleado no ve su trabajo c0mo Instrumento de servld1111bre, si
no cuando representa asimismo un medio de satisfacer tanto sus nece
sidades materiales, como sus mis Justas aspl raciones humanas" (6). 
En lo que concierne a las tfcnlcas de motlvacl(Sn, nos referiremos -
lllls adelante en el Capftulo 5. 

Finalmente, cabe mencionar, que la Secretarra General Adllllnlstratlva 
de la UNAM, a trav•s de sus Direcciones Generales de Estudios Adml-
nlstratlvos y de Personal, reallz~ durante el afto de 1984, activida
des relaclonadal con el Personal Adllllnlstratl.vo de. Base, dentro de -
las cuales, según Informe de la Universidad, destacamos las slgulen-
tes: 

a) La Dlreccldn General de Estudios Adllllnlstratlvos, como ac
tividad CCJlllPlementarla, se responsablllz(S del Proyecto 18 
11Elaboracldn de Catllogo1 de Funciones, Tabuladores y Pue.!_ 

. tos Administrativos y Acadfmlco-Admlnlstratlvos", de la "! 
forma Universitaria, obtenlfndose como resultado: la publ.!, 
cacldn y dlfusl(Sn a todas las dependencias universitarias, 
del Catllogo General de Puestos Administrativos de Base -
con los perfiles de puestos y los tabuladores correspon--
dlentes, vale la pena mencionar que dicho proyecto se lm-
plant(S el 29 de Junio de 1984, Por otra parte, esta Dlre=. 
cldn General partlclp(S en la revlsl(Sn y formulacl(Sn de las 

Carrillo Castro Alejandro, La ~efonna Administrativa en Hfxlco, (Hf
xlco, D. f, INAP, c. 1978) p. 42. 
Duhalt Krauss Miguel. La Admlnlstracldn de Personal en el Sector P~ 
bllco, Un enfoque slstemlco (Hfxlco, D.F. IAP, c.1972) p. 17. -
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cláusulas en que Intervinieron la capacitacl6n, la adml--
sl6n, el escalafdn y sobre todo el catálogo y los perfiles 
de puestos administrativos de Base, todo esto conjuntamen
te con las Comisiones Mixtas, con la Subdlreccldn de Capa
c!tacldn y con otros departamentos de la Dlreccldn General 

de Personal. 

Asimismo, la Dlreccldn General de Estudios Administrativos, 
dentro de sus actividades relevantes, modlflcd el catllogo 
de puestos y los perfltes y tabuladores que con fecha 26 -
de Junio de 1984 se habfan convenido con el STUNAH; ya que 
en la revlsléSn del Contrato Colectivo de Trabajo del pers~ 
nal administrativo, efectuada en Octubre del mismo afto, -- ......-· 
las partes coincidieron en que et catllogo de puestos hl·-
clera atusldn anlc11111nte a tas funciones, requisitos de In 
greso y perfiles ""xl11101, suprimiendo 101 mrnlmos. 

b) La Dlreccldn General de Personal, reallzd actividades sus
tantivas como las de: tramitar 88,467* altas, bajas, prd• 
rrogas, licencias y rechazos; tamblfn atendld 74,977* asu!!. 
tos relacionados con la revlsldn de movimientos, cancela-
cldn de movimientos, retencldn de movimientos, verlflca--
cldn de 1110vlmlentos en ndmlna, revlsldn y registro de pago 
de honorarios y servicios profesionales y etaboracldn y r!, 

glstro de nombramiento; asimismo, atendid 110,061* trlml-
tes de credenciales UNAH, credenciales ISSSTE, pagares ve!!. 
tanllla, pagares autom6vll, cartas poder, hojas de servl-
clo, constancias, pagos de marcha, cancelacldn de cheques, 
becas CONACYT, renuncias voluntarias, jubllaclones, mena-
Je•, reembolso, lentes, vlltlcos, recibos por remuneracio
nes, relaciones de tiempo extra, pensléSn alimenticia y re
sello de credenciales, En lo que respecta a las relaclo-
nes laboralea partlclpd en las negociaciones con el STUMAH 

Estos datos fueron tomados del Informe, Universidad Nacional Autdno• 
ma de Hfxlco, 1984, Tomo 1, Hfxlco 1984 , p, 225-226, 
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y el AAPAUNAH en cuanto a los Contratos Colectivos de Tra

bajo y revisiones salariales. Como actividades complemen
tarias, podemos resaltar el estudio sobre el incremento de 
la productividad del personal administrativo de base, el -
cual está contemplado en la Reforma Universitaria como Pr~ 
grama 16, que tiene por objetivo general "elaborar e lm--
plantar los programas de capacltaclt5n del personal admlnl!_ 

tratlvo de base, para contribuir a 11111jorar y aumentar su -
eficiencia y eficacia en el trabajo" (7) y como objetivos 
especfflcos "son dos: lntegracl& y mejoramiento del· de·

sempel\o 1ctual" (8). 

Cabe destacar que este progrema, entre muchos otros aspectos, consl· 
dera que si los trabajadores mejorasen su desempel\o, se convertlrran 
en un eficaz apoyo a las funciones sustantivas de la UNAH. 

~.2 Anlllsls de Puestos. 

Como lo vimos al finalizar el subcaprtulo anterior, para las autori

dades universitarias ha sido materia de preocupaci't5n el mejorar la -
eficiencia en el trabajo y la. productividad de sus trabajadores, es
to se hace manifiesto en la Refor11111 Universitaria, especialmente en 
el Progr1111a 16 Intitulado "Incremento de la Productividad del Perso
nal Administrativo de Base", para lo cual se han realizado acciones 
tendientes a mejorar el desempel\o actual de los trabajadores, Sin -
embargo, para lograr una mayor productividad se requiere prlmer11111n· 
te determinar el contenido del puesto, al respecto el catalogo de ·
puestos del personal administrativo de base, contiene la nlvelaclt5n 
de percepciones de los trabajadores administrativos; las funciones y 
requisitos de cada categorra, asr como el perfil de Ingreso y remune 
r1clones correspondientes (tabulador), 

(7) La Reforma Universitaria, Universidad Nacional Autt5noma de Hlxico, -
p, 58. 

(8) Loe. cit. 
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4,2, 1 Clasificación del Personal Administrativo de Base, 

El personal administrativo de base se clasifica en 6 ramas, las cua
lesenunclamos a continuación: 

a) Rama de AdmlnlstraclcSn. 
b)' Rama Auxiliar de Administración, 
e) Rama Especializada T•cnlca. 
d) Rama Especializada Obrera. 
e) Rama Obrera. 
f) Rama Profesional. 

Para efectos de esta lnvestlgai:lcSn, nos ubicaremos eri la Rama Auxl. -~ 
1 lar de Administración; ya que en ella se agrupan los siguientes 
puestos: 

1) Intendente, 
2) Auxiliar de Intendencia. 
3) Oficial de Transporte, 
4) Vlgl lante. 
5) Cocinero. 
6) ·Ayudante de Cocina. 
7) Peluquero. 
8) 11otoclc11sta. 
9) Auxl 1 lar de Tienda. 

10) Auxiliar de Forense. 

Como podemos observar, el puesto de Intendente y et de Auxiliar de· 
Intendencia, quedan comprendidos en esta rama. 
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4,2.2 Descrlpc16n Gendrica de la Rama Auxiliar de Administración. 

El personal de la Rama Auxiliar de Administración tcndr4 por actlvl

.dad caracterfstlca el realizar las labores de aseo y vigilancia de -
las Instalaciones, locales, etc. de la UNAH; asr como la transporta
cl&i, mensajería y dem.ls auxiliares de la administración. 

4.2.J Caracterfsticas de los Puestos de Intendente y de Auxiliar -

de Intendencia, 

Una vez Identificados con la rama, nos avocaremos 11 an•llsls de los 

puestos de Intendente y de Auxiliar de Intendencia, con el fin de f! 
mlllarlzarnos en sus funciones y caracterfstlcas particulares de 1m

bos p•Je1to1. 

Intendente: 

El puesto de Intendente tendrA por funciones, requisitos de Ingreso 

y perfil, to siguiente: 

1) Funciones.- "Elaborar programas de trabajo de su •rea, y vl

gl lar la adecuada prestacl&i de servicio en la dependencia. 

Observar, distribuir y supervisar las labores de aseo, men-

sajerra, vigilancia, transporte, estiba que realice el pers~ 

nal 1 su cargo. 

Solicitar y proporcionar al personal a su cargo los materia
les y equipo necesario para el desempello de sus labores y·-

control1r el uso correcto de los mismos. 
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Recibir, revisar y atender las solicitudes de servicio. 

Controlar las 1 laves de acceso a los locales de la dependen-

cla, controlar y supervisar los servicios de vigilancia de -
los mismos¡ controlar y verificar la entrada y salida del mo
biliario y equipo y reportar a su Jefe Inmediato cualquier -
desperfecto en las instalaciones y equipo de la dependencia. 

Orientar e Instruir al personal a su cargo para la debida re!. 
llzacldn de su trabajo y reportar a su Jefe Inmediato las ano 

mal ras e lnc1111pllmlento del trabajo de los mismos. 

Prestar Informes con la periodicidad requerida. 

RHl Izar todas aquel las actividades Inherentes al puesto que 
apruebe la Comlsldn Hlxta de Tabuladores, 

2) Requisitos,- Carrera comercial o técnica después de la Secu.!!. 

darla. Requiere un ano de experiencia •. Examen tedrlco y --

prlctlco del •rea, Saber manejar equipo y herramientas cOlllO: 

pulidoras, taladros, aspiradoras, desarmadores, pinzas y de-
mis necesarios para la real lzacldn de sus labores" (9). 

3) Perfil.- "Conocimientos y Aptitudes: 

Escolaridad. 

Carrera comercial o técnica después de la Secundarla. 

(9) Catalogo de Puestos del Personal Administrativo de la UNAH, Secreta
rra General Administrativa, Dlreccldn General de Estudios Administra 
t 1 vos • p. 26. 
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Experiencia. 

Requiere un año de experiencia. 

Criterio e Iniciativa. 
Requiere la comprensl6n de Instrucciones variables, pero el! 

ras y concretas para la reallzac16n de actividades dlferen-

tes, no siempre rutinarias pero relacionadas entre sr, todas 

sencillas. 

Responsabilidad: 
En Dlreccl6n y/o Supervlsl6n.- Requiere de la dlstrlbucl6n 

frecuente de tareas dlstl~tas, pero relacionadas entre sr y 

de la supervlsldn durante mis del 50% de su Jornada, a fin -

de mantener un flujo y ritmo de trabajo con1tante, a1lmlsmo 

requiere de correcciones y revisiones perl6dlcas de las ope
raciones y de Indicaciones frecuentes al personal a su car-

go. 

En tr'"11tes, Procesos y/o Procedimientos.- La no observan-

cla de los tr~mltes y/o procedimientos preestablecidos puede 

ocasionar el retraso del proceso normal de las labores afec

tando a otros puestos o a la secuencia de actividades. 

Econ6mlca. 

No requiere del manejo de efectivo o valores. 

En Bienes. 

Requiere del manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario, 

materiales, equipo, etc. con escasas posibilidades de p~rdl

da, da~o, deterioro y/o desperdicio, sujeto a estrechas vlg.!_ 

lancla1 y a c~robaclones Inmediatas. 
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SI el costo promedio de la herramienta, maquinaria, mobllla· 

rlo, materiales, equipo, etc. que maneja asciende hasta el -

200% del salario mrnlmo universitario. 

Esfuerzo: 
Frslco.- Requiere de la apllcacl6n de esfuerzos ffslcos mr

nlmos, siendo variadas sus actividades, que permiten distrae 

c16n y ellmlnacl6n de fatiga. 

Mental y/o Visual. 
Requiere del esfuerzo mental y/o visual mfnlmo, trabajo con 

pocas posibilidades de error. 

Condiciones de Trabajo y Riesgos: 

Condiciones Ambientales.- Condiciones estimadas como mediana 

mente desfavorables, atendiendo a temperaturas del ambiente, 

exposlc16n a la Intemperie, ruido, polvo, malos olores, con

diciones de llumlnacl6n, contacto con materiales especiales, 

etc .• 

Riesgos. 

No se presenta ningún riesgo de trabajo pues existen las no!. 

mas de seguridad y la frecuencia de accidentes es mfnlma en 

grandes Intervalos de tiempo" (10). 

(10) Pirfll de Puestos del Personal Administrativo de Base, UNAH. p. 33-
34. 
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Auxiliar de Intendencia: 

El puesto de Auxiliar de Intendencia tendrá por funciones, requlsi-

tos de Ingreso y p•rfll, lo siguiente: 

1) Funciones.- "Barrer, trapear, pulir, lavar a fin de mante·
ner 11 limpieza y buena presentac16n de enseres, locales, P.! 
si llos, escaleras, pisos, paredes, aulas, .laboratorios, san.!. 
tirios, bibliotecas, auditorios, estacionamientos y otros I~ 

cales que se le asignen. 

Distribuir documentac16n y correspondencia en el propio cen

tro de trabajo o en algún otro lugar. 

Efectuar compras menores. 

Trasladar y/o estibar moblllarlo y equipo, aparatos y ense-
res, animales y otros objetos que se 'le sol lclten. 

Abrl r y cerrar las puertas de acceso a los locales de la de· 
pendencia y mantener fstas cerradas cuando no se utilicen. 

Reportar anomalías dentro de su área de trabajo. 

Real Izar todas aquellas actividades Inherentes al puesto que 
apruebe la Coml.s16n HiJCta de Tabuladores. 

2) Requisitos.- Primaria, requiere 6 meses de experiencia, ex! 
1111n general del lrea, saber manejar útiles y equipo de llm-

pleza como: escoba, jerga, cubeta, cepillo, jalador, pul Ido· 
ra, aspiradora y demas necesarios para la reallzac16n de su 
trabajo" (11). 

(IJ) CatAlogo da Puestos, ob, cit., p. 27. 



3) Perfll,- 11 Conoclmlentos y aptitudes: 

Escolaridad. 
Primaria. 

Experiencia. 
Requiere seis meses de experiencia. 

Criterio e Iniciativa. 
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Requiere la comprensi'6n de Instrucciones variables, pero el! 
ras y concretas para la reallzacl6n de actividades dlferen·· 
tes, no siempre rutinarias, pero relacionadas entre sr todas 

sencillas. 

Responsabl 1 ldad: 
En Dlreccl6n y/o Supervlsl6n.- No requiere actividades de· 
supervls16n o dlreccl6n, se es responsable de su propio tra· 

bajo. 

En Tr4mltes, Procesos y/o Procedimientos.- El Incumplimien
to de las acciones dirigidas hacia la limpieza, conservacldn 

y mantenimiento de las Instalaciones y equipo de la depende!?_ 
cla, puede ocasionar malas Impresiones del medio ambiente de 

trabajo e Incomodidades de los usuarios de los servicios que. 
se prestan. 

Economra. 

No requiere del manejo de efectivo o valores. 
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En Bienes. 

Requiere del manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario, 

materiales, equipo, etc., con escasas posibilidades de pérd.!_ 

da, da~o, deterioro y/o desperdicio, sujeto a estrecha vigi

lancia y comprobaciones Inmediatas. 

SI el costo promedio de la herramienta, maquinaria, mobilia

rio, materiales, equipo, etc. que maneja, asciende hasta el 

100% del salario mrnimo universitario. 

Esfuerzo: 
Frslco.- Requiere de la apllcacl6n de esfuerzos frslcos li

geros en forma frecuente o continuada durante perrodos equi

valentes a menos del 50% de la jornada, donde son variadas -

sus actividades que permiten la eliminac16n de fatiga. 

Mental y/o Visual. 

Requiere del esfuerzo mental y/o visual mrnimo,' trabajo con 

pocas posibilidades de error. 

Condiciones de Trabajo y Riesgos: 

Condiciones Ambientales.- Condiciones desfavorables en pe-

rrodos cortos e intermitentes sobre las condiciones del gra

do anterior. 

Riesgos. 

Se presentan riesgos de accidentes menores, con remotas pos!. 

bl 1 ldades de ocurrencia'.' (12), 

(12) Perfl 1 de Puestos, ob,cl t,, pp, 35-36, 
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Puesto: Auxiliar de Intendencia. 

Nivel salarial Gnlco: $ 40,822.60 

Cabe mencionar, que los salarlos se establecen en el tabulador res-

pectlvo para los puestos o categorras y no para las personas, esto -

en observancia al principio de que a todp trabajo Igual, desempenado 

en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tarnbl4!n. Iguales, co-

rresponder' un salarlo Igual, que no puede ser reducido ni modifica

do por razones de edad o sexo. 

Por otra parte, la encargada de resolver los problemas que se prese!!_ 

ten respecto de la Igualdad de labores ser' la ComlslcSn Mixta de Ta

buladores,. la cual según el Artrculo 3 del Reglamento de dicha Coml

sl6n, tendr' por funciones las siguientes: 

11a) Determinar los procedimientos a seguir para la formulaclcSn -

de los nuevos tabuladores. 

b) Determinar las categorras y niveles que correspondan a las -

actividades que realmente ejecuten los trabajadores al serv.!, 

clo de la lnstltuclcSn, de acuerdo con los sistemas de an,11-

sls y evaluacl6n que la propia Comlsl6n determine, cuidando 

que se respete el Convenio Colectivo de Trabajo y los Regla

mentos de Escalaf6n e Interior de Trabajo. 

c) Definir los requisitos, cualidades y labores especTflcas ne

cesarias para cubrir las categorras y niveles de sueldo que 

resulten del nuevo tabulador. 

d) Redactar el cat•logo de puestos de confianza. 

e) Aplicar el Convenio Colectivo de Trabajo de la UNAH y el Re

glamento Interior de Trabajo en lo que le corresponda. 

f) Establecer sus organismos auxiliares y vigilar su funclona-
"'lento. . 
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g) Designar a las personas que auxilien en las Investigaciones 

y encuestas necesarias para el cumplimiento de la fraccl6n -

anterior. 

h) Resolver los asuntos de su competencia que le sean plantea-

dos. 

1) Revisar y en su caso revocar sus acuerdos. 

j) Solicitar a quien corresponda disponga lo conducente para el 

debido cumplimiento de los dlctamenes que se acuerden. 

k) Solicitar a las autoridades de la Universidad la lnformacl6n 

y colaboracl6n necesaria para lograr los prop6sltos de la Co 

mlsl6n" (14). 

Otro aspecto relacionado con el salarlo es el de la forma, fecha y -

lugar de pago, en cuanto a la forma se pagará en cheque o en moneda 

nacional de curso legal; a la fecha, los pagos se efectuarán por --

quincena· los dTas 10 y 25 de cada mes; y en lo que respecta al lugar 

se pagará en el propio centro de trabajo. 

4.4 Diferencias y similitudes de los puesto- de Intendente y Auxiliar de 

Intendencia. 

A manera de comentarlo, estableceremos las principales diferencias y 

similitudes que presentan los puestos de Intendente y Auxl llar de In 

tendencia: 

(14) Reglamento de la Comlsl6n Hlxta dt< Tabuladores, UNAH. p. 501, 



A) Dlferenclts: 

CONCEPTO 

1 • F'unc 1 ones : 

2. llequlsltos: 

3. Responsabilidad: 

, 4, Esfuerzo: 

1 N T E N D E N T E 

Elabora programas de trab!!, 

jo de su lrea v vigila la 
adecuada prestaci6n de se!. 
vicios en la dependencia. 
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AUXILIAR DE INTENDENCIA 

Ejecuta la operacl6n, -
es decir, barre, trapea 

·pule, lava, a fin de--. 
mantener la limpieza y 

buena presentac16n de -

la dependencia. 

Controla ias llaves de ac- Abre v cierra las puer

ceso a los locales de la - tas de acceso a los lo· 
dependencia. cales de la dependencia. 

Orienta e instruye al per- No tiene personal 1 su 

sonal a su cargo. cargo. 

Carrera comercial o técnl· Primaria. 

ca después de la secunda--

ria. 

1 ano de experiencia. 6 meses de experiencia. 

Examen te6rico y pr~ctlco. Examen general del &rea. 

Requiere de actividades de No requiere actividades 
supervlsl6n o dlreccl6n. de supervls16n o dlrec· 

p.0 c16n. 

Requiere de la apl lc1cl6n . Requiere de la apllca·· 

de esfuerzos fh 1 cos mrn J cl6n de esfuerzos rrsl-
mos, cos 11 ge ros en forma -· 

frecuente. 
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CONCEPTO INTENDENTE 

5. Condiciones Amblen Estimadas como mediana·· 
tales: mente desfavorables. 

6, Riesgos: 

7. Tabulador: 

B) Similitudes: 

~ se presenta nlngan 

riesgo de trabajo. 

Nivel salarial mayor. 
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AUXILIAR DE INTENDENCIA 

Desfavorables en perro
dos cortos e Intermiten 

tes. 

Se presentan riesgos de 

accidentes menores. 

Nivel salarial menor. 

1. Requieren de la comprens16n de Instrucciones variables, pero -
claras y concretas para la r~allzacldn de actividades dlferen·· 
tes, no siempre rutinarias, pero relacionadas entre sr, todas • 

sencl 1 las. 

2. No requieren del manejo de efectivo o valores. 

3. Requieren del manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario, -

materiales, equipo, etc., con escasas posibilidades de p'rdlda, 
da"o, deterioro y/o desperdicio, sujeto a estrecha vigilancia y 
comprobacldn Inmediatas. 

4. Requieren del esfuerzo mental y/o visual mfnlmo, trabajo con -· 
pocas poslbllldades de error . 
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Finalmente, cabe destacar la Importancia que tiene el establecer es

tas diferencias y similitudes entre ambos puestos, en virtud de que 

en la lnvestlgacl6n de campo se entrevistará únicamente al personal 

que ocupa el puesto de Auxiliar de Intendencia, con el objeto de co

nocer la problemltlca motivacional de este sector de trabajadores de 

la UNAH, ya que estos trabajadores son los que en realidad ejecutan 

la labor de limpieza en la dependencia, en cambio el personal que -
ocupa el puesto de Intendente, se encarga básicamente de supervisar 

y controlar al personal Auxiliar de Intendencia. 

/ 
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5. 1 El Comportamiento Humano. 

( 1) 

(2) 

"Koontz y O'Donnell, consideran 1 la Admlnlstracldn como la dlrec--· 
cldn de un organismo social, y s~ efectividad para alcanzar sus obj!_ 
tlvos, fundada en la habilidad de conducir a sus Integrantes" (1). 

La antel'lor deflnlcldn refleja la Importancia que tiene para los ad· 
ministradores el conocimiento del comportamiento humano, ya que esto 

les ayudar' a comprender las car1cterfstlcas, posibilidades y llmlt! 
clones del penonal, lo cual perml ti r.t que los administradores real.!. 
cen determinadas operaciones para.que los Individuos aporten sus me
jores contribuciones, despertando su entusiasmo, su deseo y sus ener. 
gfa1 hacia el logro de los objetivos, tanto propios COlllO los de la -
organ 1 zac ldn. 

Las teorfas conductlstas se basan en la observacldn del com¡)ortamle!!_ 

to objetivo del ser que se estudia. "El hombre se da cuenta que sus 
semejantes y 11 mismo se conducen de cierta forma .•• y tratan de co
nocer las causas de las diversas conductas que observan, a fin de -
propiciar aquellas que consideran positivas y evitar la aparlcldn·de 
111 Juzgad11 en forma negativa" (2). Las ciencias del comportamien
to se topan con más barreras que las ciencias ffslcas, puf1 los sis
temas estudiados por las ciencias de la conducta presentan un mayor 
grado de Incertidumbre. 

El propdslto de estas clencl1s es comprender y entender las respues

tas del organismo al estfmulo que recibe; es decir, a los cambios -
que se sueltan Internamente o en el medio ambiente y que propician -

una reaccldn, E1t1 conducta puede ser observada a travf1 del sl---
gulent• modelo: el estfmulo condlclon1 la respuesta (E - R). 

Agustrn Reyes ~once, Admlnlstracldn de Empresas (Hfxlco,D.F., Llmusa 
c. 1981) p. 16. 
Fernando Arlas Gallcl1, Admlnlstracldn de Recursos H11111no1 (Mfxlco, 
D.F., ,Trillas, c,1973), p, 51. 
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La conducta provoca un conjunto de reacciones que no son visibles di 
rectamente, como el aprendizaje, la creatividad, el dolor, etc,, 

El organismo del hombre posee una serle de sistemas bloldglcos que -
Influyen sobre la conducta y viceversa y la pslcologra estudia las • 
relaciones entre ambos, Arlas Gal lela nos expl lea que "tanto los me· 
canlsmos blol6glcos como el medio constituyen una sltuacldn; por lo 
tanto el modelo estrmulo + sltuacldn, puede convertirse ahora en un 
modelo mis complejo, que serra estrmulo + sltuacldn • respuesta, En 
otras palabras la conducta de una persona en un momento dado depende 
del estrmulo y tamblfn de sus mecanismos bloldglcos, de sus experle!l 
clas pasadas, del ambiente en que se encuentra en ese momento y, en 
general, de su personal ldad" (3), Para poder entender la conducta • 
del hombre los conductlstas lo consideran como una unidad lnsep1rable 
for1111da por tres fuentes principales que son: la bloldglca, pslcold· 
glca y social, pufs contamos con un cuerpo que funciona de acuerdo a 
las leyes bloldglcas, el cu1l contiene una serle de Instintos denom.!. 
nado temperamento (todo aquello que traemos con nosotros al nacer), 
por otr1 parte tenemos una serle de funciones pslco16glcas como: me· 
morla, atencldn, Inteligencia, entre otras, al~unas de fstas se van 
des1rroll1ndo y perfeccionando conforme VlllllOS creciendo, lo cual nos 
permite Ir aprendiendo, obteniendo 1sr diversas maneras de comporta
miento a travfs de relaciones Interpersonales, primero con nuestra -
familia y posteriormente al social Izarnos con nuestros parientes, -
amigos, m1estros, etc., los mismos que nos van enseftando una serle -
de modelos de conducta propias de la comunidad a la que pertenecemos, 
De lo anterior surgen las diferentes costumbres, formas de vida, v1-

lore1, etc,, y a .travfs de este proceso de socl1llzacldn y aprendiz! 
je se forme lo que se llama carfcter, por lo que al unir el c1rfcter 
y temperamento se forma la personalidad. Por ello se dice que el -
hombre es un slste1111 "Blopslcosoclal". 

(3) lbld p. 53. 
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De lo anterior podemos deducir que el hombre se encuentra Influencia 

do por una serle de elementos Internos, P.ero al mismo tiempo se en-

cuentra dentro de un medio ambiente, por lo que es muy Importante -

anal Izar su cultura, ya que es Ésta la que determina las conductas -

laborales de una sociedad. 

"Cultura es un conjunto organizado de reacciones o maneras de condu

cirse caracterfstlco de una sociedad en particular" (4), 

La cultura esta formada por tres subsistemas que son: el ldeoldgl-

co, soclo16glco y tecnol6glco. 

El subsistema ldeoldgico esta constituido por las creencias, las --

Ideas, fllosofra, es decir, todo aquello que la sociedad establece -

como Ideal. El lenguaje constituye la caracterfstlca mis notoria de 

la cultura. 

El subsistema soclol6gico se refiere a todo aquello que hace que la 

sociedad se comporte de determinada manera, es decir, normas, rol o 

papel, status, rituales, costumbres, 

El subsistema tecnol6glco se refiere a los medios de produccldn que 

utiliza una sociedad para elaborar los satlsfactores que necesita, 

Una vez que hemos analizado la relacl6n que existe entre la conducta 

humana y los mecanismos blol6glcos, asr como la Influencia recfproca 

tanto de los organismos como del ambiente, podemos decir que la con

ducta es provocada por un elemento que nos Impulsa a reaccionar de -

alguna manera, a este elemento o motivo de donde emerge la conducta 

le llamaremos motlvacldn, Arlas Gallcla sellala que "la motlvac16n -

representa algo semejante a un motor que Impulsa el organismo" (5), 

(4) lbld p. 96. 
(5) lbld p, 60, 
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5.2 Antecedentes Hlst6rlcos de la Hotlvac16n, 

Una de las Interrogantes que siempre se ha hecho el hombre, es la r!:_ 

ferente a los motivos que orientan su acc16n. A contlnuac16n prese.!!. 

tamos algunas respuestas encontradas por algunos fl 16sofos de la an

tlguedad. 

1) Dem6crlto pensd que el hombre persegura 11 felicidad, entendle,!!_ 

do a esta como un estado de reflexidn y de razonamiento. (La -

felicidad como un estado Interno del hombre), 

2) Eplcuro reflexlon6 que el hambre persigue el placer¡ pero que -

se deben buscar m•s los placeres mentales que los ffslcos, 

3) Splnoza llegd a la conclusldn de que la vida es el motor prlnc.!_ 

pal que mueve al hombre. 

4) Nletzeche afirmd que el deseo de poder es la causa principal de 

la accl6n humana, 

5) Para otros flldsofos, el amor constituye el motor que mueve a -

los hombres, 

A traves del tiempo se crearon diferentes escuelas fllosdflcas que -

ofrecieron varias explicaciones para tratar de entender la conducta 

humana, pero desafortunadamente no llegaron a ninguna conclusldn. 

En la decada de los treintas se tenra el concepto de que la gente -

trabajaba sdlo por dinero, mientras mejor remunerado estuviera, m•s 

trabajaba y era meno$ renuente a la supervlsldn, Los primeros que -

destacaron la Importancia de la gerencia como una disciplina que se 

debfa estudiar y aprender (alrededor de 1890) propusieron la motlva

cldn del dinero en los negocios practicas .y en los procedimientos de 

produccl6n con el fin de Incrementar la produccldn reduciendo el co! 

to de produccldn por unidad. los sistemas por pieza o destajo, el -

anallsls del trabajo, los estudios de tiempos y movimientos y los --
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sistemas de recompensas que relacionaban mayor remuneracl6n con ma-

yor producc16n, pertenecen a la Admlnlstracl6n Clentfflca, El prin

cipal exponente de esta corriente es Frederick W, Taylor, 

Elton Hayo con.sus estudios de Hawthorne concluyd que exlstfan otros 

factores que afectaban la productividad, tales como: moral, satls-

faccldn en el trabajo, reconocimiento y trabajo de equipo, Hayo me

joró los sistemas de Incentivos y ayudd a terminar con el desconten

to de los trabajadores atacando primero a la monotonra y sugiriendo 

que a los trabajadores se les permitiera un horario de descanso esta 

blecldo por ellos mismos, de esta manera demostr6 la Importancia de 

la motlvacldn. 

5.3 lmpor'tancla de la Hotlvacldn. 

las organizaciones están compuestas de una serle de elementos para -

poder realizar sus objetivos, uno de estos el~mentos es el hombre, -

el cual tiene también una serle de· necesidades, deseos y objetivos 

que satisfacer, Anteriormente se menclond que las personas difieren 

en su voluntad para actuar, o sea los motivos que lo mueven a reali

zar una accl6n, Por lo tanto el administrador deberá entender qué -

conductas (estrmulos, motivos) hacen que et hombre se comporte de d.!:_ 

terminada manera (respuesta), Asimismo deberá contribuir creando un 

ambiente propicio que le ayude al excelente desempe~o de los Indivi

duos, como también deberá ser capaz de detectar aquellas necesidades 

que Intervengan en la conducta de los mismos, pués todo esto ayudará 

al administrador a que la organlzacldn funcione mejor y los miembros 

de la misma se sientan más satisfechos. 

la tarea más Importante del administrador constituye en obtener la -

colaboracldn de las personas para que contribuyan a lograr las metas 
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de la organización. Conseguir que las conductas sigan el camino co

rrecto requiere conocimiento de aquello que Impulsa a las personas a 

hacer las cosas y que las motiva. 

5.4 Teorras Hotlvaclonales. 

Todos los seres humanos tenemos una serle de necesidades (ffslcas, -

económicas, sociales, polftlcas, psicológicas, etc,), las cuales de-

seamos satisfacer, "Desde el punto de vista de la administración la 

satisfacción de estas necesidades est~ relacionada al Individuo y a 

su trabajo, a su superior, y a su ambiente de trabajo" (6). 

Me. Gregor expresa que "el hombre es un animal de deseos -tan pronto 

como queda satisfecha una necesidad aparece otra en su lugar- Este 

proceso no tiene fin, Contlnaa desde el nacimiento hasta la muerte. 

El hombre se esfuerza de continuo -trabaja si asr se le quiere lla-

mar- para satisfacer sus necesidades" (7). 

Los psicólogos han hecho diferentes clasificaciones de las necesida

des. 

Murray (1938) postuló que las necesidades que motivan la conducta -

son las siguientes: 

11 1. Abatimiento, humillación: estar resignado al destino; buscar y 

disfrutar del dolor, la enfermedad, la mala suerte; culparse a 

sr mismo o hacerse menos; confesar y aceptar; rendirse, admitir 

Inferioridad. 

(6) George R. Terry, Principios de Admlnlstracldn (México, O. F,, Conti
nental, c, 1980) p. 439. 

(7) Loe, el t, 
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2. Logro: sobreponer obst~culos; rivalizar y sobrepasar a otros; -

lograr algo dlffcll; dominar; manipular. u organizar objetos rr

slcos, seres numanos o Ideas; aumentar la conslderacldn por uno 

mismo a traves del ejercicio eficaz del talento, 

3, Aflllacldn: agradar y ganarse el afecto de los de!lils; acercar-

se, disfrutar y alternar con personas semejantes; adherirse y -

permanecer leal a un amigo. 

4. Agresldn: sobreponerse a la oposlcldn a la fuerza; oponerse a 

la fuerza o castigar a otro; vengar una Injuria, 

5. Autonomra: evitar o dejar actividades prescritas por autorida

des dominantes; resistir la coercido y restrlccldn; ser indepe!!. 

diente y libre para actuar de acuerdo a Impulsos; retar al con

vencionalismo. 

6. Contraccldn: sobreponer debilidades; reprimir el temor; en---

frentarse a una deshonra por medio de la accldn; mantener el -

autorespeto y orgullo en un alto nivel; buscar obstlculos y di

ficultades para sobreponerse a ellos. 

7. Deferencia: emular a una persona ejemplar; conformarse a las -

costumbres; admirar y apoyar a un superior. 

8. Defensa:. defender al self contra asaltos, criticismo y culpa; 

reivindicar al yo, 

9. Dominancia: Influir o dirigir la conducta de otros por medio -

de la sugestldn, seduccldn, persuasldn o mandato; controlar el 
ambiente humano propio, 

10. Exhlblcldn: causar una Impresión; ser visto y ofdo. 

11, Evitar el dafto: tomar medidas precautorias; escapar de una sl

tuacldn peligrosa; evitar dolor, dano ffslco, enfermedad y mue!. 
~. 

12. Evitar sentirse menos: abstenerse de actuar por temor al fraca 
so; evitar humillaciones. 
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13. Crianza: dar slmpatra y gratificar las necesidades de un obje

to desvalido, ayudar a un objeto en peligro; alimentar o ayudar 

a apoyar o consolar o·proteger o confortar o cuidar o aliviar -

a otros, 

14. Orden: lograr limpieza, arreglo, organlzacldn, balance, precl

sldn, etc•tera. 

15. Jugar: buscar agradable relajacldn del stress; actuar por "pu

ro gusto", sin nlngan otro propdslto, 

16. Rechazo: excluir, abandonar, expulsar o permanecer Indiferente 

a un objeto Inferior, 

17. Sensibilidad: buscar y disfrutar impresiones sensuales. 

J8, Sexo: formar y hacer avanzar una relacidn erdtica; tener con-

tacto. 

19. Socorro:permanecer cerca de un protector devoto; tener siempre 
a alguien que lo apoye; tener las necesidades propias gratiflc! 

das por la ayuda de un objeto aliado, 

20. Comprensidn: Interesarse en la teorra; especular, formular, -

anal Izar y generallzar~'(8). 

Otra clasiflcacldn de necesidades, que es muy útil, es la realizada 

por Abraham Haslow (1959). Haslow, dice que el hombre tiene 5 nive
les de necesidades: 

l. Necesidades flsloldglcas.- Constituyen las necesidades lndls-

pensables para la conservacldn de la vida: agua, alimento, res

plracldn, etc •• Mismas que constituyen el punto de partida pa- · 

rala mayorfa de las necesidades; el Individuo trata de satlsf!_ 

cerlas primero, una vez satisfechas dejan de funcionar como --
principales motivadores del comportamiento. 

(8) Jos• Cuell (y) Lucy Reldl, Teorfas de la Personalidad (Mlxlco, D.F., 
Trillas, c. 1972) pp. 234 • 235. 
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2, Necesidades de seguridad,· Se refieren a la seguridad ffslca Y 

a veces pueden ser de seguridad econ6mlca, como son necesidad • 

de refugio, de ropa, seguridad en el trabajo. 

3. Necesidades de afecto.- El Individuo tiene necesidad de sentir 

se amado, en el sentido h1M11ano, emocional, de pertener, de ser 

aceptado por un grupo, 

~. Necesidades de estima.- Est&n representadas por la autoestlma

cldn: gratlflcacl6n del ego, status, de ser reconocido por 

otros. 

5. Este útllmo nivel est& representado por las necesidades de aut~ 

rreal lzaci6n, Es la cúspide, el pleno potencial de uno, el de

seo de crear, es todo lo que puede llegar a ser uno, 

Maslow dice que las personas buscan satisfacer primero el. nivel ---

mSs bajo de necesidades y solamente cuando sea suficientemente satl!. 

fecho ese nivel, el individuo tratar& de satisfacer alguna necesidad 

del nivel Inmediato superior. Las necesidades de jerarqufa inferior 

se satisfacen en forma más completa que las necesidades de orden su

perior, ya que muy pocas personas llegan a la autorreallzacl6n, Una 

vez que se ha satisfecho una necesidad, ésta deja de ser una necesi

dad que motive, Las necesidades varfan de acuerdo a la cultura a la 

que perteneciera el Individuo. 

Terry critica a Haslow diciendo que no siempre estas necesidades s.!_ 

guen un orden rfgldo, ya que se puede presentar una necesidad supe-

rlor antes de que una necesidad inferior sea satisfecha, 

Podemos concluir que estas necesidades varran en Intensidad y a lo -

largo del tiempo según las personas, 
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Con todos nuestros elementos anteriores ya podemos definir a la moti 

vacldn. 

Berelson y Stelner definen un motivo como un "estado Interno que da 
energra, activa o mueve, y que dirige o canaliza el comportamiento -

hacia las metas" (9), 

Es decir, "La motlvacl6n es un tlrmlno general que se aplica a todos 
los tipos de Impulsos, deseos, necesidades, emociones y fuerzas slml 

lares" ( 10). 

La motlvac16n sigue una serle de etapas que a contlnuacldn se menclo 

nan: 

1. Tenemos una necesidad, que nos conduce a buscar. 

2. He tas, 1 as cuales producen. 

3. Tensiones, que provocan. 

4. Conductas, las que nos guiarln a 

5. Satisfacer las mismas. 

La Hotlvacldn: La zanahoria y la vara. 

Esta teorra se basa en el uso de recompensas y castigos para lograr 
el comportamíentn deseado, este tipo de motivacldn aun se utl l Iza. 

La zanahorta representa el dinero y las bonificaciones. 

La vara representa el temor a la sancldn. 

Koontz Harold (y) Cyrll O'Donnell, Curso de Admlnlstracldn Moderna. 
(Los Angeles California, He, Graw Hlll, é, 1979) p, 626, 
Loe. cit. 



135 

Teorra de Hotlvacldn.- Higiene de Herzberg. 

Herzberg y colaboradores Hausner y Snyderman (1965) propusieron una 

teorra motivacional en la que consideraban dos factores: 

En el primer grupo que ~I llam4 factores de mantenimiento o hlgl~nl

cos agrupa los siguientes aspectos; 

1. Condl~lones de trabajo, 
2, Polrticas de la compaftfa. 

3. Relaciones de trabajo. 

"· Salarlo, 

s. Poslclc5n. 

6. Seguridad en el trabajo. 

7. La vida personal. 

Los anteriores conceptos tambl~n son llamados de lnsatlsfaccldn ya -

que cuya presencia en cantidad o cualidad no causan satlsfaccldn ni 

lnsatlsfaccldn, sin embargo su ausencia prod~clrl descontento. 

El segundo grupo son los verdaderos elementos de satlsfaccidn, en -

otras palabras, aquellos que causan m&s o menos satisfacción segOn • 

su nivel cualitativo y cuantitativo entre otros tenemos1 

l. Logro, 

2. Reconocimiento por el logro, 

3. El trabajo en sr 1;1ismo. 

"· Responsab 111 dad. 

5. Ascensos. 

6. Poslbll ldades de desarrollo. 

Estos elementos conforman la verdadera motlvacldn y por lo tanto los 

administradores .le deben de prestar Importancia, 
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11Toerra X" y 11Teorra Y" 

Dougias Hc,Gregor manifestd la importancia que tiene para los admi-

nistradores el conocimiento del comportamiento humano en asuntos de 

trabajo, ya que si el administrador comprende a sus subordinados, 5!, 
brl escoger aquellos motivadores que hacen que el individuo colabore 

hacia los objetivos deseados. 

Hc,Gregor establecld dos tipos de supuestos sobre la actuacidn de 

los administradores despdticos y de los tolerantes, 

La "Teorra X", o sea el administrador desp6tlco, emite los slgulen-

tes. supuestos sobre sus empleados: 

El trabajo es desagradable, 

La mayorra de las personas no son ambiciosas, desean poca res-

ponsabl l ldad y prefieren ser dirigidas, 

La mayorra de las personas son poco creativas en la solucldn de 

problemas, 

La motlvacidn ocurre a niveles fisioldgicos y de seguridad. 

A la mayorra Ge les debe de controlar estrechamente a fin de al 

canzar los objetivos de la organlzacidn, 

Lo~ administradores que aceptan los juicios de esta teorfa tratan de 

controlar y supervisar estrechamente a sus subordinados, lo cual no 

permite que satisfagan los empleados sus necesidades de aflllacidn, 

estima y autorreallzacidn, 

Las organizaciones necesitan comprender ~s profund11111ente la natura

leza del hombre, aquellos administradores que entienden la misma, no 

estructuran, controlan o supervisan tan rigurosamente el ambiente -

donde se desenvuelven los empleados, en otras palabras les van dando 

mis libertad para que ellos mismos se. controlen. 
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Supuestos de la 11Tcorfa V" o del administrador tolerante, 
El trabajo es tan natural como jugar, si las condiciones son fa

vorables. 
El autocontrol es necesario para alcanzar las metas de la orga

nlzacl6n. 
La capacidad creativa est• distribuida entre la poblacldn, por 

lo que la solucl6n de problemas es posible.· 
La motlvacldn ocurre en niveles de autorreallzacl6n, aflllacl6n 

y estima. 
Las perso~as pueden dirigirse por sr mismas, ser creativas en su 

trabajo si se les motiva adecuadamente. 

En conclusl6n la "Teorra X" establece que el trabajo es rechazado por 

los empleados, en contraposlcldn con la "Teorra Y11 que considera al 

trabajo como algo muy bello, que da placer. 

Teorfa de He. Clelland, 

He. Clelland encontr6 despufs de una Intensa ·fnvestlgac!dn que las -
personas est.tn motivadas por tres necesidades: logro, afl llacldn y 

poder, Las personas motivadas por el logro óesean realizar cosas, -

se Imponen metas con el fin de alcanzarlas, este tipo de personas d!, 

sean ser valoradas de acuerdo a la forma en como realizan su traba-
Jo, quieren retroallmentac!dn sobre los resultados, Estos lndlvl·-

duos son muy atlles en aquellos trabajos que ponen a prueba sus hab.!_ 

lldades. Los seres humanos con gran necesidad de aflllacldn les In

teresa las relaciones Interpersonales, es decir, relacionarse e lnt! 
resarse por los demls. Por lo que corresponde al poder, estos lndl· 

vlduos tratan de dominar o Influir sobre los dem.ts, 

Esta teorra es muy. Importante para la seleccldn y motlvacldn de los 
gerentes. 
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Teorra de la Expectativa de Vroom. 
El elemento esencial de esta teorra es que el Individuo estar4 moti

vado a hacer aquellas cosas que le conduzcan a lograr algo, en otras 
palabras, las personas se esforzarln si esperan recibir alg~n Incen

tivo, el cual representa algo Importante para ellos. 

Vroom lndlcd que la motlvacldn de una persona hacia una accldn, en -
cualquier momento, serra determinada por sus valores anticipados de 

los resultados (tanto negativos como positivos) de la acc16n, multl

pl lcados por la fuer~a de la expectativa de esa persona en el senti
do de que el resultado produélr& la meta deseada. 

Esta teorra puede ser descrita de la siguiente forma: Fuerza• Valen 
cla por espectatlva, La fuerza es la Intensidad de la motlvac16n de 
una persona, la valencia es la Intensidad de la preferencia de una' -
persona por un resultado y la expectativa es la probabilidad de que 

una accldn particular conducir& a un resultado deseado" (11). 

Para que esta teorra funcione para cada Individuo, éste debe de te-

ner control sobre las reccmpensas, y la organl.zacl6n deberl comunl-
car este sistema de recompensas. 

Teorra de Inmadurez - Madurez de Chrls Argyrls, 
Chrls Argyrls "ha concentrado sus Investigaciones entre la coexiste!!_ 
cla entre necesidades Individuales y organlzaclonales" (12). Al ln-
corporarse un Individuo a una organlzacldn se vuelve pasiva y depen

diente, debido a que se les da muy poco control sobre su medio, lo -
que les Impide 1111durar y satisfacer su necesidad de reallzacldn, los 
subordinados dan mayor Importancia a la satlsfaccldn de sus necesld!. 
des, SI existe mucha diferencia entre las necesidades Individuales 

y la empresa, surglr4n conflictos, tensiones provocados por el des-
contento de los empleados, 

(11) lbld, p. 634. 
(12) Koontz Harold (y) Cyrll 011lonnell, Elementos de Admlnlstracldn Hoder 

na, p. 315, 
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El presente exponente propone los siguientes cambios para alcanzar 

la madurez. 

INMADUREZ 

l. P.slvldad. 
2. Dependencia. 
3. Pocas maneras de comportarse. 

MADUREZ 

l. Mayor actividad. 
2. Independencia. 

3, Capacidad para comportarse de 

diversas formas. 

4. Intereses errdtlcos y super- 4. Intereses mis profundos y flr-

flclales. mes. 

5. Perspectiva temporal corta. 

6. Poslcldn subordinada. 

7. Falta de conciencia del Yo. 

5.5 La Frustracldn y el Conflicto, 

La Frustracldn. 

5. Perspectiva temporal larga. 
6. Poslcldn de Igualdad o superl~ 

rldad. 

7. Conciencia y control del Yo. 

Cua.ndo un obst.iculo se Interpone entre la persona y los objetivos -

~e pretende, la fuerza que lo Impulsaba (motlvacldn) para lograr -

e1e objetivo se canaliza hacia otra parte, formdndose asr lo que se 

dene111lna como reacciones de la frustracldn que clasificaremos de la 
siguiente manera: 

Agresldn.- Se refiere a cuando la energra de la motlvacldn se can!. 
liza hacia el objeto frustrante, o sea, hacia la barrera que se ha 

Interpuesto. La agresldn puede ser directa o desviada, en la prl"1!, 

ra la persona se va en contra del objeto frustrante, en la segunda 

se canaliza hacia otra parte sin dejar de ser agresldn. 

Evasldn.- Se presenta cuando el sujeto se aleja del objeto frustra~ 
te y fsta puede ser parcial o total. 
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Regresldn,- Todas las personas a través de su vida se van desarro--
1 lando, la regresldn consiste en Ir hacia atr~s. volver a las etapas 

ya superadas. 

Alslamlento.- La persona procura evadir las relaciones lnterperson! 
les con sus compafteros, superiores o subordinados. 

Reslgriacldn.- Después de varias frustraciones, la persona se resig

na a no alcanzar su objetivo. 

Subllmacldn.- Esta se considera la mejor salida de la frustracldn,
pués. es la Gnlca positiva y se refiere en superar las causas que la 
generaron, analizando el por qué, o bien, canalizando esa energfa h!_ 
cia el trabajo, el estudio, el deporte o cualquier otra actividad -

que sea sana. 

El Conflicto. 
Incluye desacuerdos Interpersonales sobre cuestiones substanciales y 

antagonismos personales, es decir, diferencias personales y emoslon! 
les que surgen entre seres humanos, 

El conflicto presenta las siguientes caracterfstlcas: 

l. Es un proceso Importante e Inevitable, 
2. Aumenta en vez de disminuir. 

3. Se aprende mfs acerca del conflicto en una sltuacldn ajena que 
estando Involucrado en el mismo. 

4, Es conveniente afrontar el conflicto, no se debe evadir. 

Cuando una persona recibe un estfmulo, Inmediatamente reacclQnarl -
de varias formas. Estas reacciones pueden ser: 

a) Valencia positiva.- Cuando el estrmulo nos motiva a acercar-
nos a él, pufs nos resulta adecuado a nuestros objetivos, bene 
flclo, etc •• 
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b) Valencias negativas.· Cuando este resulta desagradable, dañl-

no, en contra de nuestros objetivos, etc •• 

Tipos de Conflictos: 

1) Conflicto de atraccldn - atraccldn. 
Se presenta cuando una persona se encuentra en un momento dado 
entre dos opciones igualmente atractivas, pero no puede tener • 
las dos al mismo tiempo, por lo que se tiene que decidir por al ,, -
guna de las dos, Este tipo de conflicto por lo anterior es muy 

f¡cil de resolver. 

2) Conflicto de evasl6n - evasldn. 
Este tipo de conflicto es mis dlffcll de resolver que el ante·· 

rlor, ya que las alternativas que se presentan son Igualmente • 

desagradables o Inconvenientes, pero tenemos que elegir cual··

qulera de ellas, pues no nos podemos alejar de ninguna de las· 

dos, si lo hlcleramos el problema podrfa cOlllpllcarse y tarde o 
temprano lo tendrfamos que afrontar. 

3) Conflicto atraccl6n - evasldn, 

Este conflicto surge cuando una persona se encuentra en una sl

tuacldn ambivalente, es decir, presenta algunas alternativas 11!:!. 

sltlvas y otras negativas, 

La solucldn del conflicto se puede realizar: 

1, Evitando el conflicto. 
2, Pelear. 

3. Dar la raz6n. 
lt. Transar. 
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5.6 Factores Hotlvaclonales, 

Una vez que hemos analizado las teorras motivaclonales, asT como el 
efecto que tiene en las personas cuando esta motlvacl6n es negativa 
y se ·produce la frustrac16n y surgen conflictos, podernos mencionar -
algunas tfcnlcas para motivar y tratar de evitar dichos problemas, -
aunque conocemos que el comportamiento ht.mano es muy complicado y no 

puede existir una respuesta Gnlca para motivar, mencionaremos algu-
nos a contlnuac16n: 

Dinero, 

El dinero generalmente debe ser utilizado como motivador, en cual--
quler forma como se otorge, pufs según Patton "fste es mds que slm-
ple dinero, en el sentido de que fste puede ser reflejo de otros mo
tivadores" (13). Para poder usar el dinero como el motivador ade-
cuado, se deben observar las siguientes reglas: 

1. El dinero es m•s Importante para aquel las personas con faml l la 
que desean alcanzar un nivel mrnlmo de vida, que para las pers~ 
nas que ya ion solventes econ6mlcamente. Pero puede existir la 
avaricia, o sea el querer mis mientras mis se tiene, claro de-
pendiendo ya de las caracterrstlcas de la persona, puls para a.!_ 
gunas personas el dinero puede ser de suma Importancia, mlen--
tras para otras fste no lo sea, 

2, Gellerma!'I ha seilalado q·ue en 11 1a mayorra de las empresas y ne~ 
clos el dinero es usado como-un medio de mantener a la organlz! 
cl6n bien dotada de personal, y no sobre todo como un motivador, 
Esto puede verse en la pr•ctlca de hacer eo111petltlvos los suel
dos y salarlos entre distintas empresas para atr1er y conservar 
al personal" (lit), 

(13) Koontz y O'Donnell, ob. cit. p, 61tO, 
(lit) lbld, p. 61t1, 
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3. Debe de cuidarse que el salarlo sea equitativo de acuerdo al n.!_ 
vel al que pertenezca una persona, ya que las personas comparan 
lo que ganan con lo que gana otra persona que realiza las mis·
~• funciones que ~l. En este punto el dinero es utilizado m.1s 

como factor de mantenimiento que como motivador. 

4. Para que el dinero pueda ser un buen motivador es necesario que 
aunque las personas tengan un sueldo similar de acuerdo con su 
jerarqufa, se les recompense por su desempefto Individual en for 
ma de bonificaciones, gratificaciones o aumento salarial de 

acuerdo a su trabajo realizado. 

Gel lerman expresa que "el dinero puede ser un motivador solamente -

cuando el pago respectivo es alto con relac16n al Ingreso de una pe!. 
sona. El problema con el aunento de sueldos y salarlos es que no ·
son suficientemente altos para motivar al receptor." (15). Para que 
realinente funcione como motivador el dinero debe de relacionarse con 
el desempefto de !a persona y que la misma se de cuenta de ello, sien 
do suficientemente cilto el Incremento de su salarlo, 

Refuerzo positivo. 
Este enfoque llamado "refuerzo positivo" o ''modlflcac16n de la con·
ducta" aplicado por B.F. Sklnner y sus seguidores "mantienen que los 

Individuos pueden ser motlv1dos mediante el adecuado medio de su tr!_ 
bajo y a trav~s de la apreclacl6n de su labor" (16), o sea este enfo 
que se basa en la conducta exterior del Individuo. 

Cuando un1 persona realiza algun1 actividad deseada por la empresa -
11 le da una recOllljllnsa y se le Informa que si vuelve a actuar de la 
misma forma se le volver~ a recompensar, lo cual produce a una con-

ducta correcta. Esta teorfa no tiene relacl6n con factores Internos 
del ser humano como necesidades, deseos, emociones, etc .• 

(15) Loe. cit. 
(16) lbld. 642, 
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Estos psic61ogos recalcan la Importancia de los refuerzos positivos 
para condicionar la conducta, es decir, hacen énfasis en las recom·· 

pensas y no en los castigos, pués éstos últimos producen resultados 
negativos al ser aplicados al desarrollarse un adecuado desempefto, 

Sklnner analiza mucho m&s que el buen desempefto, Primero analiza la 

sltuac16n de trabajo para ver por qué las. personas actúan como lo h.!_ 
cen, posteriormente elimina aquellos obst&culos que causan problemas. 

Luego se plantean metas especrficas obteniendo la colaboracidn de •
los empleados y con su asistencia. Se les proporciona una retroall· 
mentaci6n de los resultados, y los progresos en la labor son recom·· 

pensados con reconocimiento y apreclacidn. Sklnner encontrd que in· 
formar a la gente sobre aquellas cuestiones en las cuales se encuen· 
tre Involucrado, es altamente útil y motivador. 

11Subraya la elimlnacidn de obst&culos para el desempefto, una organi· 
zaci6n y planeaci6n cuidadosas, un control mediante retrolnformac16n, 
y la expansldn de la comunlcac16n. También contiene un elemento de 

partlcipacidn de las personas que son responsables por el desempefto11 

(17). 

Esta técnica también tiene sus desventajas, puesto que puede ser us! 
da como manlpulacldn, ya que como seftalamos este método puede cam··· 
blar la conducta manipulando al Individuo fungiendo la organlzacldn 
como manipuladora. 

Partlclpa~ldn. 

La partlclpacldn representa un elemento clave para la admlnlstracldn 
exitosa, como resultado de la lnve1tlgacldn sobre rnotivacldn se le -

ha dado un fuerte apoyo, y se ha Ido incrementando su uso. Las per· 
so111aal ser consultadas sobre aquellas cuestiones que les atlften di· 

rectamente se motivan por sentirse Importantes y tomadas en cuenta -

(17) Loe, cit. 



(18) 

(19) 

145 

participando en el acto, 1dem•s es el Individuo afectado quien me-
jor conoce el problema y quien puede sugerir algunas soluciones, -
por lo tinto la par.tlclpacldn de este beneficia tanto a la organlz! 
cldn como al Individuo, pues le produce motlvacldn. 

Investigaciones que se han realizado muestran que la partlclpacldn 
se puede utilizar para todo tipo de empleados sin Importar su nivel 

de habilidad o su nivel ocupacional, ad8'"'s puede usarse para crear 
factores motlv1clonales de responsabilidad, oportunidad de crecl--
miento y logro en los trabajos, asimismo para que las personas se -
sientan parte de la organlzacldn. 

La partlclpacldn proporciona varios beneficios como son de •mayor -
productlvldad0moral mis alta del empleado, mayor lnteres y acepta-
cldn por parte de los empleados de los canblos, mayor' compromiso -
del trabajador con la organlzacldn, mayor confianza del empleado en 

!a adlnlnlstracldn, mayor facilidad en la ad!nlnlstracldn de subordi
nados, mejores comunicaciones hacia arriba y ·trabajo de equipo" 
(18). 

Enriquecimiento del Trabajo, 

Los an•llsls sobre motlvacldn recalcan la Importancia que represen
ta el crear trabajos desafiantes y significativos, El enrlquecl--

mlento del trabajo coincide con lo que establece Hezberg como rea-
les motivadores, o sea el contenido del trabajo, "El enrlquecl111le!'. 
to del trabajo trata de Incorporar dentro de el un mayor sentido de 
desaffo y real lzacldn" (19), lo cual 11 puede real Izar de la sl--
gulente forma: 

Wllllam P. Anthony, Gerencia Participativa ("'xlco, o. F., Fondo -
Educativo lnter1111erlcano, e, 1984) pp, 39-40, 
Koontz (y) O'Donnell, ob, clt, p, 64), 
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1) Dando a los trabajadores mayor facultad para decidir sobre 
cuestiones tales como m~todos, secuencias y pasos,<>, permitir· 
les tomar decisiones sobre la aceptacldn o el rechazo de mate· 

ria les. 

2) Fomentando la partlclpacldn de los empleados y la lnteraccldn 

entre sus compa"eros, 

3) Haciendo a los empleados responsables por las tareas que ejec.!:!. 

ten. 

4) Dando los pasos necesarios para asegurarse de que las personas 
puedan ver como contribuyen sus tareas a un producto terminado 

y al bienestar de la empresa. 

5) Proporcionando a las personas retroallmentacldn sobre el desem 

pefto de su trabajo. 

6) Induciendo a los empÍeados a colaborar en el an•llsls y·camblo 
de aspectos ffslcos del medio ambiente de trabajo. 

5.7 Importancia de la Comunlcacldn. 

La comunlcacldn es la transmlsldn de significados con retroallmenta· 
cldn, Toda lnformacldn que significa algo Importante se convierte • 
en comunlcacldn, Por lo tanto, en las organizaciones es lmpresclndl. 
ble que exl.stan estos dos ele11111ntos: la comunlcacldn y la lnfon11a-· 

cldn, 

Por lnformacldn entendemos todo aquello que se da por la organiza··· 

cldn para que sea del conocimiento de todos; y por comunlcacldn, to· 
da lnformecldn dirigida especfflcamente a alguien, 



L• c0111unlc•cl6n puede ser: 

•) Vertical Ascendente 
b) Vertical Descendente 
c) Horlzont•I - Democr•tica 
d) Tr1nsvers•I - Burocr•tlca 

Militar 

Los elell!Clntos de la comunlc1cl6n son: 

EMISOR 
1 

MENSAJE 

CANAL O MEDIO 

DECODIFICADOR 
1 

RECEPTOR 

ENCODIFICADOR 

Emisor,- Quien emite el mens•je, 
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Mensaje,- Debe ser •decu•do en todos sentidos, es decir, cl•ro, pr!. 
clso y conciso, 

C•n•I o Medio.- Existen diversos medios por los cuales se puede 
tr1nsmltlr un mens1je, Hay que tener cuidado con los ruidos e Inter
ferencias, esto es, con las b•rrer11 de la C0111unlc1cldn, 

Oecodlflc1dor.- Oeclfra el mensaje, que el receptor va h1 entender. 

~•c•ptor,- Quien recibe el mensaje en las mejores condiciones posibles, 



148 

Las t•cnlcas de comunlcaci6n en grupo pueden ser: 

1. Conferencias 
2, S lf11POS I um 

3. Asrileas 
4. Jornadas 

5. Hes11 redondas 

6. Juntas 

7. Congresos 
8. Convenc 1 ones 

9. Ph 111 pps 66-66 

10. Discursos. 

Ade~s de estas t•cnlcas de comunlcacl6n en grupo y de la comunlca-
cl6n.oral de persona a persona; de persona a grupo o de grupo a per
sona, hay varios tipos de comunlcacl6n escrita en la organlzacldn, -
101 cuales enuncl11110s a contlnuacl6n. 

1. Hemorandun 

2. "9mo parte o recado 

3. Cart1 

4. Carta de servicios 
5. De1c1rga autOlllttlca de acuerdos 
6. HoJ1 de control de docunentos 

1. Orden del dfa 

8. Act11 

!l. Hlnut1S 
10. Circulares 
11. Boletines 
12. G1cet11, etc •• 

Por otr1 parte, 11s comunlc1clone1 son las que prlctlc1mente, logran 
el equilibrio de lis org1nlz1clones, es decir, la comunlc1cl6n ayud1 
1 que exista una coordln1cl6n efectiva entre todas lis funciones y -

actlvld1des de una organlzac16n, logrando establecer un control 
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efectivo; ya que es una actividad fundamental en cualquier actividad 

en la que toman parte varias personas que aspiran lograr metas defi

nidas. 

Para comunicar una Idea; es necesario citar c6mo se lleva a cabo el 
proceso de transmitir y comprender el significado de esa Idea. 

El significado se compone de los siguientes elementos: 

a) Hechos.- Por lo general, las personas que tienen altos cargos -

representativos, deben estar especialmente obligadas a hacer ex

posiciones bien definidas y claras. 

Por otra parte en la comunlcacldn hay ciertos objetivos que nos per
miten entender el significado de las palabras, estos son: 

Ser preciso; 
Ser breve; 
Elegir las palabras con cuidado; 
Definir los t~nnlnos claves; y 
Evitar en lo posible 1.as abstracciones. 

b) Sentimientos.- Los sentimientos son una parte primordial para -
entender el significado de un mensaje o un Informe por la razdn 
fundamental de que estln dentro del Individuo, quien esenclalme.!!. 
te tiene una naturaleza cambiante y su proceder o actitud van de 

acuerdo con los sentimientos y la sltuacldn emocional en un mo-
mento dado. 

c) Pro~sltos.- El propd~lto 'es un elemento vital para el signifi

cado, tratamos de comprender lo que se nos comunica y la lnten-
sldn con la que se nos comunica. 
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finalmente, cabe destacar que la comunlcacl6n es la forma por medio 

de la cual los Individuos en las organizaciones Intercambian lnfor-
macl6n con respecto al ambiente, los requisitos operacionales de los 
superiores y las Ideas para mejorar la eficiencia operacional. 
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INVESTIGACIOH DE CAMPO SOBRE LA PROBLEHATICA 
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CAPITULO 6 

INVESTIGACION DE CAMPO SOBRE LA PROBLEHATICA 
MOTIVACIONAL DEL PERSONAL DE INTENDENCIA 

6.1 Universo. 
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Se define como el conjunto de objetos, Individuos o propiedades que 
poseen caracterrstlcas comunes. O bien, como el conjunto de todos -
los datos, cosas u observaciones de un fen6meno dado, acerca de los 
cuales se desea hacer una Inferencia. 

Pira.efectos de nuestra lnvestlgacl6n, el universo o poblacldn estl 
constituido por 4,700 (cuatro mil setecientos) trabajadores adminis
trativos que ocupan el puesto de Auxiliar de Intendencia dentro de -
la UNAH. Este dato fue proporcionado por la Direccldn General de -
Personal de la Universidad. 

6.2 Muestra. 

Cuando deseamos estudiar alguna pobl1cldn y queremos proceder a la -
recopl1acl6n de datos, pero por alguna razdn no puede examinarse to
da, procedemos a seleccionar una muestra de esa pobl1cldn. 

Como serr1 Imposible tratar de entrevistar 1 todos los trabajadores 
administrativos auxiliares de Intendencia de la UNAH, que Interesan 
para nuestra lnvestlgacldn, se selecclon1r• a un subconjunto d• nue.!. 
tra pobl1cldn, es decir, determinaremos la muestra. Existen dos ti
pos de muestras: 

Muestra 1leatorl1.- Sus elementos se escogen al 1z1r. 
Muestra viciada o no afeatorla.- Sus elementos no se escogen al 
azar. 
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Es necesario, para poder Inferir conclusiones Importantes para la -

poblac16n, que nuestra muestra sea representativa, es decir, que po

sea las caracterrstlcas de la poblac16n. 

Por otra parte, es Importante destacar, que la recopllacldn organlz! 

da, presentacl6n y cjlculo de las caracterrstlcas de un conjunto de 

datos es tarea de la estadrstlca descriptiva; y la Inferencia de CO!!_ 

cluslones para una poblacldn, a partir del estudio de una muestra -~ 

representativa es .tarea de la estadrstlca Inferencia! o Inductiva. -

Ambas partes constituyen una sola disciplina la estadrstlca. 

Adem.ls de ser representativa la· muestra, debe ser suficiente, esto -

es, la cantidad de los miembros seleccionados debe ser el mrnlmo pa

ra que represente a la poblacl6n, pero ese mrnlmo debe.prever erro-

res. 

La forma de prever errores en el muestreo.se obtiene aumentando el' -

tamaño de la muestra, mientras m.ts grande sea· el tamaño de la mues-

tra menor será el error de la misma, siempre y cuando este aumento no 

incre"18nte los gastos de la lnvestlgacldn y por ello se requiere es

tablecer con seguridad el tamaño mrnlmo de la muestra, Indispensable 

para contar con la ef lclencla deseada. 

La determlnaci6n del tamaño de la muestra en este caso, se hizo me-

dlante la siguiente fdrmula: 

Donde: 

Z • Es establecida mediante el 'nivel de confianza del Intervalo (V!, 
lor en tablas para niveles de confianza). 

f • El valor de desvlacl6o estandar de la poblacldn. 
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"Puede ser real o estimado mediante S, el cual es la desvlacl6n es-
tandar ya sea de una muestra previa o de un estudio piloto" (1). 

E • Es el error muestra! m~ximo, esto es, el error m~xlmo que se es 
t4 dispuesto a aceptar para su estudio muestra!. 

Tenemos: 

Z • 95% Intervalo de confianza• 1.96 
f • s • 67 

E • 10 

N • Aproximadamente a 200 • 

. Tomando entonces como muestra a 200 trabajadores administrativos au

xiliares de Intendencia, se elabor6 el cuestionarlo por medio de pr!_ 
guntas dirigidas y cerradas en su mayorra. 

6.3 Prueba Piloto o Previa. 

Antes de aplicar nuestro cuestionarlo en forma definitiva, necesita
mos probarlo en condiciones de campo. El nM!todo que se utll Iza para 
la prueba piloto es aplicar el cuestionarlo a una pequefta muestra de 
personas que teng1n caracterrstlcas semejantes a las que v1n. a ser -

entrevistadas en la lnvestlgacldn. 

Esta actividad la debe realizar personalmente el Investigar con el -
prop6slto de darse cuenta de los errores con que cuente el cuestiona 
rlo, antes de 1 levarlo al campo. 

(1) Shad Stephenb, E1tadfstlca1 para Economistas y Administradores de 
Empresa. p. ]66, 
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6.4 Cuestionarlo. 

Cuestionarlo para el personal auxiliar de Intendencia de la UNAH. 

Indicaciones Generales: 

a) Ullzar bolrgrafo. 
b) Anotar en las lrneas los datos solicitados; y en los pa-

r~ntesls marcar con una cruz la respuesta que elija. 
c) Procure ser lo mis objetivo posible en sus respuestas. 

l. Datos Personales: 

1) Edad: _______________ _ 

2) Sexo: Femenino Hascul lno 

3) Estado Civil: Soltero 

Casado 

Viudo 

Divorciado 

Unl6n Libre 

5) Número de personas que dependen econéSmlc1111ente 
de usted: 

11. Datos de Trabajo: 

6) cuales son las tres actividades principales -
que desempella en este puesto: 

C) 



7) Antlguedad en el puesto: 

8) Horario de trabajo: 

a) Hora de entrada 

b) Hora de salida 

9) Le gusta el trabajo que desempena actualmente: 

SI ( NO ( 

Por qué: 

10) C6no considera sus relaciones de trabajo con -

sus compalleros: 

BUENAS ( HALAS ( REGULARES 

11) Piensa que su colaboracl6n para con la UNAH es 

Importante: 

SI ( NO 

12) Siente que la colaborac16n que le presta a la 
Universidad se le reconoce. 

SI ( NO ( 

13 Piensa usted que la Universidad lo estimula P!. 
ra mejorar su desempeno en el trabajo. 

SI ( NO 

14) Q~ tipo de estrmulos: 
( Bonificaciones 
( Reconocimiento pabllco 
( Premios 
( Otros 
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15) Qué tipo de comunlcacl6n existe en la UNAH: 

Boletines 

( Circulares 
( Sugerencias y Quejas 

Otros 
~~~~~~~~~~~~ 

16) Siente que la comunlcacl6n que tiene con sus ~ 

superiores es efectiva. 

SI NO ( 

17) Al presentar usted una sugerencia o queja, le 

es atendida. 

SI NO ( 

18) Cree usted, que con base en las polrtlcas de -
promociones y ascensos, podrfa alcanzar un· -

puesto superior. 

SI NO ( 

19) Ha participado en algún programa de capaclta-

c16n, adiestramiento y desarrollo en la UNAM. 

SI ( NO ( 

20 Fue adecuado. 

SI ( NO ( 

21 Est• de acuerdo con las prestaciones econ6mlcas 

que le otorga la Universidad. 

SI ( NO ( 
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22) Esta de acuerdo con el salarlo que percibe: 

SI ( NO ( 

23) Participa o acude a las actividades culturales 
deportivas y recreativas, que la UNAH tiene co 
mo prestaciones sociales. 

SI NO ( 

2~) Al hacer uso de estas prestaciones sociales, • 
mejoran sus relaclones·de trabajo. 

SI ( NO ( 

25) Existen programas de seguridad e higiene para 
evitar accidentes de trabajo 

SI ( NO ( 

26) C6mo considera el llllble"te ffslco del lugar --. 
donde desempefta su trabajo. 

a) Ruido: 

Insatisfactorio 
OptlllO 

b) Humedad: 

Insatisfactorio 
OptlllO 

c) Calor: 

lnsatlsfactorlo ( 
Optimo 

d) Ventllacl6n: 

Insatisfactorio ( 
Optl1111> 

) 

) 

Sat l sfactorlo ( 

Satisfactorio ( 

Satisfactorio ( 

Satisfactorio ( 
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e) Luz: 

Insatisfactorio 
Optimo 

Satl sfactorlo ( 

f) Otro: ~~~~~~~~~~~~~~ 

Insatisfactorio 
Optimo 

6.5 Objetivo de las Preguntas. 

Preguntas Nº 1, 2, 3, ~y 5: 

Satisfactorio ( 
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Conocer los datos personales de los auxiliares de Intendencia de la 
UNAH, para as_r, Identificar en promedio la edad, sexo, estado clvl 1, 
escolaridad y nOmero de personas que dependen econdmlcamente del tra 
bajador que ocupa este puesto en la Universidad. 

Pregunta Nº 6: 

Se hizo con el objeto de conocer, cu•tes son para el personal auxl-· 
llar de Intendencia sus actividades primordiales. 

Pregunta Nº 7: 

Conocer el tiempo que lleva desempeftando, el trabajador, actividades· 
relacionadas al puesto de auxiliar de Intendencia en la UNAH. 

Pregunta Nº 8: 

Conocer cu•t es la jornada de trabajo de este tipo de empleados. 

Pregunta Nº 9: 

Se hizo con el objeto de conocer si el trabajador auxiliar de Inten
dencia de la UNAtl se encuentra satisfecho trabajando en ella. 
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Pregunta Nº 10: 

Se relaciona con la pregunta anterior, ya que si bien es Importante 
conocer si el empleado se encuentra satisfecho trabajando en la Uni
versidad, también es Importante saber c6mo son las relaciones con -
sus campaneros de trabajo, 

Pregunta Nº 11: 

Tiene por objeto conocer si el empleado se siente motivado para des! 
rrollar su puesto, con el conocimiento de que esta colaborando en a! 
guna forma con' los fines sustantivos de la Universidad y que esa co

laboracldn es realmente Importante, 

Pregunta Nº J 2: 

bta pregunta se relaciona con·ta anterior, en virtud de que, para -
que el empleado sienta que su trabajo es Importante, la Universidad 
debe reconocer y saber valorar la actividad de cada uno de los que -
en ella trabajan. 

Las preguntas anteriores nos permltlr•n conocer en forma general qué 
grado de motlvacl~n existe en la UNAH. 

Pregunta Nº 13: 

Conocer si el auxiliar de Intendencia, considera que la Universidad, 
lo estimula para mejorar su eficiencia y ef lcacla en el desempeno de 
su labor, a fin de obtener un beneficio mutuo. 

Pregunta Nº lit: 

Conocer qui tipo de estfmulos se le han otorgado a los auxiliares de 
Intendencia, en la UNAH, con base en varias alternativas, 
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Pregunta Nº 15: 

Esta pregunta se hizo con el fin de saber qué tipo de comunicacl6n 
existe en la Universidad, y cuáles son los m~s usuales de acuerdo -
con las alternativas que citamos, las cuales son: Boletines, Circu
lares, Sugerencias y Quejas, y otros. 

Pregunta Nº 16: 

Tiene por objeto saber· si la comunicación entre empleados auxiliares 
de Intendencia y sus superiores, es efectiva, ya que una buena comu
nicación origina que exista armonra en el desempefto del trabajo, lo
grando con esto, satisfacer los objetivos tanto de la Universidad c~ 

mo personales. 

Pregunta Nº 17: 

Se hizo con el fin de saber si se le da Importancia al sistema de S.!!_ 

gerencias y quejas, ya que consideramos que a travis de iste se de-
tectan anomalfas que existan, dando la oportunidad para tratar de r! 
solverlas antes de que se agraven; ademas, se motiva al personal, al 
darse cuenta Aste, que la UNAM estl al tanto de lo que les sucede. 

Pregunta Nº 18: 

Tiene por objeto determinar, si los auxiliares de Intendencia se 
sienten motivados para alcanzar puestos superiores, de acuerdo con -

i•s polftlcas de ascenso y promoél6n que las C<>Mlslones Mixtas res-· 
pectlvas de la Universidad tienen establecidas, considerando lo ant! 
rlor tenemos que: la UNAH debe motivar a su personal para que este 

se supere, logrlndose asf beneficiarse tanto la niblma Casa de Estu
dios como el personal que desempefta su trabajo en ella. 
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Pregunta Nº 19: 

Tiene por fin determinar si el empleado ha participado en algún pro
grama de capacltacl6n, adiestramiento y desarrollo que haya lmplant!!_ 
do la UNAH, pues por medio de 'ste, se Impulsa al trabajador a mejo· 
rar te6rlcamente y desarrollar mejor sus habilidades y conoclmlen··· 
tos, de esta manera se lncre1111ntar4 y se mejorara la eficiencia y •• 
eficacia en el desarrollo de sus funciones. 

Pregunta Nº 20: 

Esta pregunta esta rntl11111119nte relacionada con la anterior, ya que • 
si el trabajador ha participado en algún programa de capacltacldn, -
adiestramiento y desarrollo, necesitamos conocer a Juicio de este, • 
·11 ese o esos programas fueron adecuados, con lo cual se tendr4n tra 

bajador•• mejor calificados. 

Pregunta Nº 21: 

Tiene, por objeto conocer si los empleados auxiliares de Intendencia 
estln de acuerdo con las prestaciones econdmlcas que le otorga la -
UNAM, y cual es el 111>tlvo por el cual est•n o no de acuerdo. 

Pregunta N• 22: 

Conocer quf piensa el trabajador acerca de su r911111neracldn por e! • 
servicio que presta en la Universidad. 

Pregunta Nº 23: 

Esta pregunta tiene por fin, saber si el trabajador aprovecha las • 
prestaciones sociales que le otorga la Universidad, ya que dichas -
prestaciones revisten de gran Importancia, en virtud de que ayudan 
a ,..jorar las relaciones con los COfllPafteros de trabajo, por otra -
parte, disminuye el descontento, la tensldn y se colabora en mejor 
for1U. 
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Pregunta N• 21t: 

Se relaciona con la anterior y pretende conocer la oplnldn de los -

auxl 1 lares de Intendencia, acerca de si al hacer uso de las presta-

clones sociales, mejoran sus relaciones de trabajo. 

Pregunta Nº 25: 

Tiene por objeto conocer si en la UNAH existen programas de segurl-

dad e higiene para el personal que ocupa el puesto de auxiliar de 1~ 

tendencia, con el fin de evitar accidentes de trabajo, ya que dichos 

programas darln como resultado la seguridad del propio trabajador. 

Pregunta Nº 26: 

Esta pregunta tiene por finalidad, conocer a conslderaclc5n del traba 
jador,. cual e1 el medio llllblente ffslco en el que desempefta su labor, 

para tal, se.citaron los siguientes factores: ruido, humedad, calor, 

ventllacldn, luz y otro; factores que pensamos determinan el ambien

te ffslco de su trabajo. 

6.6 Recopl lacldn de la 1 nformaclc5n. 

Pregunta N' Uno: 

11 Personas contestaron que tienen menos de 20 aftos de edad 

25 Person11 contestaron que tienen entre 21 y 25 anos 
28 Personas contestaron que tienen entre 26 y 35 allos 
85 Personas contestaron que tienen entre ]6 y 45 aftos 
28 Personas con tes ta ron que tienen entre lt6 y 55 allos 
19 Personas contestaron que tienen entre 56 y 65 aftos 

" Personas contestaron que tienen ""s de 66 anos de edad 

200 To t a 
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Pregunta Nº Dos: 

76 Personas contestaron: Femenino 
124 Personas contestaron: Hascul lno 
200 T o t a 1 

Pregunta Nº Tres: 

40 Personas contestaron: Sol tero 

139 Personas contestaron: Casado 
20 Personas contestaron: Viudo 

Personas contestaron: Divorciado 
Personas contestaron: Unldn libre 

200 T o t a 1 

Pregunta Nº Cuatro: 

30 Personas contestaron: que no terminaron la Primaria 

91 Personas contestaron: que terminaron la Primaria 

13 Personas contestaron: que no terminaron la Secundarla 
49 Personas contestaron: que terminaron la Secundarla 

.Jl Personas contestaron: que estudian Bachlll~rato 
200 To t a 1 

Pregunta Nº Cinco: 

11 Personas contestaron: Ninguno 
21 Personas contestaron: Uno 
30 Personas contestaron: Dos 

38 Personas contestaron: Tres 
36 Personas contestaron: Cuatro 
36 Personas contestaron: Cinco 
15 Personas contestaron: Seis 

..!l Personas contestaron: Siete o m&s 
200 T o t a 1 
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Pregunta Nº Seis: 

200 Trabajadores contestaron: barrer, trapear, realizar la llmpie

z•, aseo, mensajerra y en general todas aquellas actividades -

propias al puesto auxiliar de Intendencia. 

200 T o t a 1 

Pregunt• Nº Siete: 

9 Trabajadores contestaron·: menos de un allo 

52 Trabajadores contestaron: de un allo a cinco allos 

25 Trabajadores contestaron: de seis allos a diez allos 

37 Trabajadores contest•ron: de once allos a_qulnce allos 
40 Trabajadores cont!)staron: de dleclsels allos a diecinueve allos 

.ll Trabajadores contestaron: de veinte allos en adelante 
200 T o t a 

Pregunta Nº Ocho: 

4 Trabajadores contestaron: 6:00 - 13: 30 horas 
44 Tr•bajadores contestaron: 6:00 - 14:00 horas 
46 Tr•bajadores contestaron: 6:30 - 14:30 horas 
29 Trabajadores contestaron: 7:00 - 15:00 horas 
1 Trabajadores contestaron: 13:00 - 20:30 horas 

24 Tr•bajadores contestaron: 14:00 - 21:30 horas 
16 Tr•bajadores contestaron: 15:00 - 21:30 horas 

.J! Trabajadores contestaron: 14:30 - 22:30 horas 
200 To t a 1 

Pregunt• Nº Nueve: 

153 Trabajadores contestaron: SI 

~ Trabajadores con tes ta.ron : No 
200 T o t a 1 
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Pregunta Nº Diez: 

176 Trabajadores contestaron: Buenas 

5 Trabajadores contestaron: Malas 

_!2 Trabajadores contestaron: Regulares 

200 To t a 1 

Pregunta Nº Once: 

2 Trabajadores omitieron la respuesta, es decir, no contestaron 

198 Trabajadores contestaron: SI 

Trabajadores contestaron·: No 

200 T o t a 

Pregunta Nº Ooce: 

92 Trabajadores contestaron: SI 

108 Trabajadores Contestaron: No 

200 Total 

Pregunta Nº Trece: 

84 TrllbaJ1dores contestaron: SI 

116 Trabajadores contestaron: No 
200 T o t a 1 

Pregunta Nº Catorce: 

116 °"11 tleron la respuesta 
26 Trebajadores con tes ta ron: 

'" Trabajadores contestaron: 
. 20 Tr1b1j1dores contestaron: 

8 Tr1bajadores contestaron: 

Bonificaciones 

Reconocimiento público 
Premios 

Bonificaciones, reconocimiento públ.!_ 
co y premios 

16 Trabajadores contestaron: Bonificaciones y reconocimiento pú-· 

200 T o t a 1 b 11 co 



Pregunta Nº Quince: 

28 Omitieron la respuesta 
21 Trabajadores con tes ta ron : Boletines 
22 Trabajadores contestaron: Circulares 

11 Trabajadores con tes ta ron: Sugerencias y quejas 
16 Trabajadores con tes ta ron: Boletines, Circulares, 

quejas 
8 Trabajadores con tes ta ron: Boletines y Circulares 

24 Trabajadores con tes ta ron: 

19 Trabajadores contestaron : 

.ll Trabajadores contestaron: 
200 T o t a 1 

Pregunta Nº Dlecisels: 

123 Trabajadores contestaron: 

J1. Trabajadores contestaron: 
200 T o t a 1 

Pregunta Nº Diecisiete: 

Otros (Hemorandum) 
Otros (Gacetas) 

Verbal 

SI 

No 

127 Trabajadores contestaron: SI 

..11 Trabajadores contestaron: No 

200 T o t a 1 

Pregunta .Nº Dieciocho: 

11' Trabajadores contestaron: SI 

86 Trabajadores contestaron: No 

200 T o t a 1 

Pregunta Nº Diecinueve: 

56 Trabajadores contestaron: SI 

1'' Trabajadores contestaron: No 

200 T o t a 1 
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sugerencias y 
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Pregunta Nº Veinte: 

144 Omitieron la respuesta 
40 Trabajadores contestaron: SI 

16 Trabajadores contestaron: No 
200 To t a 1 

Pregunta Nº Veintiuno: 

142 Trabajadores contestaron: SI 

...?! Trabajadores contestaron: No 
200 To t a 1 

Pregunta Nº Vlntldos: 

76 Trabajadores contestaron: SI 

124 Trabajadores contestaron: No 
200 To t a 1 

Pregunta Nº Velntltres: 

73 Trabajadores contestaron: SI 

.!!l Trabajadores contestaron: No 

200 T o t a 1 

Pregunta Nº Veinticuatro: 

127 Omitieron la respuesta 

65 Trabajadores contestaron: SI 

8 Trabajadores contestaron: No 

200 T o t a l 

Pregunta Nº Veinticinco: 

103 Trabajadores contestaron: SI 

..E Trabajadores contestaron: Ho 

200 T o t a 1 



Pregunta Nº Velntlsels:. 

• Ruido: 
16 Omitieron la respuesta 
67 Trabajadores contestaron: Insatisfactorio 
89 Trabajadores contestaron: Satisfactorio 
28 Trabajadores contestaron: Optimo 

·200 To t a 

• Humedad: 
32 Omitieron la respuesta 
42 Trabajadores contestaron: 

113 Trabajadores contestaron: 

...!l Trabajadores contestaron: 
200 To ta 1 

- Calor: 
36 Omitieron la respuesta 

lnsatl sfactorlo 
Satisfactorio 
Optimo 

44 Trabajadores contestaron: Insatisfactorio 
104 Trabajadores contestaron: Satisfactorio 

16 Trabajadores contestaron: Optimo 
200 To ta 1 

• Ventl lac16n: 
32 Omitieron la respuesta 

25 Trabajadores contestaron: 
85 Trabajadores contestaron: 
58 Trabajadores contestaron: 

200 To ta 1 

• Luz 

24 Omitieron la respuesta 

25 Tr.atajadores contestaron: 
108 Trabajadores contestaron: 
,.!!.! Trabajadores contestaron: 
200 To t a 1 

lnsat 1 sfactorlo 
Satisfactorio 
Optimo 

lnsat 1 sfactor'lo 

Satisfactorio 
Optimo 
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- Otro Frlo: 
32 Trabajadores contestaron: Insatisfactorio 

6.7 lnterpretacl6n y Andllsls de la lnformacldn. 

En cuanto a los datos personales de los trabajadores admlnlstratl-
vos de base, que ocupan el puesto de auxiliar de Intendencia dentro 
de la Universidad Nacional Autdnoma de México, encontramos que: 

5.5% Tienen menos de 20 anos de edad 

12.5% .Tienen entre 21 y 25 anos de edad 
14,0% Tienen entre 26 y 35 anos de edad 
42.5% Tienen entre 36 y 45 anos de edad 
14.0% Tienen entre 46 y 55 anos de edad 

9.5% Tienen entre 56 y 65 aftos de edad 

_!:E! Tienen mas de 66 anos de edad 
100 % T o t a 1 

38,0% Son de sexo femenino 
62.0% Son de sexo masculino 

100 % T o t a 1 

20.0% Son solteros 

69.5% Son casados 

. 'º~º* Son viudos 
0.5% Son divorciados 

~ Unl4n libre 
100 % T o t a 1 



15.0% No termln6 la Primaria 
45.5% Termln6 la Primaria 
6.5% No termln6 la Secundarla 

24.5% Termln6 la Secundarla 
~ Estudia Bachillerato 
100. % T o t a 1 

5.5% No tiene persona alguna que dependa econ6mlcamente de él 

10.5% Depende econ6mlcamente de él una persona 
15.0% Dependen econdmlcamente dos personas 
19.0% Dependen econdmlcamente tres personas 

.18.0% Dependen econdmlcamente cuatro personas 
18.0% Dependen econdmlcamente cinco personas 
7.5% Dependen econdmlcamente seis personas 

_.!:.!! Dependen econdml_c:amente s lete o mis personas 

100 % T o t a 1 
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Los porcentajes anteriores, nos dan una vls14n general de las cara~ 
terfstlcas personales que poseen el 100% de los trabajadores que d!_ 
sempeftan como actividad principal: efectuar el aseo perl6dlco en -
los locales, pasillos de acceso, escaleras, ventanas y mobiliario -
de las dependencias a las cuales est•n asignados. Esto es, barrer, 
trapear, pulir, lavar, etc., a fin de mantener la limpieza y buena 
presencia de la dependencia, 

En lo que se refiere a la antlguedad de los trabajadores auxiliares 

de Intendencia, encontramos que el 4.5% tiene una antlguedad de me

nos de un afto; el 26% fluctda entre un allo y cinco arios; el 12.5% -
tiene- una antlguedad de seis a diez allos¡ el 18.5% tiene una anti·· 
guedad de once a quince allos; el 20% tiene una antlguedad de dlecl· 
seis a diecinueve allos; y el 18.5% es el porcentaje en donde se en

cuentran los trabajadores que llevan d• veinte anos en adelante, -~ 
prestando sus servicios en la Universidad Nacional Aut61101111 de "'•l 
co, 
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En cuanto al horario de trabajo, vemos que el 2% de los auxiliares 
de lnt~ndencla laboran diariamente siete horas treinta minutos en -
el turno matutino, asimismo, el 59.5% del turno matutino acude ocho 
horas diarias a su trabajo, Por otra parte, el 30.5% asiste al tu!. 
no vespertino con un horario de ocho horas diarias; y el 8% labora 

anlcamente seis horas al dfa. 

Al 76.5% de los trabajadores que desempeftan el puesto de auxiliar -
de Intendencia, les gusta su trabajo; y al 23.5% de estos trabaja-
dores, no les agrada el trabajo que desempeftan. 

En lo que respecta a sus relaciones con sus compafteros de trabajo -
el 88% colncldl6 en tener buenas relaciones de trabajo con sus com
pafteros; el 2.5% considera malas sus relaciones con sus compafteros, 
y el 9.5% piensa' que son regulares dichas relaciones, 

El 99% de los trabajadores auxiliares de Intendencia de la UNAK, -
consideran que su colaboraclc5n para con la Universidad es Importan
. te; cabe destacar que el 1% restante omltlc5 la respuesta. 

El 46% siente que la colaboraclc5n que le presta a la Universidad se 
le reconoce y el 54% argumenta que la Universidad no reconoce la co 
laboraclc5n que le presta. 

El 42% de los auxiliares de Intendencia piensan que la UNAM los es
timula para mejorar su desempefto en el trabajo. Sin embargo el ---
58%, l'llls de la mitad del 100% considera que la Universidad no los -
e1tlmula para mejorar su desempefto en el trabajo. 

En 1o que se refiere al tipo de estfmulo, encontramos que de1 42% -
de los trabajadores que piensan que la UNAM los estimula para mejo

rar su de1empefto en el trabajo: el 13% ha recibido a manera de ••t! 
mulo bonHlcaclone1; el 7% reconocimiento pGbllco¡ el 10% ha reclb.!. 
do premios; el 4% bonificaciones, reconocimiento p~bllco y premios; 
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y el 8% a manera de estfmulos han recibido bonlflca,clones y reconocl 

miento públ leo. 

En la UNAH, existen diversos tipos de comunicación, entre los cuales 
encontramos que: el 10.5% se comunica a través de Boletines; el 11% 
por medio de Circulares; el S.S% sugerencias y quejas; el 8% a tra-
vls de Boletines, Circulares, sugerencias y quejas; el 4% por medio 
de Boletines y Circulares; el 12% por Hemorandum y el 9.5% por medio 
de las Gacetas, Adem.fs de este tipo de comunlcacl6n escrita, encon
tramos que el 25.5% se comunica verbalmente, Cabe destacar el alto 
porcentaje de trabajadores que se comunican en forma verbal. 

El 61.5% del personal auxiliar de Intendencia, considera que la co-
munlcacldn que tiene con sus superiores es efectiva. Por el contra
rio, el 38.5% considera que dicha comunlcaclc5n no es efectiva. 

Del 100% de trabajadores que han ·presentado alguna sugerencia o que
ja, encontramos que al 63,5% se le ha atendido la sugerencia o queja 
presentad•, en cambio al 36.5% ~-se le ha dado la atenclc5n debida. 

El 57% de los auxiliares de Intendencia piensan, que con base en las 
polftlcas de promociones y ascensos, podrran alcanzar un puesto su-
perlor. Sin embargo, el ~3% considera que no podrra alcanzar un ---· 
puesto superior, en virtud de que no tiene una Mayor preparacldn. 

Unlcamente el 28* de los trabajadorCll auxl 1 lares de Intendencia han 
partlclp1do en progr1m1s de cap1cltacldn, adiestramiento y desarro-
llo en 11 UNA", por lo que el 72% re1tante nunca ha participado en -
dichos programas. 

Por otra parte, de ese 28% que ha participado en programas de capac.!_ 
tacl~n, adle1tramlento y deserrollo en la UNA"; e1 20% conslderd que 
fueron adtcuadoa, en cambio para el 8t restante no fueron adecuados. 
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El 71% de los trabajadores auxll lares de Intendencia de la UNAH, es

t'n de acuerdo con las prestaciones econdmlcas que le otorga esta -
lnstl tucl6n, Sin embargo, existe un 29% que no esta de acuerdo con 

dichas prestaciones, en virtud del alto costo de la vida. 

El 38% de los trabajadores, est~n de acuerdo con el salarlo que per
ciben, en cambio ~s 'de la mitad de los trabajadores entrevistados, 
o sea, el 62% no est~n de acuerdo con su salarlo. 

El 36.5% del personal auxiliar de Intendencia participa y acude a -
las actividades culturales, deportivas y recreativas que la UNAH ti.!:_ 

ne como prestaciones sociales, por el contrario, el 63.5% no acude -

a dichas actividades. 

Cabe destacar que del 36.5% de trabajadores que acuden o participan 
en actividades culturales, deportivas y recreativas, el 32.5% consi
dera que al hacer uso de dichas prestaciones sociales mejoran sus r! 
laclones de trabajo con sus companeros, en camblo.anlcamente el 4% -
considera que no mejoran sus relaciones de trabajo • 

. El 51.5% de los trabajadores coincidieron en afirmar, que en la UNAH 
existen programas de seguridad e higiene para evitar accidentes de -
trabajo; y el 48,5% sena16 que no existen ese tipo de programas. 

En lo que se refiere al ambiente frslco en dl>nde desempena su traba
jo el personal que ocupa el puesto de auxiliar de Intendencia en la 

UNAH; •stos consideraron que es muy variado; ya que no todos se en-
cuentran ubicados en las mismas secciones de la dependencia, por lo 
que tenemos lo siguiente: 

En cuanto a ruido: 

El 33.5% lo conslderd Insatisfactorio; 
El 44,5% lo conslderd 11tl1factorlo; 

· .. El 14.0% lo.conslderd dptlmo; y 

El 8,0% omitid la respuesta, 



En lo que conslerne a humedad: 

El 21% la conslder6 insatisfactoria; 

El 56.5% la conslder6 satisfactoria; 

El 6.5% la conslder6 6ptima; y 

El 16.0% omitid la respuesta. 

En relación al calor: 

El 22% lo consideró insatisfactorio; 

El 52% lo conslder6 satisfactorio; 

El 8% lo consider6 óptimo; y 

El 18% omitió la respuesta. 

En lo que se refiere a la ventllacldn: 

El 12.5% la consideró Insatisfactoria; 

El 42.5% la conslder6 satisfactoria; 

El 29.0% la conslder6 dptlma; y 

El 16.0% omitió la respuesta. 

En cuanto a la luz: 

E 1 12 .5% la cons i'derd lnsatl sfactor 1 a; 

El 54.0% la consideró satisfactoria; 

El 21.5% la conslderd óptima; y 

El 12.0% omitió la respuesta. 
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En otros, el 16% de los trabajadores consideraron al frlo como un -

elemento Insatisfactorio. 

A groso modo, podemos afirmar que el mis alto porcentaje se ubica en 

satisfactorio, por lo que el ambiente ffslco en donde el personal -

auxl llar de Intendencia desempefta su trabajo es considerado por may!?. 
rfa, en satisfactorio, 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Para llevar a cabo cualquier Investigación; ya sea en Ciencias Natur! 

les o Sociales, se requiere de un método debidamente estructurado, -

así como de una actitud orientadora para plantear tos problemas y po

ner a prueba las hipótesis; y no necesariamente de un procedimiento -

formal que proporcione un plan detallado o una receta lnfal lble. 

Para efecto de nuestro estudio se utilizó ta Investigación documen--

tal, como básica para real Izar la Investigación de campo¡ ya que la· 

investigación documental nos brinda el primer acercamiento a la mate

ria de estudio. Siendo ambas Investigaciones Igual de Importantes. 

Toda organización Independientemente de los fines que persl.ga, reque· 

rlra de recursos materiales, técnicos y humanos, siendo este último -

el más importante en virtud de su naturaleza. Al ser humano no se le 

puede cambiar en su personalidad bSsica, en sv temperamento ni en las 

cualidades de su carácter, ya que todo ello estS profundamente arrai

gado en él. Sin embargo, si fuera posible cambiar a las personas en 

las características anteriores, motivarlas serta una labor muy sencl· 

lla. 

SI bien es cierto que los trabajadores que ocupan el puesto de auxl·

t iar de Intendencia dentro de la UNAM desempenan las mismas funciones 

o cuando menos deberían desempenarlas, tamblAn es cierto que todos -

los hombres tienen necesidades, pero no en la misma forma, ya que ca

da persona es completamente distinta de cualquier otra. Con esto qll!, 

remos decir, que aunque tos trabajadores ocupen el mismo puesto y de· 

sempellen tas mismas funciones, sus necesidades no serán Iguales; ya -

que para algunos to lmponante serA obtener un reconocl'mlento; la se

guridad en su trabajo; ser •ceptado por et grupo, pertener a Al y fo!, 

mar parte del equipo; mientras que para otros lo Importante es el di-

ne ro. 
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Por otra parte, consideramos que el sector de trabajadores más dlff-

cll de motivar dentro de la UNAH, es precisamente a los empleados au

xiliares de Intendencia; ya que las funciones que realizan en si mis

mas no son muy alentadoras, porque seamos honestos a qué persona le -

gusta tener por función primordial el efectuar el aseo de una depen-

dencla. Sin embargo, nuestro estudio nos reflej6 que al 76.5% de los 

auxiliares de Intendencia les gusta su trabajo, aunque no lo realizan 

en forma eficiente, lo que nos hace pensar que a este tipo de trabaj~ 

dores les agrada el mismo, porque no requiere de mayores conoclmlen-

tos, ni de responsabilidades,, más que las Indispensables, ya que a -

través .de éste, pueden como neis establece Haslow, satisfacer sus nec! 

sldades fisiológicas y de seguridad¡ es decir, de alimento, re'fuglo, 

ropa, etc •. 

Las relaciones laborales en la UNAM se· sustentan en el Artículo 123 -

Const 1 tuclonal, Apartado A; en Ja Ley Federal de 1 Trabajo; y fundame.!?. 

talmente en el Contrato Colectivo de Trabajo. Como lo mencionamos en 

el Capftulo 2. Como pudimos observar en el Contrato Colectivo, el -
personal auxl 1 lar· de lntendencl a cuenta con 1.11a serle de prestaciones 

que en muchos de los casos son superiores a las que establece la Ley 

Federal del Trabajo, por ejemplo: vacaciones, prima dominical, seguro 

de vida, etc., pero todos estos beneficios suplementarios al empleo -

son extrínsecos al trabajo mismo, es decir, no consideran las necesi

dades Internas del ser humano, por lo que consideramos que se deben -

de crear los factores que hagan que los Individuos que trabajan en la 

UNAH, satisfagan sus necesidades sintiéndose contentos en el desempe

no de su trabajo y asf poder lograr la óptima realización en sus fun
ciones. 

Asimismo, encontramos que el 62% de los trabajadores están en desa--

cuerdo con el salarlo que perciben, basándonos en la pregunta NG 22 -

de la encuesta real Izada, por considerarlo Insuficiente, en relación 

al alto costo de la vida. Lo cual se refleja en el reciente emplaza

miento a huelga, planeado para el 27 de junio de 1985; en el que sol.!. 
citan un Incremento salarial de emergencia del ·30%. 
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Por otra parte, los au1Cl llares de Intendencia, se sienten fuertemente· 

apoyados por el STUNAH; lo que provoca un abuso por parte de estos -

trabajadores, lncurdendo en faltas en la real lzac16n de sus funclo-

nes. 

Como recomendaciones podemos citar las siguientes: 

Que la Universidad promueva los cursos de capacitación, adiestramien

to y desarrollo, puesto que el 72% de Jos aulCI llares de Intendencia -

no acuden a el los por desconoc.lmiento de los mismos. Serfa convenie!!. 

te se les otorgara algún reconocimiento que les permita en un momento 

dado alcanzar un puesto superior, y de acuerdo con Herzberg el ascen

so es un factor motlvante. 

Motivar al trabajador para que acuda a las actividades culturales, d!_ 

portivas y recreativas que la. UMAH establece como prestaciones socia

les, ya que únicamente el 36.5% de los trabajadores entrevistados ·ha

cen uso de dichas prestaciones y el 89% de los mismos, consideran que 

mejoran sus relaciones de trabajo. 

Otra recomendaci6n, seria que las ·autoridades universitarias lntro-

duzcan factores motlvaclon~les para que los au¡clllares de Intendencia 

tengan mayor disponibilidad en el desarrollo de sus funciones, entre 

las cuales podemos citar la participación, el enriquecimiento del tra 

bajo y en general que se le reconozca su colaboracl6n para con la 

UNAH; debido a que nuestro análisis reflej6 que el 54% piensa que la 

UNAH no le reconoce la Importancia de su función. 
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