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INTRODUCC I ON

El presente Seminario de Investigacién se realizé con el objeto de -
conocer la problemitica motivacional de un sector de trabajadores de
la Universidad Nacional Auténoma de México; sector que est§ 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 de las instalaciones universi-
tarias,

Por lo que se ha podido obsérvar, el mantenimiento de nuestra mixima
Casa de Estudios se ha ido deteriorando, encontrando grandes cantida
des de basura en los pasillos, circuitos, estacionamientos, aulas y
dem&s locales de la Institucién, lo cual representa un foco de conts
minacién e infeccién y da un aspecto desagradable, menoscabando la -
imagen de nuestra querida Universidad,

Lo anterior, no sélo 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 Institucién, sino ﬁaﬁbién a la falta de -
responsabilidad en el desempefo de su trabajo, por parte de los au--

xiliares de intendencia,

Envirtudde 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 asT conocer la causa
de 1a renuencia a efectuar debidamente su trabajo y al mismo tiempo
detectar cmo podriamos motivarlos para mejorar la eficiencia y efi-
cacia al reallzar sy funcién,

Este Seminario est$§ compuesto por seis Capftulos que a continuacién

exponemos en forma muy somera:



EY Capftulo 1. denominado Metodologfa, explica el método utilizado -
para el desarrollo de la presente investigacidn,

E1 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 part_e la --
UNAM, v por la otra el STUNAM,

E1 Capftulo 3, se refiere al Sindicalismo Universitario, en cuanto a
los acontecimientos mds relevantes por los cuales ha atravesado, pa-
ra lograr mejores condiciones de trabajo para sus agremiados.

E) Capftulo 4, define las particularidades de los puestos de inten--
dente y auxiliar de intendencia, marcando sus diferencias y simititu
des.

E1 Capitulo 5, recalca la importancia del comportamiento humano den-
tro de una organizaci6n fundamental para definir la motivacién, en--
tendiendo ésta como el elemento que impulsa a las personas a reali--
zar determinada accién, Asimismo, se mencionan algunas teorfas moti
vacionales, métodos utilizados para lograr motivar al ser humano y -
1a importancia de la comunicaci6n en una organizacién,

(3] Capftqu 6, es la investigacin de campo que se 1lev6é a cabo, uti
tizando el cuestionario como herramienta fundamental para la recopi-
lacién de los datos, a partir de los cuales detectamos la problemsti
ca motivacional que prevalece en los trabajadores que ocupan el pues
to de auxiliar de intendencia dentro de Ta 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 mejorarfan sy actuacién en el desempefio de su trabajo -
al sentirse satisfechos en el mismo, lo cual permitirfa un beneficio
considerable tanto para los auxiliares de intendencia como para la -
Universidad Naclonal Auténoma de México, en su conjunto.
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(m

(2)
(3)

(4)

12
CAPITULO |

METODOLOG I A

Investigar (del Yat?n investigare) "hacer diligencias para averiguar
o descubrir una cosa" (1). Es reflexionar, averiguar, tratar de des
cubrir alguna cuestién siguiendo un método.

En un sentido mds limitado ''la investigacidn es un proceso que me---
diante la aplicacibn del método cientifico, procura obtener informa-
cién relevante, fidedigna e imparcial, para extender, verificar, co-
rregir o aplicar el conocimiento" (2).

Fernando Arias Galicia la define como una serie de métodos para re--
solver problemas cuyas soluciones necesitan ser obtenidas a través -
de una serie de operaciones 18gicas, tomando como punto de partida -
datos objetivos (3). "La investigacién supone aplicar la inteligen-
cia a la exacta comprensifn de la realidad en un impulso por preten--

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

Para llevar a feliz término la realizacién de cualquier investiga---
cidn se requiere de una serie de pasos a seguir, o sea una metodolo-~

gla.

P I

Diccionario enciclopedico ilustrado de Selecciones del Reader's Di--
ges:sélza. ed.; México, D. F.: Reader's Digest, c. 1979 § vol.} --
p. 2,

Ario Garza, Manual de Técnicas de Investigacibn (México, D.F., Cole-
glo de México, c. 1972) p. b.

Fernando Arias G., Introduccién a la Técnica de Investigacion en --
Clencias de la Administracion y del Comportamiento. (México, D.F., -
Teillas c. 1971), p. 32.

Armando F, Zublizarreta, La Aventura del Trabajo Intelectual. (Ohio,
USA, Fondo Educativo Interamericano, ¢. 1983) p. 86,



13

Método significa (de acuerdo con sus rafces griegas) un camino que -
conduce a una meta., ‘''Una metodologfa es un modo ordenado de hacer -
las cosas, es el procedimiento que se sigue para averiguar la verdad
y la ensefianza' (5). En un sentido mas restringido, Ario Garza la -
define como un sistema de supuestos y reglas que se proponen para =-

descubrir y comprobar 1a verdad (6).

Investigacidn Documentaly de Campo.

La investigacién Documental es la bisqueda de conocimientos a través
de materiales impresos,

“La investigacion documental se caracteriza por el empleo predominan
te de registros graficos y sonoros como fuentes de informacidn'' (7)
se le identifica con la investigacidn archivistica y bibliografica,
también abarca micropeliculas, pabel, tarjetas perforadas, discos, -

cintas magnetofénicas, microfichas, diapositivas, planos, pelfculas.

Ario Garza Mercado indica e! proceso de investigacién documental en
la forma siguiente: (8).

. Seleccion del tema.

. Planeacién del trabajo.

1

2

3. Acopio de la informacién.

L. Interpretacidn de la informacién.
5

. Redaccién del informe.

Diccionario ob. cit., p. 2439,
Ob. cit,, p. 6.

Garza, ob. cit., p. 13.

ob. cit., p. 16,



(9)

1h

Hemos analizado la Investigacién documental, es decir, aquella que -
nos permite a través de materiales (libros, periédicocs, revistas, --
etc.) conocer un problema en forma indirecta. Ahora nos dedicaremos
a las técnicas de investigacidn directa. Investigaremos en la reali
dad, en e! lugar donde se desarrollan los fendmenos, con una serie -
de herramientas y té&cnicas apropladas, es decir, realizaremos inves-
tigacién de campo, 'La investigacitn de campo consiste en una obser
vacién cientTfica de hechos que aparecen como‘objetos dados". Es ~-
huy importante la eleccion de 1a poblacidén analfzada, lo cual se ob-
tiene a través de una técnicp de muestreo para obtener un grupo re--
presentativo del total que nos permita limitar la extensién de nues-
tra investigacidn. Las técnicas de recoleccién de datos son las en-
cuestas, entrevistas, cuestionarios, los test o pruebas cuya realiza
cién deberi ser cuidadosamente estructurada, utilizando factores --
psico-sociales con el fin de que los resultados puedan ser sometidos
a una medida y evaluacidn estadistica. Las hipdtesis son formuladas
para corroborarlas o refutarlas a través de una evaluacidn 18gico-

mental con la ayuda del procesamiento estadistico de los resultados.

Arturo Elizondo Lépez Indica 5 fases para el desarrollo de una inves
tigacién de campo (9).

a) Fase de planeacion.

b) Fase recobilacibn de datos.

c) Fase procesamiento de datos.

d) Fase interpretacion de la informacidn.

e) Fase comunicacidn de resultados.

Apuntes de clase de la Profra, Guadalupe Bardn,



(10)

El proceso de nuestra investigacidon es el siguiente:

1. Seleccidn del tema.

Toda investigacién se inicia al encontrar un tema propicio para ser
investigado. E) tema mejor es aquel que es descubierto por la in---
quietud del propio investigador, ya que &ste se encontrard mas apto
para realizar dicha investigacidn, pués es un tema de su propio inte
rés y estard motivado, lo cual lo impulsard para trabajar arduamente

en el desarrollo del estudio.

E1 tema que nosotros elegimos se titula 'La Problemdtica Motivacio--
nal del Personal de Intendencia de la UNAM'!, por ser un tema origi-~
nal que se distingue, pués es el Onico que existe, ademds es un tema
que no sélo es de nuestro Interés ya que puede contribuir para resol
ver el broblema de la falta de higiene dentro de la UNAM, conociendo
las autoridades universitarias qué es lo que motiva a los auxiliares
de intendencia para que éstos individuos red)icen sus funciones ade-

cuadamente.

2. Planeacidén del trabajo.

La planeacion 'Consiste en fijar el curso concreto de accién que ha

de seguirse, estableciendo los principios que habrdn de orientarlo -
(metodologfa), la secuencia de operaciones para realizarlo (orden) y
la determinacion de tiempos y nimeros para su realizacidn' (calenda-
rio de actividades). (10)

AgustTn Reyes P., Alministracién de Empresas, Teorfa y Prictica,
(México, D, F., Limusa, c. 1981) p. 165.



(1)
(12)

E1 plan de trabajo persigue los sigulentes objetivos:

"1, Determinar los objetivos del estudio.
2. ldentificar las partes principales y subordinadas (esquema) del
problema.

3. Fijar tiempo y e} orden en que se desarrollan las operaciones''.

(1),

E) plan puede dividirse en tres o cuatro partes:
1) Definicién del problema.

2) El esquema para el acopio de la informacidn.
3) Calendario de actividades.

Definicidén de! Problema.

La definicion del problema nos ayuda a descubrir los objetivos, el -
contenido, el procedimiento y, en general las caracterfsticas del es
tudio, también nos puede ayudar para realizar el prefacio y a veces

la introduccidn del informe final.

La definicién del problema consta de las siguientes partes. (12).

Titulo y subtitulo.
Origen.

Importancia.
Objetivos.
Contenido y Alcance.
Hipbtesis.
Procedimiento.

Limitaciones.

\O OO ~ O V1 & W N
e e e e e

Bibliografia.

e e e

Garza, ob, cit., p. 41,
0b, cit,, p. 185,
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Tftulo.
La ProblemStica Motivacional del Personal de Intendencia de la UNAM.

Origen.

Ultimamente se ha observado que en nuestra méxima Casa de Estudios,
hay por todos lados basura, lo que le da un aspecto desagradable a -
la Universidad, 1o cual nos condujo a descubrir las causas de este -
problema, principaimente creemos que se debe al incumplimiento por -

parte del auxiliar de intendencia al realizar su trabajo.

Importancia, )

Es sumamente importante para la comunidad universitaria combatir es-
te grave problema que no sélo es desagradable a la vista, sino que -
atenta contra ta salud, por lo que pensamos que existe una fuerte --
problem&tica motivacional por parte del personal que tiene a su car-
go el aseo de la UNAM, y nuestra investigacién aflorar§ qué es lo --
que sucede realmente con estos trabajadores, auxiliando asf 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 investigacién es conocer la problem&tica motiva-
clional de los empleados auxiliares de intendencia de la UNAM, mismos
que realizan las actividades de aseo de las dependencias universita-

rias,



(13)
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Contenido y Alcance.

El contenido de nuestro estudio se integra por 6 CapTtulos sustancia

les, los cuales seran:

Me todologia.

Relaciones Laborales en la UNAM.

El Sindicato de Trabajadores Universitarios.

E! Personal de Intendencia de la UNAM.

Teorias Motivacionales.

Investigacién de Campo sobre la Problematica Motivacional del --

Personal de Intendencia.

Hipbtesis.
Ramén y Cajal consideran que "la hiptesis constituye una interpreta

cién interrogativa de la naturaleza. Forma parte de la investiga--

cifén misma, como que representa su fase inicial, su antecedente casi

necesario' (13).

Al auxiliar de intendencia no le gusta su trabajo y por ello no

lo desempefia adecuadamente.

El auxiliar de intendencia necesita ser motivado para desarrollar

su trabajo.

El auxiliar de intendencia no cumple debidamente con su funcién
porque se siente muy apoyado por su Sindicato.

Las actlividades que reallza el auxiliar de intendencia le exigen
un minimo de actividad intelectual.

Arias, ob. cit. p. 8.



19

- £l auxiliar de intendencia no realiza su trabajo en condiciones
Sptimas, debido a la escasa comunicacion que tiene con sus supe-

riores.

- £} personal auxiliar de intendencia desempefia sus actividades en

forma ineficiente por falta de una adecuada motivacion.

Procedimiento.

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

llevar a cabo la investligacidn propuesta.

La primera, se refiere a la investigacion documental, la cual consis
tird en el plan de trabajo; en el acopio de la informacidn; y en la
interpretacién y andlisis de los documentos relativos a la temitica

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. Sin embargo, para que nuestra investigacién tenga

mayor profundidad recurriremos a la investigacidn de campo, en vir--
tud de que ésta consiste en una observacidn cientiTfica de hechos que
aparecen como objetos dados. Utilizando el cuestionario, como herra
mienta para la recopilacidn de la informacién relacionada a la moti-

vacidn del personal de intendencia.
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Limi taciones.

Pensamos que durante el desarrollo de nuestra investigacin nos po--
dremos encontrar con obstaculos para cdnseguir informacion; relacio-
nada con la UNAM, ya que ésta en su mayoria es de caracter confiden-

cial.

Ademas, en la implantacion del cuestionario creemos que algunos auxi
liares de intendencia se podrfan negar a proporcionarnos la informa-

cion solicitada.

Bibliografia.

- leyes y Reglamentos relacionados con la UNAM.

~ (Contrato Colectivo de Trabajo del Personal Administrativo de Ba-
se.

= Informes de la Universidad Nacional.

- (atdlogos de Puestos en la UNAM.

- Libros sobre Metodologia.

- Libros sobre Motivacidn.

El esquema para el acopio de la informacidn se realizard sigulendo -
el método analitico o decimal, por permitirnos dividir mejor cada --

uno de nuestros capftulos.

La Recoleccidn de Datos.

Una vez formulado el plan de ta investigacién, acudiremos a las fuen
tes directas y a la bibliograffa critica, para analizaria y extraer
de ella todos los datos necesarios. Tomaremos notas, las cuales pos
teriormente clasificaremos, agrupdndolas por tépicos afines, forman-

do asf cada uno de nuestros capftulos.
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Ademds, utilizaremos un cuestionario que nos proporcionard algunas -~
cuestiones que no encontraremos en ningln otro lado solamente en el

campo de accidn.

Interpretacidn de los Datos.
Una vez finalizada la recoleccidén de la informacidn necesaria y para
poder darle validez a nuestro estudio. debemos ordenar e interpretar

los materiales,



CALENDARIO DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES PARA LA REALIZACION DEL,éEMINARIO DE INVESTIGACION

FECHA
ACTIVIDAD

MARZO

ABRIL HAYO JuniIo
4 1+ 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3

4

SELECCION DEL TEMA
PLANEACION DEL TRABAJO
ACOP10 DE INFORMACION
LECTURA SELECTIVA
FORMULAC ION FICHAS
CLASIFICACION FICHAS
SELECCION FICHAS
REDACCION DE CAPITULOS
IMPLANTACION DEL CUES-

TIONAR

TARULA& ?ON DEL CUESTIO
NARIO

REDACCION CONCLUS 1ONES

REVISION DEL TRABAJO
MECANOGRAFIA DEL T.
ENTREGA DEL TRABAJO
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CAPITULO 2

RELACIONES LABORALES EN LA UNAM

Marco Legal.

El marco legal del Personal Administrativo de la Universidad Nacio--
nal AutSnoma de México, consigna los derechos y obligaciones de es--
tos trabajadores, en las siguientes disposiciones:

Constitucién Polftica de los Estados Unidos Mexicanos.

YArtfculo 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente Gtil; al efecto, se promoversn la creacién de em--~
pleos y la organizacién social para el trabajo, conforme a la -
Ley.

El Congreso de la Unién sin contravenir a las bases siguientes,
debers expedir leyes sobre el trabajo:

A.- Entre los obreros, Jornaleros, empleados, domésticos, arte

sanos, y de una manera general, todo contrato de trabajo.

B.- Entre los poderes de la Unidn el Gobierno del Distrito Fe-
deral y sus trabajadores'*,

Vemos pues, que el Artfculo 123 Constitucional, comprende dos aparta

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 Unién o del Gobierno del Distrito
Federal y los servidores pﬁbficos. La Ley reglamentaria del Aparta-
do "A" es principalmente la Ley Federal del Trabajo; la del '8 la -
Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado,



25

Ley Orgdnica de la Universidad Nacional Auténoma 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 investigacién, docente y administrativo, se regirdn por
estatutos especiales que dictard el Consejo Universitario. En
ningin caso los derechos de su personal serdn inferiores a los

que concede la Ley Federal del Trabajo''.

Contrato Colectivo de Trabajo que celebra por una parte la Uni-
versidad Nacional AutSnoma de México (UNAM) y por la otra el --
Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional AutSnoma -
de M&xico (STUNAM) 1984-1986.

Estatuto del! Personal Administrativo al Servicio de la Universi

dad Nacional Auténoma de México.

Aprobado por el Consejo Universitario en su sesién 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-
ténana de México y su personal administrativo, de conformidad --
con lo prevenido en el Artfculo 13 de la Ley Orginica de la Uni

versidad'.

Reglamento Interior de Trabajo del Personal Administrativo al -
Servicio de la Universidad Nacional Auténoma de México.

Cludad Universitaria 2 de Enero de 1968,
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"Artfculo t.~ Las disposiciones de este reglamento, son obliga
torias para las autoridades universitarias y para sus trabajado
" res en el desarrollo de las labores de la Universidad.

Reglamento de Escalafén para el Personal Administrativo de Base
en la Universidad Nacional Auténoma de México,

1° de Noviembre de 1973,

Reglamento de la Comisién Mixta de Concillacidn.

Ciudad Universitaria 11 de Diclembre de 1973,

Reglamento de la Comisién Mixta de Tabuladores.
5 de Junio de 1974,

Adiciones al Reglamento de la Comisién Mixta de Tabuladores --

respecto al Secretario de la misma,

Reglamento de la Comisidn Mixta Permanente de Higlene y Sequri
dad. '

1° de Abril de 1974,

Reglamento de la Comisi6n Mixta de Regularizacién de! Personal
Administrativo al Servicio de la Unlversidad Naclonal Auténoma
de Méxlco.

Ciudad Universitaria 7 de Mayo de 1975. =~ ”;,‘:_ R

e
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- Reglamento de !a Comisién Mixta de. Admisién.

Como nos podemos dar cuenta, la Universidad Nacional AutSnoma de Mé-
xico, regula sus relaciones laborales con base en los ordenamientos

legales antes enunciados.

Por otra parte, cabe mencionar que la negociacién colectiva, es el -
proceso mediante el cual se negocTan las condiciones de trabajo; ya
que si consideramos el Contrato 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 segin las cua-

les debe prestarse el trabajo' (1).

Durante dicho proceso'que se genera con la presentacién del pliego -
de peticiones con emplazamiento a huelga y hasta la firma del Contra

to respectivo, se cubren principalmente las sigulentes etapas:

a) Conflicto.- Es cuando la empresa adopta una postura de in
diferencia hacia el Sindicato, lo mantiene alejado y éste
a su vez actda con agresi6n hacia la organizaci6n, 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~

posicién a ceder terreno y hacer concesiones,

c¢) Acomodo.- Ambas partes adoptan actitudes amistosas mas que
antagénicas en !a resolucién de problemas y muestran buena

fe en la negociacién respectiva.

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

se ven como socios al! tomar buenas decisiones.

L T

(1) Jacinto Lobato, Nueva Ley Federal del Trabajo 1982 (México, D. F. L
brerlas Teocalll. c. 1982) p,
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£) contenido del Contrato Colectivo deber§ tener los siguientes pun-
tos de conformidad al Artfculo 391 de la Ley Federa! del Trabajo:

1.~ Nombres y domicilios de los contratantes,

2.~ Empresas y establecimientds que abarquen,

3.- " Su duracién o la expresién de ser por tiempo determinado o por
obra determinada.

4,- Las jornadas de trabajo,

5.- Los dfas de descanso y vacaciones,

6.- El monto de los salarios,

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 segdn el
Artfculo 423 de la Ley Federa! del Trabajo debe contener los siguien
tes puntos:

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO.

CAPITULO 1.~ Horas de entrada y salida de los trabajadores, tiem-
po destinado para la comida, perfodos de reposo du-~

rante la jornada,

CAP{TULO II.,~ Luga¥ y momento en que deben comenzar y terminar las
jornadas de trabajo.

CAPITULO 111,- DFTas y horas fijadas para hacer la limpieza de los -
establecimientos, maquinaria, aparatos y dtiles de -
trabajo.

CAPITULO IV.- DFas y lugares de pago.



CAPITULO V.-

CAPITULO VI.-

CAPITULO Vi, -
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Normas para el uso de los asientos o sillas a dispo~
sicién de los trabajadores en las casas comerciales,
oficinas, hoteles, restdurantes y otros centros de -
trabajo anslogos. La misma disposicién se observard
en los establecimientos industriales, cuando lo per-

mita Ja naturaleza del trabajo.

Normas para prevenir riesgos de trabajo e instruccio
nes para prestar los primeros auxilios,

Las labores insalubres y peligrosas que no deben de-
sempefiar los menores y la proteccién que deben tener
las trabajadoras embarazadas.

CAPITULO Vi1 1.~ Tiempo y forma en que los trabajadores deben someter

CAPITULO X, ~

CAPITULO X.-

CAPITULO XI.-

se a los exdmenes médicos previos o periédicos, y a
las medidas proflil&cticas que dicten las autoridades.

Permisos y licencias.

Disposiciones disciplinarias y procedimiéntos, su --
aplicacién. La suspensidn en el trabajo, como medi-
da disciplinaria, no podr§ exceder de ocho dfas. €£1
trabajador tendrs derecho a ser oldo antes de que se
aplique la sancién.

Las demds normas necesarias y convenientes de acuer-
do con cada empresa o establecimiento, para conse--«
guir la mayor seguridad o regularidad en el desarro-
1o del trabajo.
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(2)
(3)
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Nota: ‘'Las disposiciones contenidas en el Reglamento interior de -~
Trabajo son obligatorias para el patrén y sus trabajadores, debersn
atender a la naturaleza de las labores en la empresa o establecimien
to, apegindose 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 adminis
trativo que formulen directamente las empresas, para la ejecucién de
los trabajos" (2).

Aspectos Laborales en la Universidad.

La Universidad Nacional Auténoma de México, es la mixima casa de es-
tudios en nuestro pals, la cual "Es una corporacién pdblica -orga--
nismo descentralizado del Estado- dotado de plena capacidad jurfdi-
ca y que tiene por fines Impartir educaci6n superior para formar pro
fesionistas, investigadores, profesores universitarios y técnicos --
Gtiles a la sociedad, organizar y realizar investigaciones, princi--
palmente acerca de las condiciones y problemas nacionales y extender
con ta mayor amplitud posible los beneficios de la cultura" (3).

Las funciones sustantivas de la UNAM se circunscriben a la docencia,
{nvestigacién y extensién de la cultura. Sin embargo, la Universie--
dad requiere de funciones de apoyo administrativo, jurfdico, de in--
tercambio y de planeacidn para el correcto funcionamiento de las an-
teriores.

Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, Manual del Derecho del =~-
Trabajo (México, D, F. c. 1978) pp. 593-594,

Universidad Naclonal Auténoma de M&xico, Ley Orgdnica de la Unlvers|
dad Nacional Aut6noma de M&xico (México, D. F. publicada en el Dia-~
rio Oficial c. 1945) Art, 1,
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Por otra parte, la UNAM 'sabedora de la importancia que reviste man-
tener los vfnculos de respeto y cordialidad con los sectores académi
co y administrativo, ha buscado mediante el di§logo abierto y soste-
nido conjugar en forma equilibrada y justa los.altos intereses de es
ta casa de estudios y las preocupaciones del personal, dentro de los
preceptos jurldicos 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 corpo-
raciones, en virtud de que como todos bien sabemos, !a m&xima casa -
de estudios celebra por una parte el Contrato Colectivo de Trabajo -
de) Personal Académico, cuya titularidad la tiene la AAPAUNAM y por
la otra el Contrato Colectivo de Trabajo del Personal Administrativo
que estd a cargo del STUNAM,

En lo que respecta a las relaciones con el AAPAUNAM, que redne como

ya se dijo, a los trabajadores académicos de esta Institucién, duran
te el afo de 1984 se iniciaron pl&ticas para la revisién del salario
por cuota diaria, acordSndose por ambas partes un incremento del 29%
mis una despensa mensual de 1850 pesos, 1o cual significé una eroga-
cién de 5,500 millones de pesos anuales a la UNAM, Esto demostr§ --
que la Universidad se preocupa por ofrecer las mejores condiciones -
tanto econfmicas como laborales a todos sus trabajadores. Asimismo,
en el mes de Junio de 1984 se solicité 1a retabulacién de los traba-
Jadores académicos, teniendo como resultado la firma de un acuerdo -
donde se especTfica el aumento otorgado a cada categorfa y nivel de
los trabajadores académicos. Cabe destacar que e! incremento sala-~
rial fue independiente de las revisiones contractuales que de acuer-

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

D S—

Universidad Nacional Auténoma de ME&xico, Informe de la Universidad -
Nacional Auténoma de México (México, D. F. c. 1983) p. 38,
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En cuanto a las relaciones con el STUNAM, durante 1984 fueron cordia
les, ya que se tema muy en cuenta el principio de respeto a los dere
chos de los trabajadores estipulado en los Artfculos 123 Constitucio
nal y el 13 de la Ley Orgdnica de la Universidad. En el mes de Ju--
nio de 1984 se reunieron las comisiones respectivas del Sindicato y
de la Universidad, a fin de iniciar Jas pliticas para dar la aten---
cién que merece la nivelacién salarial de los trabajadores adminis-~
trativos. Ofreciendo la casa de estudios un 28% de retabulacién ---
aproximadamente.

Asimismo la UNAM presents a ia representacién Sindical un Catdlogo -
de Puestos que comprende la nivelacién de percepciones de estos tra-
bajadores, asf como las funciones y requisitos de cada categorfa y -
el perfil de ingreso y remuneraciones correspondientes,

Para que el personal administrativo cumpla cabalmente con sus compro
misos laborales, se contemplé la necesidad de impartir cursos de ca-
pacitacién, ya que con base en la nivelacidn de las percepciones de

los trabajadores administrativos, se solicit6 a &stos que el servi--
clo que aportan, sea en concordancia con el salario devengado, Asl

pues, la nivelacidn salarial benefici6é al 97% de los trabajadores .--
 afiliados al STUNAM, los cuales son m&s o menos 21 mil.

También, durante el afo de 1984, se llevaron a cabo pl&ticas relaclg
"nadas con el Contrato Colectivo de Trabajo para el personal adminis-
trativo al servicio de la Institucién, el cual después de un angli--
sis exhaustivo de sus cldusulas, fu€ firmado el 30 de Octubre del -~
mismo afio y normard las relaciones laborales entre los trabajadores
administrativos de la Instituci6n y la Universidad hasta el 3! de --
Octubre de 1986, Cabe resaltar que las negociaciones se realizaron
en condiciones Bptimas, lo que nos permite afirmar que las relaclo-~
nes laborales en la UNAM, han evolucionada considerablemente, en be-

neficio tanto de sus trabajadores como de la propia institucidn,
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Los datos anotados en |fneas anteriores, fueron obtenidos del Infor-

me de la Universidad Nacional Auténoma de México, 1984,

Por otra parte, en fechas recientes, ¢l Rector actual de la Univcrsi
dad Dr. Jorge Carpizo Macgregor, se pronunci6 contra el paternalismo
y los pleitos sindicales, haciendo &nfasis en que la confrontacién,-
no es propia de relaciones maduras, siendo una ctapa que pertenece -

al pasado,

Asimismo, “anuncié que la Universidad comenzé ya a hacer efectivos -
varios acuerdos laborales contrfdos desde mediados del afio pasado, -
entre los que se incluye la retabulacién de casi mil casos del perso
nal administrativo; y para ello se han destinado prioritariamente -~
los ahorros de su programa de austeridad, para hacer efectivos tales

acuerdos' (5).

Al respecto, el Dr. Carplzo, "informé que la UNAM estd§ muy interesa-
da en realizar junto con el Sindicato, un programa de capacitacién -
del personal adminlstrativo para aumentar la eficiencia y la supera-
cién profesional, Elogi6 la decisién del STUNAM de no defender a -~
trabajadores que han cometido ilfcitos en contra de la Universidad y

afirmé que esto demuestra la madurez sindical" (6),

Cabe destacar, que por su parte, el Sr, Leonardo Olivos Cuellar, Se-
cretario de Organizacidn del STUNAM, ''sefald que es necesario impul -
sar medidas conjuntas entre ambas partes para salvaguardar las ta~--
reas universitarias esenciales, convergiendo en aspectos de interés

comin y destacando que el Sindicato desea ser mis positivo, por lo -

que pidié una participacldn mds estrecha de los trabgjadores (7).

S&nchez N, Robelio, ''Carpizo se pronuncia contra el paternalismo y -
los pleitos sindicales", En el Peri6dico El Heraldo de México, 14-v
-85, p.1.

Carpizo ''Se superd la etapa de confrontacidn entre la Universidad y
el STUNAM'', En el Periddico Uno Mis Uno, México, 14-v-85, p. 5,
loc, cit,
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Es importante resaltar que el Dr. Jorge Carpizo es el primer Rector

en 14 afos que es invitado y asiste a una ceremonia de organizacion

sindical, en la que se entregaron reconocimientos a 80 trabajadores

administrativos que cumplieron 25 afos de servicio en la UNAM, lo --
cual nos demuestra el alto grado de madurez que han alcanzado las re
laciones entre la UNAM y el Sindicato de Trabajadores de esa casa de
elstudlos.

Por su parte, Francisco Javier Elizalde, Secretario de Previsién So-
cial del STUNAM, sefalé, '"que los trabajadores comparten la responsa
bllfdad en los trabajos empréndldos por la actual administracién uni
versitaria. En nombre de los empleados universitarios se comprome--
tié a mejorar esfuerzos y a lograr excelencia en sus fuﬁciones y su-
giridé que la UNAM elabore un catilogo de estimulos y recompensas al
mérito laboral' (8).

El Rector de la UNAM, "exhortd al STUNAM para que juntos emprendamos
una gran campafia por rescatar e inbuir en los trabajadores el idea!

y la mfstica universitaria, ya que todos laboramos en una de las gran
des Instituciones de México, en la qu;e estan forjando las voluntades
y las mentes de muchos mexicanos que construirdn la nacién de los ==
afios venideros" (9).

Con todo lo anterior, vémos pues, que las relaciones entre la Univer
sidad Nacional Auténoma de México y el Sindicato de Trabajadores de
esa casa de cultura, son cordiales y de mutua colaboracidn, cuando -
menos es lo que se ha podido observar a estas fechas.

Finalmente, cabe destacar que la UNAM tiene una Direccién General de
Relaciones Laborales, la cual fue creada a principios de afo, el 7 -
Enero de 1985; esta Direccidn es la encargada de atender los asuntos
laborales en la UNAM y depende de la oficina del Abogado Genéral.

Ortega Antonio, '"Es ya el pasado la confrontacin UNAM Sindicato, se

pala Carpizo", En El Universal, México, 1h-v-85, p. 12,
Carpizo "Fin de las confrontaclones Universidad STUNAM', En El Ova-
ciones, 14-v-85, p, 3
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A continuacién se presenta el acuerdo por el que se crea la Direc--=

cidn General de Relaciones Laborales:

Jorge Carpizo, Rector de la Universidad Nacional Auténoma de México -
en ejerciclo de las Facultades que me confieren los Articulos 9° de -
la Ley Orgdnica y 34 Fracclones IX y X de! Estatuto General de la -~
UNAM, vy,

CONSIDERANDDO

Que es propdsito de esta Administracion Universitaria integrar en un
sélo cuerpo administrativo diferentes dependencias que realizan fun--

ciones y persiguen propdsitos similares o vinculados entre si.

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

tar que se dupliquen tareas.

Que la limitacién de recursos financieros disponibles exige lograr el

maximo aprovechamiento de los mismos.

Que la Rectoria ha declarado expresamente el propdsito de hacer su mé
yor esfuerzo por satisfacer las legTtimas demandas del personal de la
Universidad, sin olvidar los sacrificios que la Nacidn estd realizan-
do por superar las dificultades econdmicas; y, que igualmente, ha he-
cho pliblica manifestacién de respeto hacia las organizaciones sindica-
les que representan a los trabajadores que prestan servicio a nuestra
Universidad.

Que la armonfa de las relaciones laborales en un marco de reciproca -
consideracion y de propbsitos 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,
asf como la superacion del nivel académico y en general, de las condi
, clones de estudio y de trabajo.
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Que existen actualmente tres Subdirecciones que desde distintos as--

pectos atienden diversos asuntos laborales, adscritas a diferentes -

areas de la Instituciodn,

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

tos a ellas asignados, se hace indispensable unificarlas en el &rea

jurfdica de la Institucidn, he tenido a bien expedir el siguiente:

PRIMERO. -

SEGUNDO. -

TERCERO. ~

CUARTO. -

QUINTO, -

ACUERDO

Se crea la Direccidn General de Relaciones Laborales de--
pendiente de la Oficina del Abogado General.

Esta Direccién se integrara con las Subdirecciones de ---
Asuntos Laborales actualmente pertenecientes a las Direc-
cliones Generales de Asuntos del Personal Académico, Perso
nal y Asuntos Jurldicos.

Los recursos materiales y financieros que corresponden a
tas Subdirecciones de Asuntos Laborales adscritas a las -
Direcciones Generales de Asuntos del Personal Académico y
Personal, se transferirdn a la Direccidn que se crea por
virtud de este Acuerdo.

El personal que presta sus servicios en las Subdireccio--
nes que se sefialan en el punto anterior, se integrard a -
ta Direccidn Gral., de Relaciones Laborales, sin detrimen-
to de los derechos derivados de su relacién de trabajo, -
de acuerdo con la Ley y los contratos colectivos en vigor.

La Oficina del Abogado General definird @ incorporard en
el Manual de Organizacidn, las funciones que correspondan
a la Direccidn que se crea y las distribulri entre sus --
distintas Subdirecciones, de acuerdo a la estructura que
la propia Oficina determine,
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TRANSITORIOS:

PRIMERO. -

SEGUNDO. -

La Secretarfa General, Secretarfa General Administrativa
y la Oficina del Abogado General, integrarin un mecanismo
de coordinacion con el objeto de que se realicen todas --
las acciones conducentes a la plena ejecucidn del presen-

te Acuerdo.

Este Acuerdo entrar3 en vigor el dfa 8 de Enero de 1985.

POR MI RAZA HABLARA EL ESPIRITU.

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

DR. JORGE CARP{Z0.
RECTOR.
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Gratificacién por jubllacidon, pensidn o renuncia.
Pago a ex-ejidatarios.

Pago de marcha.

Seguro de vida.

Servicio de guarderia.

Gratuidad de anteojos, aparatos ortopédicos y auditi
vos, protesis y sillas de ruedas.

Crédito para adquisicién de bienes de consumo durade
ro.

Despensa.

Credenciales para acceso al sistema de tiendas UNAM.

Autom8viles a precio de gobierno.

PRESTACIONES CULTURALES. .
Ingreso a actividades culturales, deportivas y re---~
creativas.

Promocién turfstica y cultural,

Becas en la UNAM. ' ‘

Becas en escuelas lncorporada; a la UNAM.

Becas para estudios de lenguas extranjeras,

Becas especiales a hijos de trabajadores.
Preferencia en inscripciones y trimites escolares.
Gratuidad y venta de libros.

Programa de enseflanza abierta.

TITULO QUINTO
COMISIONES  MIXTAS

DE SU FUNCIONAMI ENTO,

Integracion de las comisiones mixtas,

Recursos materiales para el funcionamiento de las -
coml siones mixtas,

Representantes ante las comisiones mixtas,



hy

CAPITULO |1 COMISION MIXTA DE ESCALAFON.
Cl. 91 Bases del reg‘lamento de escalafén,
C1. 92 inconformidad ante la comisidén mixta de escalafédn.
C). 93 Difusidon relativa al escalafén.

CAPITULO t 11 COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
Cl. 95 Sistema de prevencion de Riesgos.
Cl. 96 Asesores t&cnicos de las comisiones mixtas.
Cl. 97 Obligatoriedad de los acuerdos de la comisién mixta
de higiene y seguridad.

P

" TITULD SEXTO
DERECHO A LA INFORMACION CONTRACTUAL -

CAPITULO UNICO
C1. 98 Informacién contractual.
Cl. 99 Informacidn sobre Presupuesto de Recursos Humanos.

TITULO SEPTIMO

DE LAS PARTES CONTRATANTES

. ,

CAPITULO | APOYO A LA ACTIVIDAD Y ADMINISTRACION SINDICALES.

C1.100 Descuentos de cuotas sindicales.

C1.10%1 Tableros de difusidn sindical,

C1.102 Licencias sindicales.

€).103 Facilidades sindicales.

C1.104 Continuidad de 1a representacién a delegados rescin-
didos. _

C1.105 Asistencia a cursos de capacitacidn sindical.

€1.106 Sanciones sindicales.

C1.107 Ayuda para gastos de administracién.



CAPITULO

hs

C1.108 Ayuda para mantenimiento y conservacion de las ins-

talaciones sindicales.
C1.109 Ayuda para gastos de impresion.

SUBSIDIO Y APOYO PARA ACTIVIDADES CULTURALES, DEPOR
TIVAS, RECREATIVAS Y SOCIALES.
C1.110 Ayuda para actividades culturales del sindicato.

Cl.111 Entrega de libros.

C1.112 Uso de instalaciones para secundaria abierta.
Cl. 113 Ayuda para gastos del CEPPSTUNAM.

Cl. 114 Ayuda para fomento y prictica del deporte.

C). 115 Ayuda
Cl1. 116 Ayuda
C1.117 Ayuda
C1.118 Ayuda

para el dfa del trabajador universitario.

para gistos de la clfnica dental.

para festejos del dia de las madres.

para el dia dei nifo, compra de juguetes y cur

sos de verano.

€1.119 Ayuda para gastos de comedor.

cl.
cl.

cl.
¢t

cl.

ct.

cl.

cr.

ch.

1a.T.A.
2a.T.A.

3a.T.A.
ha.T.A,

5a.T.A.
6a.T.A.
7a.T.A,

8a.T.A.

9a.T.A.

CLAUSULAS TRANSITORIAS

Vigencia del Contrato.

Comisién para el ordenamiento y sistematiza---
cién del Contrato.

Revisidn del Reglamento Interior de Trabajo.
Aplicacidn del Reglamento de Comunicaciones y
Transportes. . :

Aplicacidn de) Reglamento de Vigilancia.
Catdlogo de Puestos de Confianza.

Convenio especial para el Centro Astrondmico -
Nacional de San Pedro Martir, B.C.

Revisién de Cédulas de Identificacién y nive--
les salariales.

Inclusi6n en el tabulador de los puestos de Je
fe de Departamento, Administrador y Tapicero.



Cl.10a.T.A.
Cl.11a.T.A,
€1.12a.T.A.

Cl.13a.T.A,
Cl.14a. T.A,

C1.15a.7.A.

Cl.16a.T.A.

C1.17a.T A,
C).18a.T.A.

€1.19a.T.A,
C1.20a.T.A,

C1.21a.T.A.
Ct.22a.T.A,

Cl.23a.T.A.
€1.24a.7.A.

C1.252.T. A,
€1.26a.T.A,
C1.27a.7.A.

he

Formulaci6n de los Manuales de Procedimientos
de los Puestos Administrativos de Base.
Proceso de evaluacién a los 17 casos en la --
E.N.P,

Aplicacion del artfculo 103 de la Ley Federal
del Trabajo, respecto a las Tiendas UNAM.
Plan de Capacitacién y Adiestramiento.
Revisién de los Reglamentos de las Comisiones
Mixtas Contractuales.

Revisidn de bases de operacidn de la OFUNAM y
Reglaﬁnnto de Actividades Musicales.

Revisidn de convenios de las Tiendas, Embarca
ciones Oceanogréficas y Reglamento de Comuni-
caciones y Transportes.

Gestidn para la construccién de Cifnica ----
ISSSTE. .

Revisidn del Reglamento de Supervisién de -~
Guarderfas y condiciones de trabajo.

De la despensa de diciembre de 1984.

Revisi6n de casos en la Comisidn Mixta de Ta-
buladores.

Establecimiento de bases para el otorgamiento
de crédito en librerfas universitarias.
Regularizacién al personal comisionado y reco
nocimiento de! carfcter de base.

Elaboracién de listas de peritos.

MnSlisis de funciones distintas al puesto con
tratado.

LTmite de licencias.

Revisidn de descuentos por cuotas sindicales.
Condiciones de trabajo en dependencias for4--
neas,



C|.28a\T.A.
€1.29a.T.A.

C1.30a.T.A.
C1.31a.T.A,

h7

Instalacién de local para tomar alimentos en
la zona cultural,

Pago en efectivo para los trabajadores de --
los CENDI, '

Trabajadores que laboraron a lista de raya.
Apoyo a la Comisién Mixta de Higiene y Segu
ridad. '
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P ROEMNI O

CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO que celebran, por una parte, la UNIVER
SIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO (UNAM), y por la otra, el SINDICA-
TO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO -~
(STUNAH), titular del presente Contrato, como representante del ma--
yor interés profesional que los trabajadores administrativos al ser-
vicio de aquélita, quienes en el curso de este chtrato ser&n desig--
nados_como la UNAM y el Sindicato, respectivamente, conforme a las -

siguientes Cl&usulas:
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TITULO PRIMEROD
DISPOSIC1ONES GENERALES

CAPITULO | MATERIA DEL CONTRATO Y LEGISLACION APLICABLE.
TITULO PRIMERO CAPITULO | CLAUSULA ¢
MATERIA DE LA CONSTRATACION COLECTIVA,

Son materia de este Contrato las labores desarrolladas por. los tra--
bajadores administrativos en las dependencias que actualmente exis--
ten en la Universidad y las que se creen en el futuro, y sus disposi
clones son de aplicacién obligatoria para todos los trabajadores ad-
ministrativos.

Si a la fecha de su celebracién existen disposiciones que lo contra-
vengan o que se le opongan, s6lo se aplicardn aquellas que sean de -
beneficio para los trabajadores.

TIfULO PRIMERO CAPITULO | 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" de! Artfcu-
lo 123 Constitucional y por la Ley Federal del Trabajo.

En ningin caso los derechos de los trabajadores serdn inferlores a -
los que concede la Constituci6n Polftica 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 vlgente; en la Universidad, en lo conducente.
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Independientemente de las prestaclones.que a su favor se estipulan -
en este Contrato, los Trabajadores disfrutarsn de los beneficios que
establece la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de
los Trabajadores al Servicio del Estado.

TITULO PRIMERO CAPITULO | _ CLAUSULA 3
IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR.

Los derechos que a favor de }os trabajadores se establecen en este -
Contrato Colectivo de Trabajo; la Constitucién Polftica de los Esta-
dos Unidos Mexicanos; la Ley Federal del Trabajo y los usos y costum
bres establecidos, son irrenunciables.

Los casos no previstos en el presente Contrato Colectivo de Trabajo,
ni en el Reglamento Interior de Trabajo, se resolverdn de acuerdo =--
con las d}spOSIclones contenidas en la Ley Federal del Trabajo.

CAPITULO 2 TITULARIDAD Y ADMINISTRACION bEL CONTRATO.

TITULO PRIMERO CAPITULO | CLAUSULA 4
SINDICATO TITULAR, ADMINISTRADOR DEL CONTRATO COLECTIVO,

La Universidad reconoce que el Sindicato tiene la titularidad y la -
administracién de este Contrato y como consecuencia la exclusividad

en la contratacién de los puestos y plazas de las ramas administrati
vas, con exclusidn de las de confianza,
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_TITULO PRIMERO CAPITULO 11 : CLAUSULA 5
OBLIGATORIEDAD DE LO PACTADO.

S6lo obligardn a las partes los convenios o acuerdos que se hagan --
constar por escrito y firmados por sus representantes debidamente au
torizados, siempre y cuando sean acordes al presente Contratoy a la
Ley, pero en todos los casos deberdn observarse los reglamentos ante
riores y los usos y costumbres establecidos, en cuanto sean mds favo
rables a los trabajadores.

TITULO PRIMERO CAPITULOD 11 CLAUSULA 6
NULIDAD DE PACTOS INDIVIDUALES.

Todos los asuntos que surjan de la relacién laboral regulada por es-
te Contrato, serdn tratados invariablemente entre los representantes
de 1a UNAM y STUNAM,

Los acuerdos que celebren en forma directa los trabajadores y los -«

representantes de la UNAM, que contravengan la letra o las finalida-
des del Contrato o de la Ley serdn nulos.

CAPITULO 11} DEFINICIONES,
TITULO PRIMERO CAPITULO 111 CLAUSULA 7
DEFINICIONES,

Para la correcta interpretacién y aplicacién de este Contrato Colec-
tivo de Trabajo se estipulan las siguientes definiciones:
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO: Institucién o UNANM,
SINDICATO: EI Sindicato de Trabajadores de la Universidad Naclo
nal Auténoma de México o STUNAM,
ASESORES: Las personas que con voz, pero sin voto, ilustren y -
aclaren criterios a las partes, quienes ser&n nombrados libfemeﬂ
te por cada una de éstas,
AUTORIDAD LABORAL: La Junta federal de Conciliacién y Arbitraje.
COMISIONES MIXTAS: Son Comisiones Mixtas los &rganos partida=---
rios estipulados en este Contrato y los que por acuerdo de las -
partes se establezcan, integrados por igual nimero de represcn--
tantes de la UNAM y del Sindlcato, para discutir y resolver con
voz y voto sobre los asuntos de sy competencia, conforme a sy --
propio Reglamento.

CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO: E1 presente documento que cele--

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

DEPENDENCIAS: Facultades, Escuelas, Direcciones Generales de --

Servicio o institutos y todo Centro de Trabajo de la Institucién.

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 UNAM,

REPRESENTANTES :

a) DE LA UNAM: Son las personas a quienes confiere tal caric
ter la Ley Orgdnica y ;I Estatuto General de la UNAM, y --
aquéllas con facultades delegadas para tratar y resolver -
los problemas de trabajo que se presenten en la esfera de
su competencia, con motivo de la aplicacién de este Contra
to y de la Ley.

b) DEL SINDICATO: Son las personas con facultades delegadas
para tratar y resolver los problemas de trabajo que se pre
senten en la esfera de su competencia, con motivo de la -~
aplicacién de este Contrato y de la Ley y que se sedalan a
continuacién:
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A) El Comité Ejecutivo General, representacién sindical -
en las Comisiones Contractuales, Comisiones Sindicales
Estatutarias, Subcomisiones Contractuales e integran--

tes en lo personal de esos organismos.
8) . Los Delegados de cada dependencia en su jurisdiccién,

C) Las personas fisicas con facultades delegadas por los

anteriores.

ESCALA DE SALARIOS: La lista escalonada de las distintas cuotas
que por concepto de salario tabulado constituyen los diversos nl
veles,

SALARIO: Es la retribucién que debe pagar la UNAM al trabajador
por sus serviclios, E) salario se integra con los pagos hechos -
en efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, ha-
bitacién, primas, comisiones, compensaciones, complementarios, -
prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacidn -
que se entregue al trabajador por sus serviclos.

SALARIO TABULAR O SUELDO BASE: La cantidad fijada en la escala
de salarios del Tabulador,

PLAZA TABULADA: Es la considerada presupuestalmente a cada de--
pendencia segin el presupuesto aprobado y publicado anuaimente -
por la UNAM que contiene la totalidad de las plazas, de acuerdo
con los Puestos Administrativos de Base.

PUESTO TABULADO: Es el que aparece en el Tabulador, con su co--
rrespondiente salario,

VACANTE: Plaza que se crea o que se deja de ocupar por algdn --
trabajador en forma tempori] o definitiva por cualquier causa,
TABULADOR: E) documento firmado por la UNAM y el STUNAM, que --
contiene el salario mensual tabulado de cada puesto, para cada -
categorfa y jornada.

RAMAS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO SON: las sigulentes:
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a) Administracién,

b) Auxlliar de administracién.

¢) Profesional.

d} Especializada técnica.

e) Especializada obrera,

f) Obrera.

g} Las que se¢ acuerden entre la UNAM y el STUNAM por conducto
de la Comisién Mixta de Tabuladores para su integracién en
el Cat8logo de Puestos de! Personal Administrativo de Base.

REGLAMENTO DE PUESTOS ADMINISTRATIVOS DE BASE:

El documento firmado pdr Ja UNAM y el STUNAM, donde se determi-

nan las funciones y caracterfsticas de cada puesto y que contie

ne: £l CatSlogo de Puestos y sus categorfas, Integrado por una
descripcién de funciones; los requisitos para cubrir cada pues-
to y su tabulador respectivo.

ESCALAFON: El sistema para cubrir temporal o definitivamente -

las vacantes que se presenten'en las plazas de base de nueva --

creacién, asf como el procedimiento que debe seguirse en todo -
caso para los movimientos de ascenso.

TRABAJADORES: Las personas flsicas que presten su servicio en

forma personal y subordinada a la Institucidn.

LEY ORGANICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUYONOMA DE MEXICO: La

publicada en el Dlario Oficlal de la Federacidn de fecha 6 de -

enero de 1945,

ESTATUTO GENERAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO:

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

pectivas vigentes,

LEY: La Ley Federal del Trabajo.

LEY DEL ISSSTE: Ley del tnstituto de Sequridad y Servicios So-

ciales de los Trabajadores del Estado.

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJG: El que se apruebe por las par-

tes,
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REGLAMENTOS: Los que se aprueben por las Comisiones que esta-
blece este Contrato y/o los que bilateralmente se establezcan
para fines especiales,

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 (mpllquen in
cumplimiento de obligaciones, Estos usos y costumbres deben --
ser aceptados por la institucidn, en toda ella o en alguna de -
sus dependencias, Los usos y costumbres entendidos de esta ma-
nera son de aplicacién obligatoria, en cuanto favorezca a los -
trabajadores, pero la obligatoriedad ser§ en toda la Institu---
cién en el caso de que el uso o costumbre sea universal y sola-
mente serd 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 extensién,

CAPACITACION: -Cursos que desarrollan los conocimientos, habill
dades y destrezas de los trabajadores prepardndolos para ingre-
sar a laborar en la UNAM o para desempefiar un puesto de trabajo
superior al que ocupen,

ADIESTRAMIENTO: Cursos que desarrollan, perfeccionan y especl_a_
lizan los conocimientos, habilidades y destrezas de los traba.j_a_
dores con el propSsito de incrementar la eficiencia en sy pues-
to de trabajo,

DESARROLLO: Cursos y actividades no éscolarizadas tendientes a
formar integralmente a los trabajadores.

Notg: Para mayor informacidn consultar el Contrato Colectivo ~
doe;rrabajo del Personal Administrativo 1984-1986,
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EL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
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CAPITULO 3

EL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

Aspectos Generales del Sindicalismo.

“E] Artfculo 123 Constitucional establece las garantlas més importan
tes para los trabajadores, que forman en la sociedad al igual que --
los campesinos, una clase econdmicamente débil" (1),

Este Artfculo fue creado con el propSsito de expedir leyes para regu
lar el trabajo de los obreros y asegurarles un mfnimo de bienestar -
econdmico, social y cultural, ‘ '

“gste Artfculo comprende dos partes. En la primera "A'" se reglamen-
tan las relaciones laborales entre trabajadores y patrones, La se--
gunda "8" se refiere a esas mismas relaciones cuando se establecen -
entre los poderes de la unién o el gobierno del Distrito Federal y -
los servidores piblicos,

La Ley reglamentaria-del inciso “A'* es principalmente la Ley Federal
del Trabajo; la del "B*', la Ley de los Trabajadores al Servicio del
Estado” (2),

La Fraccién XVI reconoce el derecho de trabajadores y patronos para
asociarse en defensa de sus respectivos intereses formando Sindica--
tos, asociaciones profesiomales, etc., Desde mediados del siglo pa-
sado los trabajadores lucharon en contra de aquellos que no les per-
mitTan sindicalisarse, pues individuaimente no podrfan enfrentarse -

Emitio O, Rabasa (y) Gloria Caballero, Mexicano estf es tu Constitu-
cién (México, D, F,, Cémara de Diputados, c. 1968) p, 239,
Loc, cit,
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a la enorme fuerza que representaba el capital, cuyo poder s6lo se -
podfa 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 imponfan las condiciones del -
contrato, y el obrero no posefa ningdn derecho en el cual ampararse,
pero sT tenfa una obligacién, trabajar arduamente por un mfnimo de -
salarfo. "Si el trabajador pone en.e) servicio ‘que realiza todo lo
que posee (su esfuerzo, capacidad, entusiasmo, imaginacién), nada --
m8s justo que reciba por su relacién de trabajo todo lo que necesita
para en su presente y en su futuro conducir una existencia decorosa
en unién de su familia" (3). ’

El Sindicato es uno de.los principales derechos de los trabajadores

"'que se basa en el principio de que 1a unién hace la fuerza; con la -

cual se desea lograr un equilibrio entre dos factores de ta produc--
cl8n: capital y trabajo,

Las Fracciones XVIl, XVl y XIX, reconocen el derecho de huelga por °
parte de los trabajadores y a los patrones el derecho al paro., Pero
estos derechos dnicamente 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 asociacién profesional son
conquistas relativamente recientes, con el fin de conseguir un trato
m&s justo y humano para la clase obrera.

[3 paro es el derecho de los patrones a suspender las labores de sus

empresas, previa aprobaci6n otorgada por las autoridades del trabajo,

siempre y cuando dicha suspensién sea justa y econdmicamente necesa-
ria, '

José Davalos, Derecho Mexicano del Trabajo, Manual | (México, D, F.,
SUA, c. 1978 p, 21, .

™~
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La Ley Federal del Trabajo en su Tftulo séptimo, Capftulo I, esta--
blece las bases para la creacién de Sindicatos, Federaciones y Confe

deraciones,

A continuacién se mencionardn algunos Artfculos:
£V Artfculo 356 define al Sindicato '"como una asociacién de trabaja-
dores o patrones, constitufda para el estudio y defensa de sus res--

pectivos intereses,

ArtTculo 360, Los Sindicatos de trabajadores pueden ser:

!. Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profesién,
oficio o especialidad,

It, De empresa, los formados por trabajadores que presten sus servi
cios en una misma empresa,

111, Industriales, los formados por trabajadores que presten sus ser
vicios en dos o mis empresas de uma misma rama industrial, '

IV. Nacionales de industria, los formados por trabajadores que pres
ten sus servicios en una o varlas empresas de la misma rama in-
dustrial, instaladas en dos o mis entidades federativas, y

V. De oficios varios, los formados por trabajadores de diversas --
profesiones, Estos Sindicatos sélo podrin constltulrse cuando
en el municipio de que se trate, el ndmero de trabajadores de ~
una misma profesién sea menor de veinte,

Artfculo 364, Los Sindicatos deberdn constitufrse con veinte traba-
Jadores en servicio activo o con tres patrones, por lo menos, Para
la determinacidn del nimero mfnimo de trabajadores, se tomars en con
sideracién aquellos cuya relacién de trabajo hubiese sido rescindida
o dada por terminada dentro del perfodo comprendido entre los trein-
ta dfas anteriores a la fecha de presentacidn de la solicitud de re-
gistro de) Sindicato y en la que se otorgue &ste! (4),

Jacinto Lobato, Nueva Ley Federal del Trabajo 1982 (México, D, F, Li
brerfa Teocalll, c. 1982) pp. 80-81,
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Antecedentes del Sindicalismo Universitario.

Surgimiento del Sindicalismo Universitario.

En el afio de 1929 la Universidad Nacfonal AutSnoma de México logré -.
el reconocimiento de su autonomfa universitaria, a través de la cual
nuestra mxima casa de estudios se desligé del Estado y senté las ba
ses necesarias para poder autogobernarse y crear sus propios progra-
més de estudio. Como producto del reconocimiento de su autonomfa -~
Universitaria, surgi6 la primera organizacién sindical de los traba-
jadores universitarios, la Unién de Empleados de 'a Universidad Na--
cional de México AutSnoma (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
te identificd a las autoridades universitarias Patrén, y a la organi
zacién gremial representante de los trabajadores Sindicato. A contl
nuacién se presentan algunas cl3usulas de dicho contrato.

‘"la,- Fara los efectos de este contrato y de acuerdo con los artf- ’
culos & y 232 de la Ley Federal del Trabajo en lo sucesivo a
la Universidad AutSnoma se le nombrar$ patrén y a Va Unidn -

' de empleados de la Universidad Nacional simplemente sindica-
to. Al hacer referencia a la Ley Federal del Trabajo se usa
r8 la palabra ley''.

Se estableciS tambi&n 1a cl8usula de exclusividad en 1a con-
tratacién para el Sindicato, segin lo establecieron las si-=
guientes cléusulas:

"13s.- E) patrén se obliga a cubrir las vacantes que ocurran en la
Universidad con miembros del Sindicato, ast como cubrir las
de nueva creaclén con miembros del mismo, de acverdo con la
Comisién de Escalafén'’,
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Para los efectos de la clfusula anterior, el patrén queda -
obligado a dar aviso de inmediato de cualquier vacante que -

ocurra, asf como de los puestos de nueva creacién',

La Comisién de Escalafén gque se menciona en la cléusula 13a.
se marcé que fuera bilateral:

La Comisién de Escalafén quedars formada por dos representan
tes del patrén y dos del Sindicato y presidida por la perso-
na que se designe, de comin acuerdo, por ambas partes, la -~
cual Comisién ser§ nombrada en Asamblea General, por lo que

hace a los dos miembros del Sindicato'.

La cl8usula de exclusién también quedS integrada en ese docu
mento, estipilandose lo siguiente:

E) hecho de que un trabajador sindicalizado deje de pertene-
cer voluntariamente al Sindicato contratante obliga al pa---
trén a separarlo inmediatamente que reciba el aviso escrito

de! Sindicato. Cuando un socio sea separado temporalmente o
definitivamente del empleo que desempefie; pero si el patrén

manifiesta inconformidad con dicha separacién, se turnar§ el
asunto a la Comisién de Escalafén que en este caso especial

funcionar§ como Comisién de Arbitraje y cuyo fallo ser§ ina-
pelable',

Por aquellas fechas y producto de la crisis general del sis-
tema capitalista, los reajustes salariales y de personal en
la industria se incrementaron, principalmente en la minerfa
y en la industria textil, Ante tal situacién y a efecto de
proteger a los trabajadores universitarios de la posibllidad
de un reajuste, la Unién pacté lo siguiente:
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128a.~ E} patrén se obliga a no hacer ningln reajuste ni por lo que
" afecta a los sueldos ni de personal sindicallzado, si no es
previo dictamen de la Comisién de Escalafén, concediéndole a
ésta el &erecho de revisar las erogaciones de la Universidad
y déndole facilidades para investigar la organizacidén admi--
nistrativa de la misma,a fin de que pueda sefalar las fuen--
tes factlﬁles de economla",

Por G1timo, otra cl8usula que queremos destacar es la refe--
rente a las enfermedades profesionates:

""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 patr6n responsable de ellos' (5).

E} 18 de Octubre de 1933 se crea el Sindicato de Empleados y Obreros
de 1a Universidad Nacional Auténoma de México.

YEn- 1a Ciudad de México, siendo las diecisélis horas del dfa diecio--
cho del mes de octubre de mil novecientos treinta y tres, reunidos -
en la casa ndmero treinta y tres de la calle de Brasil..,los suscri-
tos después de cambiar impresiones y discutir las iniciativas que se

presentaron, tomaron las siguientes resoluciones":

"Primera.~ En virtud del decreto aprobado por el H. Congreso de la
Unién con fecha dieciocho de los corrientes, que deroga la Ley Org8-
nica de la Universidad Nacional Auténoma de mil novecientos velntl-Q
nueve y crea en su lugar la Universidad Autdnoma de México como una
institucién privada totalmente desligada del poder piblico, con ple--
na personalidad jurfdica y que no realiza ya de un modo exclusivo la

Alberto Pulido A, 50 Afios de Sindicalismo Universitario, (México, D,
F. edicién a cargo de 1a Secretarfa de Educacién Sindical y Promo---
cién Cultural) pp. 16-17,
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funclén de impartir la cultura superior que tenfa a su cargo la ex--
tinta Universidad Nacional Auténoma, la nueva Universidad queda colo
cada dentro de las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo como
patrén de sus obreros y empleados, de acuerdo con la definicién que
da e) artTculo b de la misma ley y, en consecuenclia, los empleados Yy
obreros de la Universidad Auténoma de México quedan comprendidos co-
mo trabajadores, dentro de la definicién que para €stos da el Artfcy
lo 3 de la ley mencionadd!

"Segunda.~ Atenta la situacién jurfdica de la Universidad Auténoma
de México que se aplica en la cl8usula que antecede, los suscritos
empleados y obreros de esta institucién han decidido organizar el --
"Sindicato de Empleados y Obreros de la Universidad Autdnoma de Méx|
co' como un sindicato de empresa, de acuerdo con lo que establece la
Fraccién |1 del ArtTculo 233 de la Ley Federal del Trabajo". (6).

En Noviembre del mismo afto el SEQUNAM fue registrado ante !a Junta -
de Conciliacién, éste hecho es muy importante pués es la primera or-
ganizacién dentro de una institucién de ensefanza superior que obtie
ne el reconocimiento de su personalidad jurfdica. Posteriormente --
(Junio 1936) en los estatutos de la Universidad se incluye la parti=
cipacién de tres representantes de los trabajadores administrativos
en el Consejo Universitario, también se aprob8 la existencia de un -
Reglamento Civil en el cual se anotaron algunos derechos y obligacio
nes para el personal administrativo. "En Julio de 1937 el Comité --
reorganizador del Sindicato de Empleados de 1a Universidad Auténoma,
en un manifiesto destacS varios punios de gran importancia histérica,
como el de caracterizar a las autoridades universitarias como patro-
nes y declarar que los trabajadores universitarios deben estar>suje-
tos a lo que marca la Ley Federal del Trabajo''.

A ettt ettt

tbid, p. 19.°
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A continuacién se transcribe el siguiente parrafo de dicho manifies-

to:

"Siendo, pues, auténoma la Universidad de México, puede considerdrse
le como Institucién particular con el carfcter de empresa privada -~
con recursos proplos, que ocupa determinado ndmero de trabajadores -
pagdndoles un salario, por cuya causa se convierte automdticamente -
en patrdn, toda vez que compra ta fuerza de trabajo de sus servido--
res, No Importa en lo absoluto que la Universidad tenga o no como -
mira 1a consecuci6én de fines lucrativos, pues ailn cuando fuera tan -
solo una socledad de beneficfencla privada, estarfa obligada a reco-
nocer el derecho de sus trabajadores y a considerarlos dentro de la

Ley Federal del Trabajo, ya que ésta no hace distincién alguna entre
empresas con utilidades o sin ellas para garantizar los derechos de

los trabajadores" (7).

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

YLa Rectorfa de 1a Unlversidad Nacional de México ratifica su crite-
rio en el sentido de que estima que la interpretacién jurfdica co---
rrecta acerca de la personalidad de Derecho Piblico descentralizada'
(8). Ante 1a fuerza de! Sindicato de Empleados, las autoridades uni
versitarias formaron un Sindicato blanco denominado Unién de Profeso
res, Empleados y Obreros de la UNAM, a través de la cual trataron de

disminuir dicha fuerza a la verdadera representacién sindical.

Esta Uni6n apoyaba los planteamientos de que una Ley de Servicio Cie
vil deberfa normar )as relaciones laborales de la UNAM, Esta organi-
zacién estaba formada por Jefes de Departamento y personal de con---
fianza.

e & et bttt

Ibid, pp. 21-22.
Loc, cit.



65

Como ya se menciond el SEOUNAM exigia a las autoridades que los tra-
bajadores universitarios estuvieran_ regidos por la Ley Federal del -
Trabajo y no por el Estatuto Jurfdico de Empleados Federales, debido
“a la resistencia por parte del SEOUNAM se desats una ola de violen--
cia (Agosto 1937).

En Octubre de 1938 después de varias sesiones el Consejo Universita-
rio decide reducir 1a representacién de los trabajadores ante el Con
sejo a dos personas, de tres que anteriormente tenTan, pero en di---
ciembre al reformarse el Estatuto General de la UNAM fue posible pa-
ra los trabajadores universitarios nombrar a dos representantes pro-
pletarios, y a dos suplentes ante el Consejo Universitario.

Perfodo de 1940 - 1959

Este perfodo se caracteriza por ser el de m&s )imitaciones a los de-
rechos de los trabajadores universitarios, ya que surgieron una se--
rie de sucesos en éontra de los .mlsmos. como la pérdida del registro
sindical del SEOUNAM en la &poca de! Presidente Miguel Alemén debido
a una reforma que sufrid 'a Fraccién XXXt del Artfculo 123 Constitu-
clonal, por lo cual fue disueito el SEOUNAM y en su lugar surgié el
STUNAN,

Posteriormente esta organizacion solicité 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 Amilpa, cuando se discutié en 194k el proyecto de la -
Nueva Ley Orglnica para 1a UNAM, Amilpa realizé una defensa al dere
cho que tienen los trabajadores en los centros de ensefianza superior
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de poseer las garantfas que el Artfculo 123 establece para todos los
trabajadores del pafs, las cuales quedaron restringidas al Introdu--
cirse en la Ley Orgénica 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 provocé ni -
disminuy6 la lucha de los trabajadores, sino les dié mis fuerza, por
lo cual les fue posible obtener varios derechos que a continuacién -

se mencionan:

En Junlo de 1952 todos los trabajadores de la UNAM quedaron integra-
dos en el régimen de pensiones, el oto;gamlento de varios aumentos =~
salariales, asf como los primeros intentos para consegulr servicio -
médico y guarderfas para el personal de la UNAM.

Al término de 1959 el STUNAM contaba con 1,430 afiliados, los cuales
participaron en las luchas sindicales. Alberto Pulido ''cree que a -
partir de los cincuentas, los trabajadores comenzaron a consolidar - °
sus organizaciones sindicales, con lo que posteriormente dieron bata
1las fundamentales como fuera la huelga de hecho que estallaron ---
ATAUNAM (Asociacién de Trabajadores Administrativos de la Universi--

" dad Nacional AutSnoma de M&xico) STUNAM en 1972-1973 y que termina -

con la aceptacidén por parte de las autoridades universitarias de un
Convenio Colectivo de Trabajo" (9).

“En el lapso comprendido entre los afos 1940 y 1959 nos vienen a la
mente varios nombres de sindicalistas universitarlos que, con limita
clones polfticas, Jugaron papeles fundamentales en el avance y conso
lidaci8n del sindicalismo universitario. Entre ellos cabe menciona:
a los siguientes: Luis Santos Orlaineta, militante del SEOUAM y sus
Intentos por conseguir un Contrato Colectivo, mejoras econémicas y

b, cit., p. 25.
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sociales para el gremio universitario; Hugo MartTnez Moctezuma; Ro--
berto Ramos, consejero universitario por parte de los trabajadores -
administrativos y su lucha, a finales de los afios cuarentas, por con
seguir la entrada del personal administrativo al régimen de Pensio--
nes; José GSmez Robledo, primer Secretario General del STUNAM y te--
naz defensor del registro sindical que Alemdn quitara al sindicalls-
mo en la UNAM en el afio de 1949; Oscar S. Frfas, quien a! mando de!
STUNAM editara el primer periddico sindical en 1a UNAM, que 1lamaron
Gaceta Universitaria, Cornelio Rosas y su defensa al derecho'de esta
bilidad en ¢! empleo para los trabajadores y su exigencia de deman--
das para el personal administrativo en los afios '50, y el Sr. Manuel
Barranco Palacios, quien por primera vez en la historla del Consejo
Universitario obtuviera aplausos después de haber intervenido en de-
fensa de los derechos de los trabajadores universitarios.

Claro estd, fueron muchos mds los que participaron sindicalmente du-
rante ese perfodo conflictivo, Personas que tomaron las banderas de
los pioneros del sindicalismo universitario, «como Diddoro Antinez, -
Manuel Vazquez Cadena, Danie) Bravo Chivez, Isidro Castorena y otros
m&s" (10).

Comienza a consolidarse el sindicalismo universitario.”

En la década de ios afos '60 el sindicalismo universitario comenz8 a
desarrollar su madurez ideolégica por medio de la incorporacién a --
nuevas cuadras, la Influencia de izquierda y .de movimientos democrs-
ticos, lo cual permiti6 adoptar a partir de 1970 mecanismos democr§-
ticos al interlor del sindicalismo universitario y de independencia
con respecto a las autoridades universitarias y estatales, lo que --
provocé un répido desarrollo de la idea de sindicalizacién a nivel -
nacional en el transcurso de los afios setenta,

D Y

(10) Loc. cit.



(1)
(12)

68

Pero regresemos a los afos '60, el sindicalismo en la UNAM tuvo la -
oportunidad en el seno del sindicalismo oficial, del cual formd par-
te en 1962, con el fin de conseguir el reconocimiento de los dere---
chos laborales para los empleados universitarios encuadrados en la -
Constitucién General de la Repdblica, lo anterior fue Imposible, dni
camente se logré la aprobacién de un Estatuto Interno, previsto en -
la Ley Org8nica de la UNAM, en el cual se restringian muchos de los
derechos b8sicos, como el de huelga, el de contratacién colectiva y
de sindicalizacién, la Gnica alternativa que concedfa era el poder -
formar asoclaciones, también se les prohibfa a los trabajadores admi-
nistrativos agruparse con estudiantes o personal académico o de in--
vestigacién, es decir de formar Sindicatos dnicos. Tampoco '"la Aso-
ciacién podrs pertenecer a organizaciones o confederaciones de traba
Jadores en general, ni pertenecer a partidos polfticos, podrs guar--
dar con tales entidades relaciones de caricter social y cultural, pe
ro nunca de solidaridad" (11).

Desaparece el SEOUNAM y en su lugar surge la Asociacién de Traba]ado
res Administrativos de la UNAM (ATAUNAM), que en su Asamblea Consti
tutiva manifestS lo siguiente: "E! nombre de una organizacién es lo
de menos...lo que interesa es el fin que persigue y si el objetivo -
de la Asoclacién es el servir como instrumento de defensa y de lucha
ante las autoridades universitarias, su razén y esencia son de.natu-
raleza sindical (12).

En el afio de 1968 se crea con la colaboracién de 1a ATAUNAM el Regla
mento de escalafén del personal administrativo de base.

“Cuando el sindicalismo universitario se di6 cuenta de que -los dere-
chos constitucionales eran Lrrenunciables y se aprest6 a luchar por
el reconocimiento de Sindicatos por voluntad de los trabajadores, es
cuando se comienza a desligar del sindicalismo oficial e Inicla su -

Ibid, pp. 51+52,
Loc, cit.
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experiencia en movimientos populares y estudiantiles, como lo fueron
el de 1968 y los movimientos obreros estallados a principios de los
afos setentas, por la democracia sindical" (13).

Movimiento de 1968,

Son atacados por el ej&rcito varios planteles de la Escuela Nacional
Preparatoria de la UNAM (1, 2, 3, y 5). En la Preparatoria 1, la an
tigua puerta del plantel fue volada por disparos de bazooka, lo que

'provocd cientos de heridos, detenidos, muertos (sin saber la cifra -

exacta), En septiembre del mismo afio se realiz8 una gran manifesta-
cién en la cual bartlciparon cientos de miles de estudiantes, profe-
sores, trabajadores universitarios, obreros y el pueblo en general,-
quienes se manifestaron en contra del gobierno por la represién ha--
cia el movimiento obrero. La policlfa y el ejército con equipo meca-
nizado ocupan las instalaciones de C.U, (Ciudad Unlversitaria) dete-
niendo a varios estudiantes, profesores y trabajadores universita---
rios, el 2 de Octubre de 1968 el Ejército Mexicano dispara en contra

~ de un mitin estudianti)-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 diS & conocer su posicién acerca de la matan

. 2a de Tlatelolco:

“E) 2 de octubre se congregaron cerca de 10 mi! personas en Tlatelol
co invitadas por el CNH a un mitin del movimiento estudiantil. E} -
acto era obviamente pacffico, ya que ademfs de |os estudiantes se -~

Ibid, p. 39,
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encontraban trabajadores y mujeres con sus familias incluyendo nume-

rosos nifos.

“Sin previo aviso, la Plaza fue invadida por miles de soldados, poli
cfas uniformados y secretos, quienes comenzaron a disparar toda cla-
se de armas contra la multitud indefensa.

"] saldo de }a masacre de Tlatelolco alin no acaba. Hasta ahora han
muerto cerca de cien personas, de las cuales solo se sabe de las re-
cogidas en el momento; los he'rldos se cuentan por miles y se tienen
secuestrados en las circeles militares, civiles y privadas a clentos -
de clud‘adanos, entre los que se encuentran los companeros del CHN, -
Gilberto Guevara Niebla, Sdcrates A. Campos y Rall Alvarez, los pri-
meros desaparecidos y el Gltimo secuestrado en la Penitenciarfa de -
Santa Martha Acatitla.

*'Hacemos responsables de lo sucedido y de lo que pueda sucederle a -
nuestros compaferos, al Gobierno de la Repiiblica!

""Hacemos un llamado a todos los mexicanos honrados de la Patria, a -
los obreros, campesinos, maestros, intelectuales y estudiantes de to
do el pals, para que eleven su protesta en la forma ms enérgica que
puedan. La solidaridad se hace mis necesaria ahora, antes de que M§
xico se encuentre envuelto en el oscurantismo de la total! opresidn -
e Injusticia" (th).

Al finalizar la década de los '60 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 ensefanza
superior. '

Ibld, p. 62,
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En 1962 el Consejo Sindical del STUNAM decide solicitar la afilla---
cién a la Confederacién Nacional de Organizaciones Patronales (CNOP).
Lo anterior le hizo posible al STUNAM el participar en las bienveni-
das y despedidas al Presidente, de la asistencia obligatoria a los

desfiles oficiales del 1° de Mayo y del 20 de Noviembre...etc., Jas

pancartas de estos desfiles contenfan demandas reales de los traba-~
Jadores uniVefsitarios. se restructura la forma de impulsar la parti
cipacién de los trabajadores, por lo que 1a misma se realiza mis pro
fundamente. Este cambio de actuacion fue diffcii, lo que hizo factl
ble que e! Sindicato pudiera desaparecer por la resistencia de los -
dirigentes sindicales tradicionales al cambio en 1963 y en 1971, Es
ta conformacidn de direccién sindical renovada, con planteamientos y
actitudes cualitativamente superiores, dieron posibilidad a un desa-
rrollo mayor en la lucha de sindicalismo universitario.

ATAUNAM base para la formacién del STEUNAM,

1970 y 13971 constituyen dos afos de suma impurtancia para el sindica
Hsmo‘ universitario. Los empleados universitarios estaban decididos
a formar un Sindicato, como forma superior de organizacidn, y deci--
den llegar a la suspensién de actividades para obtener sus derechos

de contratacién colectiva y huelga, por lo que deciden exigir el re-
gistro de la organizacién 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 AutGnoma de Guerrero, y el Sindicato de Trabajadores Ad-
.ministrativos al Servicio de 1a Universidad Nacional Autbnoma del Es
tado de Morelos. ' 3

En 1971 es agredido decididamente al movimiento estudianti), en la -
represién del 10 de junio, en la cua) por mandato del “Gobierno de -
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Luls Echeverrfa utilizando al cuerpo paramilitar de los 'Halcones't,
masacrd una manlfestacidn estudiantil en donde decenas de estudian-
tes son muertos y otros tantos heridos. La manifestacidén habfa si-
do convocada en solidaridad con e} estudiantado de Nuevo Ledn en --
favor de la democratizacidn a la ensedanza" (15).

“E) sindicalismo de la UNAM, en especial su dirigente, no compren=--
didé las implicaciones democraticas de ese movimiento adoptando una
posicion de rechazo a la violencia' (16), haciendo un llamado a los
estudiantes para que manifestaran sus inquietudes por medios pacifl
cos, el texto de..l maniflesto-es el siguiente:

"Asociacion de Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacio
nal Autdnoma de México.

“A la Comunidad Universitaria

“Al Pueblo de México:

"La ATAUNAM ante los acontecimientos sucedidos el dfa 10 de Junio -
del afio en curso, por conducto de sus organismos representativos de
clara':

~"1,- Que son de lamentarse las consecuenclas que arrojé la pre--

tendida manifestacién programada en ‘“cha fecha por grupos estudian
tiles de las escuelas superiores de esta ciudad en lla que fue con-=
tundente la presencia de conocidos agitadores politicos excarcela--
dos recientemente y que vienen constantemente creando choques e in-

citando a la violencia!

"2,- Que condenamos la violencia, tanto verbal como ffsica que -
se manifestd en el acontecimiento de referencla, ya que considera--
mos que existen otros medios mds adecuados para plantear y resolver
las cuestiones que se presentan, en un mbito sereno, dentro de los
recintos escolares, con la libertad y no en la calle tan propicia -

para el desorden'!

Ibid, p. 67.
Ibid, p. 64,
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tuis Echeverrfa utilizando al cuerpo paramilitar de los '"Halcones",
masacrd una manifestacion estudiantil en doﬁde decenas de estudian-
tes son muertos y otros tantos heridos. La manifestacion habfa si~
do convocada en solidaridad con el estudiantado de Nuevo Ledn en --

favor de la democratizacidn a la ensepanza" (15).

"El sindicalismo de la UNAM, en especial su dirigente, no compren--
did las implicaciones democraticas de ese movimiento adoptando una

posicién de rechazo a la violencia" (16}, haciendo un 1lamade a los
estudlantes para que manifestaran sus inquietudes por medios pacffi
cos, el texto del manif!esto'es el siguiente:

"Asociacion de Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacio
nal Auténoma de México.

“A la Comunidad Universitaria’

YA) Pueblo de México:

HLa ATAUNAM ante los acontecimientos sucedidos el dfa 10 de Junio -
del afo en curso, por conducto de sus ofganlsmos representativos de
clara':

S M.- Que son de lamentarse las consecuencias que arrojé la pre--
- tendida manifestacidn programada en dicha fecha por grupos estudian

tiles de las escuelas superiores de esta ciudad en 1a que fue con--
tundente la presencia de conocidos agitadores polfticos excarcela--
dos recientemente y que vienen constantemente creando choques e in-

citando a la violencia"

", Que condenamos la violencia, tanto verbal! como ffsica que -
se manifestd en el acontecimiento de referencia, ya que considera--
mos que existen otros medios mis adecuados para plantear y resolver
las cuestiones que se presentan, en un &mbito sereno, dentro de los
recintos escolares, con la libertad y no en la calle tan propicia -
para el desorden!'

Ibid, p. 67.
Ibid, p. 6k,
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"3,- Los trabajadores administrativos de la UNAM son ajenos a -~
cualquler situacion en la que se les pretende inmiscuir en el caso
presente, desautorizando por consiguiente que las cuestiones labora
les que confronta nuestro sector sean utilizadas como bandera, por
los compaferos estudiantes, con la finalidad de provocar agitacién
ya que los problemas de los trabajadores son de competencia exclusi
va de los mismosvy de sus organismos representativos, en este caso
la ATAUNAM, por cuyo conducto se han estado canalizando las peticio

nes de fndole laborall

"y, - Hacemos un }lamado a la cordura de los compaiieros 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 canaliza
das, insistimos, por los conductos legales correspondientes. Hace-
mos un llamado al estudiantado universitario para que eviten las ac
tividades que obstruyen con gran frecuencla y en forma periédica, -
la llegada de autobuses a la Ciudad Universitaria, irregularidad --
que redunda en contra de nuestros compaiieros; quienes se ven obliga
dos a utilizar otros medios de transporte, lo cual los afecta en su
economfa, as? como también entorpecer los servicios administrativos
de nuestra institucién'!

"‘México, 0. F., a 13 de Junio de 1971" (17).

"El anterior desplegado posteriormente hizo mella en el desarrollo

de la huelga de 1972-73 en el Smbitd estudiantil, cuando éste tam--
bién adoleciendo de estrechez de criterio polltico, condend un movi
miento que era producto de 1a mayorfa de los asalariados en la UNAM
Pero esto no durd mucho" (19). ‘

Ibid pp. 68-69.
tbid p. 64,
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Los estudiantes siempre han manifestado su apoyo a los movimientos -
sociales y es asi como se da el reencuentro del sindicalismo en la --
UNAM y el movimiento estudiantil. La militancia de fzquierda comien
za a participar en las entrafas del nuevo Sindicato. El Sindicato -
poco a poco fue perfeccionando sus estructuras, hasta llegar a una -
participacién cada vez mayor del total de los empleados de la UNAM -
por medio de delegados electos democraticamente. Alberto Pulido nos
explica que esto ha ocasionado muchas polémicas. "Uno; afirman que
fue una imposicién a los trabajadores la creacion del STEUNAM y el -
estallido posterior de la huelga. Mientras otros mantienen la posi--
cién de que la idea del sindicalismo prendid entre las bases y que -
éstas, en su gran mayorfa -diez mil- estallaron concientemente la -~
huelga; De otra manera no se hubiera podido paralizar a la casi to-
talidad de las dependencias’ (19).

Surge la Federacidn de Asociaciones y Sindicatos de Trabajadores al

Servicio de las Universidades e Institutos de enseflanza superior de

la Repiblica Mexicana (FASTSUIESRM) 1972, se caracteriza por la in--
tensa lucha del sindicalismo universitario y particularmente de la - *
UNAM. Después de varlos intentos por parte de;los trabajadores para
obtener el reconocimiento de sus derechos establecidos en el Articu-
lo 123 de la Constitucidén de: contratacion coléctiva, organizacién -
sindical y huelga, las cuales les fueron negados por las autoridades
laborales y por las universitarias, deciden exigir estos derechos a

través del estallamiento de una huelga constitucional, ésta se con--
virtié en histérica para l1a vida de los centros de enseianza supe---
rior de) pafs. Este afo se realizd la Incorporacion real del sindi-
calismo de la UNAM a las luchas sindicales independientes, bajo la -
influencia la mayorfa de las veces del movimiento fzquierdista.

Ante esta situacién se rompen las posiciones oficialistas de! sindi-
calismo y se abre el camino para las posiciones de independencia sin
dical y democracia en las peticiones de participacién.

(19) Loc. cit.
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Surge el primer intento de formar una organizacidn sindical nacio--
nal. Esto finalizd con la fundacidn, en Marzo de 1972, de la Fede-
racion al Servicio de las Universidades e Institutos de Ensefianza -
Superior de .1a RepGblica Mexicana. A partir de esta organizacidn y
de la huelga del STEUNAM, empezaron a unirse los Sindicatos uni--
versitarios ya existentes y aparecen otros, los cuales realizaron
luchas muy importantes, asi mismo maduraron sus planteamientos y -~
t8cticas de lucha.

En.este afio es preciso destacar algunas cuestiones.

La creacidn de! STEUNAM surgid de una lucha interna entre las co---
rrientes tradicionales ATAUNAM del sindicalismo universitario y los
nuevos cuadros que se habian incorporado a finales de la década de
los '60. Algunos dirigentes estudiantiles en lugar de apoyar al mo
vimiento huelgufstico de mayor nimero de trabajadores confundid a -
un grupo de empleados influfdos por la ldeolbgfa utilizada por és--
tos.

Estas corrientes posteriormente se afiliaron al Sindicato mayorita-
rio, con sus mismas posiciones, las cuales fueron derrotadas en los
resultados de las primeras elecciones de! STEUNAM. Los dirigentes
de la huelga y del! logro del Contrato Colectivo resultaron triunfa-
dores. También en este afo se realizaron Importantes huelgas sindi
cales universitarias en diferentes partes del pafs, citaremos la --
més importante como la de! Sindicato de Empleados y Trabajadores al
Servicio de la Universidad Verac_ruzaﬁa (SETSUV), esta huelga fue an
terior a la de la UNAM, obteniendo un Estatuto regulador de las re-
laciones laborales.
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Triunfa la Huelga del STEUNAM.

YEn 1973 despﬁés de 86 dTas de huelga el STEUNAM levantd su movimien
to, al aceptar las autoridades el reconocimiento de los derechos fun
damentales de los trabajadores: firma del Contrato Colectivo en el -
cual se inclufan aspectos como: el derecho de la revision contrac--
tual y exclusividad en la admisién de personal, los derechos de huel
ga, conciliacidn, revisién salarial, capacitacién, creacidn de un ta .
bulador de puestos y respeto al escalafén''.

"Con posterioridad a la huelga se efectuaron las primeras elecciones
del Comité Ejecutivo, a través del voto universal, secreto y directo,
resul tando ganadora la planilla que impulsé la huelga y vid nacer al
STEUNAM, la Roja, encabezada por Evaristo Pérez Arreola, derrotando
a las corrientes opositoras, ﬁue se habTan integrado al Sindicato a .
mitad de 1a 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 polfticos que militaban por
aquel entonces en el STEUNAM® (20).

E1 STEUNAM manifestd su solidaridad hacia 1a lucha de los universita
rios poblanos, quienes pretendfan democratizar su centro de estudios.
Asimismo tomd parte en la movilizacién de rechazo al golpe militar -
que derroc6 a Salvador Allende en Chile, también participd en la lu-
cha por el reconocimiento sindical y la firma de un Contrato Colecti
vo de trabajo desarrollada por el STAMUAC Sindicato de Trabajadores

Manuales de la Universidad Auténoma de Coahuila. En Octubre el ---
STEUNAM obtuvé su primer aumento salarial pactado por las autorida--
des, dicho aumento constaba de $ 500 mensusles por traboj;dor. retro
activos al 1° de Septiembre. Este incremento significé un aumento -
del 20.2% para los salarios mas altos y un 42% para los mis bajos. -

D ——

(20) 1bid, p. 88,
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Durante este afio se impartié el primer curso de capaclitacién sindi--
cal del STEUNAM. Dentro de la Repiblica Mexicana se realizaron lu--
chas importantes, como la huelga de trabajadores en el Estado de Ve~
racruz, la ya antes citada huelga de los trabajadores de la Unlversi
dad de Coahuila, y se cre6 el Sindicato de Trabajadores Administrati

vos y de Intendencia de la Universidad Juirez Autdnoma de Tabasco.

Por 1o anterior este aio fue muy importante, al punto de consolida--
cién de las instancias de direccién y participacién en el Sindicato
de la UNAM, lo cual hizo factible que sus afiliados participaran en
la problemitica sindical y en la solidaridad con otras organizacio--
nes similares.

En 1974 un gran nimero de personas miembros del STUNAM participaron
con los campesinos y el pueblo en general en movimientos sindicales,
entre otros podemos citar la Viberacién de los presos polfticos y --
en especial de Ramén Danz6s Palomino, que se efectuara el 5 de Febrg
ro en la cludad de Puebla Atlixco, las acciones con el propésito -
de exigir la reinstalacién de 338 trabajadores de la UNL despedidos
por cuestiones polfTticas; la solidaridad al movimiento huelgufstico
de Nissan, Soldadores, CINSA y CIFUNSA, Mella de Oro Profesionistas
de PEMEX, General Electric, Choferes de Coatgentla, trabajadores de
la ANDA, entre otros, 'lo que permiti6 la maduracidn de la idea de -
solidaridad, evitando el gremialismo e impulsando la participacién -
solidaria" (21). En'esta época por medio de un Convenio entre el --
ISSSTE y el STEUNAM se otorgaron 500 créditos habltacionales a los -
trabajadores universitarios,

En la Asamblea constitutiva de la Coalicién de Organizaciones Magis-
teriales de la UNAM se constituys formalmente el Sindicato del Perso
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 organizacién sindical. EV STEUNAM y -

.b'dp p. 97a
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el SPAUNAM comienzan a trabajar juntos en declaraciones, participan
en movilizaciones y otras acclones, en exigencias de aumentos sala--
riales entre el STEUNAM y el SPAUNAM, "Esto dié ple a superar la --
etapa de gremialismo y sentar las bases para lo que en 1977 fuera la
fusién de ambas organizaciones, la creacién del STUNAM y la huelga -
de 1977 (22). Se celebraron los primeros Congresos del STEUNAM y
de la FASTSUIESRM. Dicha Federacién declaré que varios Sindicatos -
miembros de la organizacidn{ Veracruzana, UNAM, Morelos, Puebla y --
otros se han consolidado y que han surgido otros Sindicatos mis: -~
Sinaloa, Coahuila, Zacatecas y Oaxaca, 1o cual ha fortalecido la lu-
cha,

Ambas organizaciones, asentaron hechos muy importantes para posterio
res avances que realizara el sindicalismo en 1la UNAM y en gran parte
de las Escuelas superiores de nuestro pafs, EI STEUNAM intervino en
luchas sindicales como fueron las efectuadas en la UNL, en Tlaxcala,
por el reconocimiento del Sindicato administrativo, su registro y la
firma de un Confrato Colectivo de Trabajo, en e|v£sta&o de Veracruz
(SETSUV) por un aumento salarial entre otras.

Huelga del STEUNAM por Contratacién Colectiva y Reconocimiento de --
Sindicato,

En 1975 estall6 la huelga del SPAUNAM con 46 dependencias paraliza--
das, En el primer dfa de huelga una gran maltitud de profesores, --
trabajadores y estudiantes recorrieron en una manifestacién el Cir-~
culto Interno de C,U,, pidiendo 1a solidaridad para el movimiento, .
La consecuencia del mismo fue la firma de un Tftulo de Condiciones -
Gremiales del Personal Académico, el mismo que posteriormente le fue
ra quitado por la influencia de una serie de organizaciones 'blan--~
cas'' agrupadas en lo que se llamS AAPAUNAM (Asoclaciones Autdnomas -

Loc. cit,
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de) Personal Académico de la Universidad Nacional Auténoma de Méxi--
co), “que con una supuesta afillacién mayoritaria, reconocida sola~-
mente por las autoridades, lograron sustraerle la titularidad al ver
dadero Sindicato" (23). El SPAUNAM, en su corta vida por medio de

la huelga (arma fundamental de la lucha de los trabajadores) trats -
de restituir los legftimos derechos del personal académico, empujan-
do en forma contfnua una lucha por su promocién definitiva y estabi-
lidad en e! empleo, aspectos que adGn son engafosos en la UNAM, y que
han servido a las autoridades en turno para reprimir a los profeso--
res, E} STEUNAM y el SPAUNAM se unieron para formar un Sindicato --
dnico en la Universidad Nacional, el STUNAM para su constituci6n es-
talls el movimiento de huelga en 1977, reivindicando los derechos de
todos los asalariados, la contratacién dnica situacidn que atentd en

.contra de los intereses de la burocracia universitaria,

En 1975 las autoridades universitarias, sin tomar el parecer de la -
comunidad de la UNAM, invitan al Presidente de la Repdblica a la --
Inauguracién de cursos de la dicha instituci6n de ensefianza superior,
Esta accién mostré el autoritarismo de las autoridades, asf mismo --
fue una accién en contra de la autonomfa universitaria,

Huelga Salarial del SPAUNAM,

E! aflo de 1976 se caracteriza por importantes movimientos de sindi--
calismo universitario, asl como una serie de huelgas que paralizaron
los centros de ensedanza superior, entre estas, la UNAM, como tam---
bién la Universidad de Sonora, la Federacidn de CatedrSticos de la -
Universidad Auténoma de Nayarit, en Hidalgo,

L ]

lbid, p, 110,
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E] SPAUNAM paralizd por 5 horas a la UNAM en exigencia de un aumento
salarial. Consiguiendo el 18% de aumento salarial, este aumento sig
nificé un triunfo del sindlcalismo magisterial de la Universidad

Nacional, as7 como la creacidn de una Comisidn Mixta para la resolu-
cién de los problemas que se presentaran en el sector académico de -
ensefianza media superior. Este movimiento fue apoyado por el -----
STEUNAM y por un gran niimero de sectores estudiantiles. Oesde prin-
ciplos de dicho movimiento ambos Sindicatos realizaron movilizacio--
nes, mani fiestos; en los que declaraban la intencion de realizar en -~
forma unificada una lucha en contra de la carestfa de la vida y por

la exigencia de aumentos salariales justos.

Por otro lado estalld la huelga del (STAUDLA) en las instalaciones -
de la Universidad de las Américas, ya que los trabajadores académi--
cos exigfan la firma de un contrato colectivo de trabajo, relnstala-
ci6n de mis de 27 despedidos y aumento salarial. Esta huelga se con
virti6 en histérica, tanto por su larga duracidn y porque fue la pri
mera realizada en una Universidad privada. Este movimiento culminé

con el despido y liquidacion de gran nimero de trabajadores.

Otra huelga Importante es la efectuada por el SITUAM en demanda del
reconocimiento de su Singicato, y de la firma de un Contrato infco -
para académicos y administrativos.

“Se nombra el primer Comité Ejecutivo del SPAUNAM, el primer Srgano ~
de direccién fue encabezado por Eliezer Morales Aragbn, tarbién se
nombré al Comité Ejecutivo del STEUNAM y resultd reelecto Evaristo
Pérez Arreola.

E1 STEUNAM acompafdé a los electricistas democrdticos en el transcur-
so de la celebracion de reuniones y movilizaciones impresionantes. -
€1 STEUNAM como el SPAUNAM y el SITUAM, ayudaron en su lucha por la
legalidad de su organizacién, por la democracia y el respeto a la --
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organizacion sindical de los trabajadores del STERMON, Sindicato Unji

co de Trabajadores Electricistas de la Repiblica Mexicana.

En este aiio el Rector en funciones Dr. Guillermo Soberdn, en un do-
cumento dirigido al Presidente de la Repiiblica propone la adicion de
un apartado ''C' al Artfculo 123 Constitucional, con el fin de que --
normara las relaciones laborales de las Universidades, el mismo que
limitaba los derechos de huelga, sindicalizacidén y contratacidn. Los
Sindicatos universitarios se opusieron a este proyecto por medio de
movilizaciones a nivel nacional, proponiendo otras opciones legisla-
tivas como la inclusion de los derechos de los trabajadores universi
tarios dentro del Apartado "A'! del Artfculo 123, las cuales fueron -
expuestas participando en audiencias piiblicas organizadas por la Se-
cretarfa de Gobernacién y ''que marcaron el inicio a las propuestas -
que el sindicalismo levantarfa posteriormente durante 1979 y 1980, -
aftos en los cuales se dié en definitiva la leglislacion' (24).

Todo lo anterior hizo que se rechazara el proyecto de Soberdn, dando
lugar ademds a que se consiguiera gran parte de los deseos de los =--
trabajadores universitarios, quedando al fin contemplado§ anivel --
constitucional, aunque hubo algunas limitaciones,

Surgieron otras organizaciones sindicales en centros de ensefanza me
dia superior, como el SINTCB, que pudo reunir a un importante nimero
de trabajadores administrativos y académicos del Colegio de Bachille
res.

Ibid, p. 124,
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Fusién de STEUNAM y SPAUNAM y creacién del STUNAM,

En 1977 se fusionS el STEUNAM y SPAUNAM surgiendo asT el STUNAM, Al-
berto Pulido opiné que ''tal vez el momento de la fusién no haya sido
el mds adecuado, debido a la disparidad en fuerza numérica y consoli
dacién interna que presentaban ambos Sindicatos, El STEUNAM contaba
con el.90% de los trabajadores administrativos, tenfa la titularidad
de un Contrato Colectivo de Trabajo, mientras que el SPAUNAM dnica--
mente aérupaba a un sector reducido del personal académico debido a

la falta de maduraci6n de 1a idea de sindicalizacién por parte del -
profesorado y a las trampas realizadas por las propias autoridades -
universitarias en o) sentido de dar personalidad a varias organiza--
clones blancas, coaligadas en 1as AAPAUNAM, las mismas que contaron

con el mayor nimero de afiliados, quiténdole al SPAUNAM la titulari-
dad de las Condiciones Gremiales del Personal Académico al SPAUNAM,

El SPAUNAM al igual que el STEUNAM habfan logrado un alto nivel ideo
18gico, ‘sustentando posiciones dentro de la |lnea del sindicalismo -
democratico, independiente y de lucha clasista, Por medio de una --
firma de un documento de fusién, que fue avalado por las bases sindl
cales a través de asambleas generales, 1legd el momento de la fusién
orglinica, cuando se elaboraron los estatutos 'y se aprob68 un proyecto
Gnico con emplazamiento de huelga,

La suspensiSn de actividades en la UNAM acaecid el dfa 20 de Junio -
de 1977 al estallar la huelga del STUNAM, A partir de esta fecha se
inician los ataques en contra del Sindicato y la negativa por parte

de las autofldades. quienes se qusjaban por medio de desplegados pa-
gados por la rectorfa de 1a necesidad de reprimir a los trabajadores.

Llas posiciones sindicales, la organizacién de la huelga y las movill
zaciones se consolidaron conforme pasaba el tiempo. Las organizaclo
nes patronales pidieron que se acusara @ los paristas de los delitos
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de sabotaje y se declara Inexistente 1a huelga apoyando a la recto--

ria.

Diariamente se erogaban cientos de miles de pesos en propaganda, con
lo cual se malgastaba el subsidio universitario. Por medio de la ==
electrénica 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 medios masivos podian sustituir la relacién profesor
alumo a nivel universitario.

Cada dfa que transcurria de huelga las autoridades universitarias se
" mostraban mds cerradas, los trabajadores fueron amenazados de ceses
masivos y recesién de plazas, aprovechando la desesperacion de los -
desempleados a quienes se les prometid dar un lugar en la UNAM ocu-
pado por un huelguista.

Por Srdenes expresas de }a Rectorfa fueron cortadas la luz y el agua
dentro de las instalaciones de C.U.., lo que trajo como consecuencia

grandes pérdidas a un gran nimero de investigaciones, asimismo po---
niendo en peligro el mantenimiento de gran nimero de animales de la-
boratorio. E) ambiente de turbacidn entre las autoridades _aunivefsl
tarias y gubernamentales provocd el hecho represivo definitivo: la -
huelga de) STUNAM fue declarada ilegal por la Junta de Conciliaciédn

y Arbitraje y sus dirigentes acusados de ''sabotaje' y '"despojo", pos
teriormente en. la madrugada del 7 de Julio, 12 mi) policfas de diver
sas corporaciones rompieron 1a huelga del STUNAM en C.U., deteniendo
a gran nimero de trabajadores y varios dirigentes magisteriales. La
respuesta de esta actitud fue un paro nacional efectuado por (FSTU)

Federacién Sindical de Trabajadores Universitarios, y un mitln en el
Politécnico que se manifestaron solidariamente con el STUNAM, Por -
lo anterior se firmd un pliego que 636 fin al conflicto, con el reco
nocimiento del STUNAM, la libertad de los detenidos, la reln;tala---
cion de los despedidos y un pago de salarios cafdos, que tiempo des-
pués desconocieron las autoridades ur}lversitartas.
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En 1978 surge la idea entre los trabajadores, de la construccién de
un Sindicato Nacional, Durante los trabajos del V., Congreso Nacio--
nal de la FSTU el Comité Ejecutivo resumi6 una serie de planteamien-
tos que con anterioridad se venfan manejando y manifesté la necesi--
dad de trabajar por la creacién de una organizaci6n nacional que sir
viera para reunir fuerzas dentro de los Sindicatos federados y con -
los que aGn no estaban afiliados a la FSTU. Estos planteamientos --
fueron verificados por el Congreso General de! STUNAM y por varios -
similares en otros Sindicatos.

El anterior proyecto podrfa éorreglr muchas irregularidades que exis
tfan a nivel nacional, por ejemplo la existencia de unos Sindicatos

. gremiales en varias Universidades, por lo que era necesario fusionar
los; una situacién jurfdica diferente, ya que habfa organizaciones -
registradas y otras no, algunas dentro del apartado ""A" y otras den-
tro def 18" detl Artfculo 123 Constitucional; las fechas de revisién
contractual se realizaban en distintos meses, surgiendo planteamien-
tos para conjuntarlas en una sola fecha, asf como la homogeneizacién
en las prestaciones contenidas en los diversos documentos contractua ’
les, retomando los avances que se habfan obtenido y extenderlos ha--
cla los que carecfan de ellos,

En 1978 se efectuaron un gran ndmero de huelgas en diversas Universi
dades de! pals 'por revisiones contractuales y salariales, por reco-
nocimiento de Sindicatos y por violaciones laborales destacando las
siguientes: ""Distrito Federal (UNAM), Guanajuato, Universidad Aut6no
ma de Nuevo Leén, los académicos de Morelos, el SETSUV en Veracruz -
y el STESUAN en Nayarit, Toda esta situacién creaba un ambiente fa-
vorable para los planteamientos sobre la construccién de un Sindica-
to Nacional, a través de la necesidad de conjuntar esfuerzos en la -
lucha y los avances" (26),

e s

(25) (bid, p. 171-172.
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El sindicallsmo universitario particips en la Primera Asanmblea del
Congreso del Trabajo, exponiendo varios dirigentes sindicales de la
FSTU varias opiniones sobre el sindicalismo democritico e indepen--
diente, este hecho fue el primero que se ha presentado en la histo-
ria del Congreso del Trabajo. A partir de esto, la posicién de los
dirigentes sindicales oficiales fue de apoyo a las demandas del sin
dicalismo universitario sobre legistacidén laboral.

Es de suma importancia legislar las relaciones laborales en los cen
tros de estudios superiores, Se di§ en el 'Primer Congreso:

Extraordinario del STUNAM y en varias reuniones del Consejo Nacio--
nal de Representantes de la FSTU. En esencia, el sindicalismo uni-
versitario adopt6 los criterios siguientes: los derechos laborales
de contratacién Eolectiva y huelga debersn estar incorporados en el
Apartado ""A" del Artfculo 123 y su Ley reglémentaria y los conflic-
tos entre autoridades y Sindicatos debersn de ventilarse en el seno
de una Junta Especial de Conciliacién, integrada por igual ndmero -
de trabajadores y autoridades' (26).

La construccién del Sindicato Unico Nacional de Trabajadores Univer

sitarios,

1979, €n Octubre quedé constitufdo el SUNTU Sindicato Unico Naclo=
nal de Trabajadores Universitarios, Después de una serie de reunio
nes, llevadas a cabo por todo e! pafs, la discusi6n a nivel nacio--
nal y taborales de anélisis y convencimiento, varios trabajadores -
de diversos centros de estudios superiores del pafs asistirfan al -
gimnasio olimpico '"Juan de la Barrera', en la Cd. de México para --
dar nacimiento a su organizaci6n.nacional, aprobar sus estatutos y
nombrar al Comité €jecutivo provisional,'se aprobarfan también fechas

(26) Loc.cit.
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concretas para el respectivo plan de accién, con el fin de exigir el
reconocimiento del SUNTU, la contratacldn dnica a nivel naclonal y -
el registro dentro del apartado 'A" del Articulo 123 Constitucional"

(2.

Algunas organizaclones sindicales se encontraban en contra del SUNTU
argumentando entre otras cosas: la precipitacién del proyecto, la -
prioridad hacia otras cuestlones;. su construccidn sin consultar a --
los trabajadores, etc.. Todo esto no fue tomado en cuenta gracias a
sus acclones masivas que el SUNTU realiz& desde que se constituyd, -
hasta 1980, afio en que publiéé la legislacion laboral para las Uni--

versidades.

E] SUNTU desde su inicio ocupd un lugar importante en varias luchas
emprendidas hasta 1981. Fue la base a través de la movilizacién, en
la derrota que sufrid el Rector de la UNAM Guillermo Soberén, y su
pretencidn de quitarles a todos los trabajadores universitarios, sus
derechos por medio del apartado 'C'" al Artfculo 123 Constitucional.

La Legislacion de 1980 contempla aspectos esenciales como el derecho
a la huelga, el registro de los $Sindicatos dentro del Apartado ''A'' -
del Articulo 123, el derecho de contratacién colectiva, etc..

E1 SUNTU decidid durante 198) solicitar su registro como federacidn,
como un pasc tendiente a reorganizar, madurar planteamientos y bus--
car medidas viables hacia el fin estratégicodel registro del Sindica
to Nacional Universitario. )

D

Ibid., p. 186,
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Principios del STUNAM.

ME) Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional Auténoma de
México es la organizacién de resistencia de los asalariados de la -
UNAM, coalligados unitaria y democriticamente para la defensa de sus
intereses econdmicos, polftibos y soclales sin distincién del tipo
de trabajo que desempedan en la Institucién, ni creencias religio--
sas, concepciones filoséficas o militancias polfticas.

E! STUNAM se organiza por la libre decision de sus agremiados y con
la finalidad de garantizar el logro de mejores condiciones de vida
y de trabajo para todos sus miembros, la creacién, fortalecimiento
y elevacién del nivel de su concliencia proletaria y la comprension
de que sus intereses de clase son antagdnicos a los de la burguesfa
y el Imperialismo.

Su accidn parte del reconocimiento y aceptacion de la lucha de cla-
ses como medio adecuado para abolir las relaciones sociales de ex--
plotacidn capitalista y arribar a una nueva estructura social donde
se suprima la explotacién del hombre por el hombre y reine la fra--
ternidad y la solidaridad entre los verdaderos productores de la ri
queza: los trabajadores.

Lta unidad sindical de los trabajadores universitarios, administrati
‘'vos y académicos, obedece a un hecho objetivo basico: su cardcter

de asalariados ante un mismo patrén. Por razones histéricas y so--
clales el sindicalismo universitario asumid una forma gremial, esto
es, por .un lado académico por otro lado administrativo. En la ac--
tualidad, superadas en lo fundamenta! esas condiciones, se ha abier
to paso la unidad sindical en la UNAM, unidad que se marca dentro -
de la perspectiva de la consecucién de un Sindicato Nacional de Tra
bajadores de la Educacién Media y Superior. -
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El funcionamiento del STUNAM se rige por el principio insoslayable -

de la democracia sindical, principio que engloba los siguientes as--

pectos:

a)

b)

c)

d)

e)
f)

9)

La participacisn de todos los agre}nlados y sélo de estos ,-
en igualdad de condiciones en la di‘scuswn, tratamiento, -
aprobacidn y aplicacién de los acuerdos sindicales; el cum
plimiento disciplinado de acuerdos sindicales, votados con
forme al Estatuto.

La aplicacién y ejecucién de la polftica sindical y los ~-
acuerdos sindicales votados mayoritariamente conforme al -
presente Estatuto,

E) ejercicio de la vigilancia y el control de las bases so
bre los &rganos de representacién sindical.

El derecho a votar y ser votados para ocupar cargos de di-
reccién sindical,

La revocabilidad de los mandatos.

La libertad de expresarse, actuar y organizarse en corrien
tes o grupos polftico-sindicales dentro del Sindicato, ---
siempre y cuando &stos no atenten contra la existencia e -
Integridad del mismo y los intereses fundamentales del pro
letariado,

La representacidn proporcional de las mayorfas y minorfas
para la integracién de las instancias de direccién, fisca-
tizacién y representacién a saber: (Congreso General, Con-
sejo General de Representantes, Comité Ejecutivo, Comit€s
Delegacionales y Comisiones Auténomas de Fiscalizacién en
los términos que 1o marque el presente Estatuto. E} ~--
STUNAM pugnar8 porque los principios anteriores sean in--
corporados al Estatuto del SUNTU (Sindicato Unico Nacio--
nal de Trabajadores Universitarios),
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£1 STUNAM proclama como uno de sus principios esenciales, su indepen
dencia ideol6gica, polftica y orgdnica de la burguesfa, el Estado y
el imperialismo, Repudia y rechaza la intromisién de las autorida=--
des universitarias en su vida interna y se manifiesta en contra de -
la afiliacién masiva de los Sindicatos a cualqu[er partido polftico;
a la vez que defiende y garantiza el derecho individual de sus agre-
miados a pertenecer al partido polftico de su preferencia o no perte
necer a ninguno, lgualmente relvindica la potestad de sus afiliados
para que &stos 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 apoliticismo. -
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 la venta de nuestra fuerza de trabajo y capacidades, sino que im-
plica también la necésldad de educar y capacitar a los trabajadores
para que accedan a la conduccién polftica de la sociedad, cuando las
actuales estructuras sean modificadas radicalmente por la clase obre
ra y las clases explotadas de la poblacién, En nuestra vida sindi~--
cal, la accién reivindicativa y la accién polftica se entrelazan y -
complementan, constituyendo el conjunto de acciones mediante las cua
les Ios'trabajadorés nos hacemos partfcipes de las responsabilidades
inmediatas e histéricas del proletariado,

El STUNAM se manifiesta por la unidad de la clase trabajadora y apo-
ya toda tendencia democritica al interior de los Sindicatos controla
dos por el Estado y, ademSs, est§ a favor de la creaci6n de Sindica-
tos nacionales de industria, lo cual permitir§ que en el futuro el -
conjunto de trabajadores quedemos agrupados en una Cen'tral Unica, de
~mocrétice e lndépcndjente. Acorde con esta definicién cl.slst; “--
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unitaria, el STUNAM pugnars por la existencia de Sindicatos dnlcos -
en las Universidades y luchar§ por eliminar las diferencias gremia--
les entre los trabajadores universitarios, impulsando el proceso de
integracién de los mismos en formas organizativas dnicas, Indepen---
dientemente de su participacién en el proceso de trabajo.

La Universidad es una institucién pdblica que forma parte de la for-
macién social mexicana y, por ello, comparte y reproduce en sT misma
las contradicciones y caracterfsticas de €sta. Su funcién social es
t§ determinada por los requerimientos ideol8gicos y pedag6gicos que
le imponen las clases dominantes de la sociedad y que hacen de ella
una formadora de cuadros polftico-administrativos, ideolégicos y téc
nicos para el funclonamiento y conservacién del sistema de explota--
cién asalariada. Su tarea especlfica es la formacién de profesionis
tas en las diversas disciplinas cientfficas, Human!sticas y estéti--
cas y la creacién y divulgacién de la técnica y la cultura, y por en
de, contribuye al desarrollo de las fuerzas productivas, por lo que
es una pieza clave del sistema econdmico y polftico.

La Universidad también es sensible a la influencia que sobre su que-
hacer ejercen las clases explotadas de la sociedad. En este senti--
do, las luchas desplegadas por los universitarios democr&ticos, pro-
fesores, empleados y estudiantes han contribuido a la modificacién -
de su funcidn soclial, sentando las bases para su transformacién demo
cr8tica. El hecho de que el STUNAM sea un Sindicato que act@a en la
Universidad y comparte su problemftica le da a su accién, una proyec
cién especial: el de ser promotor y partfcipe activo en la Jucha --
por democratizar esta institucién de cultura y de reorientar el con-
tenido y objetivos de la educacién universitaria,

€1 STUNAM se manifiesta en contra de la poiftica autoritaria que im-
plemsntan en la UNAM los representantes del Estado que 1a dirigen po
1Ttica orlentada a crear profesionistas al servicio de los monopo---
lios nacionales y extranjeros y a impedir la participacién creadora
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de todos los universitarios en'el gobierno de la Institucién, la ele
vacién de su nivel académico y la profesionalizacién de la enseiianza
universitaria,

Por lo anterior, el STUNAM es solidario con todos los Intentos de --
transformaci6n democritica de nuestra mxima casa de estudios en pro
de una educacién m&s acorde con los intereses Je la mayorfa del pue-
blo mexicano. EIl STUNAM es firme defensor de la autonomfa un,iversi-
tarla, entendida &sta no como aislamiento respecto de la sociedad si
no como parte de los derechos y libertades democriticas conquistados
por las luchas populares y, b&sicamente como el derecho de los uni--
versitarios a la autogestién democr§tica de su centro de estudios. -
Derechos y !ibertades, cuyo e}ercl_clbi consecuente permitirs poner la
Institucién al servicio del pueblo mexicano y de l1a verdadera y com-
pleta independencia de M&xico.

La‘ garantfa para la defensa eficaz de los derechos de los trabajado-
res, de la democracia e independencia slnd!cales.' radica en que tam-
bié&n en el Smbito de toda la sociedad sean vigentes las libertades y
derechos democriticos. Los sindicatos democr&ticos no pueden flore-
cer y consolidarse en un ambiente de autoritarismo y opresién polfti
ca. De ahl que la lucha por defender y consolidar las organizacio=-
nes de los trabajadores deba ir acompadada por la lucha en pro de la
vigencia plena e irrestricta de las libertades y derechos que el pue
blo ha conquistado en largos afos de lucha.

El STUNAM reconoce que en los marcos de la sociedad actual las muje-
res constituyen un sector sujeto a una opresidn especlffica. La opre
si8n que sufren las mujeres se expresa en la desigualdad de derechos
polfticos, educativos, laborales, etcétera, marginacién social, do--
ble jornada de trabajo y hostigamiento y violencia sexual. E1 STUNAM
en consecuencia, se pronuncia a favor de las luchas de las mujeres -
por su liberacién, como una parte fundamental de la lucha general --
por la transformacién social, '
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El STUNAM ha sido y serd solidario con las luchas que realizan otros
sectores de trabajadores por sus derechos y reivindicaciones, con to
dos los sectores populares que luchan porque en el pals reinen el --
respeto a la vigencia de las libertades democr&ticas para los mexica
nos. La violacién y el pisoteo de los derechos de los trabajadores
y.e) pueblo siempre encontrard 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 democriticas y revolu--
cionarias de otros paflses 11evan adelante por la plena liberacién de
sus pueblost (%)

Estatuto del Sindicato de Traba]adores‘de la Universidad Nacional --
Auténoma de México.

Este Estatuto est§ formado por quince CapTtulos, quenson los sigulen

tes:

CAPITULO |

De su constitucién, domicilio, objeto, denominacién y duracién,
A continuacién se transcriben algunos Artfculos.

Artfculo 1.~ De acuerdo con la voluntad de sus afiliados, sy decla-
racién de principios y de conformidad con el acta constltutiva de fe
cha 27 de Marzo de 1977, queda constituido e} SINDICATO DE TRABAJA--
DORES DE LA UNIVERS!DAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO, cuyas siglas --
son ''STUNAM',

Artfculo 4.- EV Sindicato de Trabajadores de la UNAM tiene como ob-
jetivos fundamentales:

v

Transcrito de los Principios del STUNAM,
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Defender los intereses de sus affliados mediante:

a)

b)

¢)
d)
e)

f)

g)

h)

El estudio, mejoramiento y defensa de los intereses econS-

micos, sociales y profesionales de sus afiliados.

€l cumplimiento del Contrato Colectivo de Trabajo asf como
de las diversas leyes, disposiciones y convenios que bene-
ficien a los trabajadoreé, en tanto no se logre un contra-
to Gnico de trabajo en la UNAM.

La mejorfa de los salarios en un nivel que satisfaga deco-
rosamente las necesidades reales del trabajador.

La superacién cultural de los trabajadores mediante su ca-
pacitacisn en los conocimientos humanfsticos, cientlficos,
técnicos y artfsticos en sus diversas expresiones.

E| mejoramiento de las condiciones de trabajo.
La disminuci6n de las Jornadas de trabajo.

La lucha por el mejoramiento de la situacién econdmica, so
clal, polftica y jurfdica de los trabajadores.

El establecimiento de servicios sociales para sus afilia-~
dos, adquisicién de inmuebles necesarios para sus operacio
nes y todas las iniciativas jurldicas necesarias para el -
desarrollo de sus actividades,

La garantTa de su autonomfa e independencia pollftica en relacién

con las autoridades de la Institucién, con los partidos polflti~

cos burgueses, con las organizaciones gremiales que no sean de-

mocrsticas e independientes del Estado y con el Estado mismo,

La participacién en la problemstica social y polftica del pafs,

mediante:

a)

La identidad con la clase trabajadora capaz de )levar a ca
bo de manera consclente, el cambio econémico y sociopolfti
co de la socledad y lograr el establecimiento de un orden
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social justd que permita a los trabajadores vivir holgada-
mente del producto de su propic trabajo y haga imposible -
el enrlquecimlento de unos cuantos con el trabajo de los -
demds .

b) El fomento, establecimiento y conservacién, de acuerdo a -
los principios del sindicalismo independiente y democriti-~
co de las relaciones fraternales y de la solidaridad con -
las agrupaciones de trabajadores del pals y del extranjero.

4, La defensa permanente de las universidades, de su autonomfa, el
replanteamiento continuo de sus objetivos, la democratizacién -
de la ensefanza, su funcidn crftica de la sociedad con una pro-

- yeccién popular y democréatica.

CAPITULO N

De la membresia del Sindicato.

CAPITULO 111

De los derechos y obligaciones de los miembros del Sindicato.

CAPITULO IV
De los organos de direccién y representacidn.

Se mencionan a continuacién algunos Artfculos,

Artfculo 18.- La soberanfa del Sindicato reside en el conjunto de =~
sus afiliados, y se ejerce a través de las instanclas resolutivas y
ejecutivas previstas en el presente Estatuto, segiin el siguiente or-
den jer8rquico:
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Congreso General.
Consejo General de Representantes (CGR).
Comité Ejecutivo.
Asambleas Delegacionales,

Comi tés Delegacionales,

ArtTculo 11.- El Congreso General es la mxima autoridad de) Sindi-

cato y sus acuerdos son de observancia obligatoria para todos los -

afillados.

El Congreso General se constituye por:

a)

b)

c)
d)

Un delegado por delegacién, que podrs ser académico o admi
nistrativo, dependiendo de cu8l de los dos sectores es ma-
yoritario en la respectiva delegacién.

Un delegado por cada 50 afillados académicos o fraccién ma
yor de 30, y un delegado por cada 50 afiliados administra-
tivos o fraccién mayor de 30.

a

El Comité Ejecutivo.

EV C.G.R.

Artfculo 23.- En ausencia del -Congreso General, la méxima autoridad

del Sindicato recae en el Consejo General de Representantes (CGR), =

‘quien se constituye por:

a)

b)

c)

Un delegado por delegacidn, que podrd ser académico o admi
nistrativo, dependiendo de cus! de los dos sectores es ma-
yoritario en la respectiva delegacién,

Un delegado por cads 75 afiliados académicos o fraccién ma
yor de 50, y un delegado por cada 75 afiliados administra-
tivos o fraccién mayor de 50,

El Comité Ejecutivo del Sindicato quien lo presidirs con -
voz y voto.
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El Comité Ejecutivo del Sindicato es el 6rgano ejecu~-

tivo de dlreccién del mismo que actuande de acuerdo a las orientacio

nes del Congreso y del CGR, representa al Sindicato ante las autori-

_dades de la UNAM y ante cualquier otra autoridad, agrupacién, etc..

Se integra por 17 Secretarfas:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
J)
k)
N
m)
n)
n)
o)
p)

Secretarla
Secretarfla
Secretarfa
Secretarla
Secretarfa
Secretarfa
Secretarfa
Secretarla
Secretarla
Secretarfa
Secretarfa
Secretarfa
Secretarla
Secretarfa

Secretarfa

‘Secretarfa

Secretarfa

General,

de
de
de
de
de

de

de
de
de
de
de
de
de
de
de

Organizaci6n Administrativa,
Organizacién Académica.

Trabajo Administrativo,
Conflictos Administrativos,
Trabajo y Conflictos Académicos.
Relaciones,

Prensa y Propaganda.

Finanzas.

Educacién Sindical y Promocién Cultural,
Deportes,

Asuntos Universitarios.,

Previsién Social.

Fomento de la Vivienda,

Asuntos Femeniles,

Andlisis, Estudios y Estadfstica.

Actas, Acuerdos y Archivo,

Artfculo 30.- La méxima autoridad delegacional es la Asamblea, la -

cual discute y decide los asuntos que atafen a la totalidad de los -

afillados, a 1a delegacidn de su dependencia y pondr§ en préctica las
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decisiones de los 6rganos deliberativos y resolutivos del STUNAM y a
su vez servir§ como primera instancia para la resolucién de los con-
flictos de trabajo que se presenten en la dependencia.

Artfculo 32,- E! Comit& Delegacional es el 6rgano ejecutivo de di--
reccién de ta delegacién sindical que, actuando de acuerdo a las ---
orientaciones del Congreso, del CGR, del Comité Ejecutivo y de la --
Asamblea Delegacional, representa al Sindicato ante las autoridades
en la (s) dependencia (s) respectiva (s). Se constituye en aquellas
delegaciones que tienen derecho a elegir de tres delegados en adelan
te y se integra de preferencia por:

a) Un Secretario Delegacional.

b) Un Secretario de Organizacién, Actas y Archivo.

c) Un Secretario de Trabajo y Conflictos.

d) Un Secretario de Prensa, Propaganda y Educacién Sindical,

e) Un Secretario Académico (donde corresponda).

CAPITULO V

De las facultades y funciones de los &rganos de direccion.

CAPITULO VI

De las Delegaciones.

CAPITULO VI

De las Comisiones AutSnomas de fiscallizacién,
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CAPITULO VI I

De la Comisién Auténoma de Bolsa de Trabajo,

CAPITULO 1X

De los procedimientos de investigacién,

CAPITULO X

De las sanciones y correcciones disciplinarias,

CAPITULO X1

De las elecciones, ,

CAPITULO XI |

De la huelga.

CAPITULO X1 it

Del patrimonio del Sindicato,

CAPITULO XIV

De la disolucién y liquidacién del Sindicato.

CAPITULO XV

De la reforma del Estatuto.
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CAPITULO &4 100
EL PERSONAL DE INTENDENCIA DE LA UNAM

Consideraciones Preliminares.

Toda organizacién independientemente de los fines que persiga, re--
querird de recursos materiales, técnicos y personal para el cumpli-
miento de sus objetivos, por lo que consideramos de gran importan--
cla el definir tanto a la organizacibn como a la administracidn de
recursos humanos, materia de estudio del presente capftulo.

Por organizacion entendemos dos acepciones segiin Parsons:
""a) Ordenacién, asignacién de funciones; y
b) Toda unidad social o agrupamiento humano deliberadamente --
creado y modificado para lograr objetivos especificos’ (1).

La organizacién, también se puede entender como aquella estructura
técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones, ni
veles y actividades de los elementos materiales y humanos de un or-
ganismo social para lograr la méxima eficacia dentro de los planes
y objetivos sefalados’, o como el arreglo de funciones necesarias pa
ra lograr un objetivo, estableciendo la indicacién de autoridad y -
responsabilidad asignadas a las personas adecuadas para la ejecu---
cién de las funciones respectivas.

Ahora bien, para referirnos a la administracién de recursos humanos,
primeramente analizaremos la definicion de administracidn general,
por diversos autores:

Reyes Ponce:

"Es el conjunto sistemitico de reglas para lograr la maxima efi

cacla en las formas de estructura y manejar un organismo social"

o

Parsons T. Structure and Process In Modern Societles Glencoe | 11
The Free Preess, 1960,
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fayol:

"Administrar es preveer, organizar, dirigir, coordinar y contro

lar",

Peterson and Plawman:

YEs una técnica por medio de la cual se determinan, clasifican
y realizan, los propdsitos y objetivos de un grupo humano en --

particular’,

Mooney:

"Es el arte o técnica de dirigir e Inspirar a los demSs, en ba-
se a un profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana''.

Wilburg Jiménez:

"Es la clencia social compuesta de principios, técnicas y préc-
ticas cuya aplicacién da una conducta humana de sistemas racio-
nales y esfuerzos cooperativos. a través ‘'de los cuales se pue--
den alcanzar propSsitos comunes que individualmente no es fhcil
lograr'’,

Fernéndez Arena:

‘“Es 1a disciplina que persigue 'a satisfaccidn de objetivos or-
gani zacionales, contando para ello con una estructura y a tra--
vés del esfuerzo humano coordinade',

Como podemos observar, todas estas definiciones de administracibn, -
en una u otra forma, concuerdan entre si y sobre todo en 1a necesi-
dad de contar, para el funcionamiento de cualquier organizacién, ~-
con el elemento humano. '
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Ademés de! elemento humano, como mencionamos a! inicio de este capl
tulo, Va organizacién requiere de recursos materiales y técnicos pa
ra cumplir con sus objetivos, sin embargo, Gnicamente nos avocare--
mos al analisis del recurso humano por considerar -a éste el més im
portante para efectos de este capitulo.

En el rubro de recursos humanos quedan comprendidos tanto ''el es---
fuerzo y la actividad humana como otros factores que dan diversas -
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motiva--
cidn, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, po
tencialidades, salud, etc." (2)

Por otra parte, los recursos humanos tienen caracterfsticas especig
les, segin lo manifiesta el maestro Fernando Arias Galicia, las cua
les se enuncian a continuacidn:

“a) No pueden ser propiedad de la organizacién, a diferencia de
los otros recursos. Los conocfmlentos. 1a experiencia, las
habilldades, etc., son parte del patrimonio personal. Los -
recursos humanos implican una disposicién voluntaria de la
persona. No existe la esclavitud, nadie podré ser obligado
a prestar trabajos personales sin la justa retribucibn y --
sin su pleno consentimiento (salvo 1a pena impuesta por au-
toridad judiclal, las funciones censales y electorales, e!
servicio de las armas y el Jurado y los puestos de eleccién

"popular de acuerdo a las leyes respectivas) y a nadie podrd
impedirsele que se dedicue a la profesién, industria comer
clo o trabalo que le acomode, siendo 1fcitos (Artfculos 2,
5y 4 Constitucionales).

Arlas Gallcia Fernando, Administracién de Recursos Humanos (Méx!co,
0. F., Trillas, ¢. 1982) p. 24,
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L) Las actividades de las personas en las organizaciones son, -

c).

d).

como se apuntd, voluntarias; pero, no por el hecho de exis--
tir un contrato de trabajo la organizacién va a contar con -
e) mejor esfuerzo de sus miembros, por lo contrario, solamen
te contard con él,si perciben que esa actitud va a ser 'pro-
vechosa'' en alguna forma, y si los objetivos de la organiza-
cidén son valiosos y concuerdan con los objetivos personales,
los individuos pondrén a disposicibn de la organizacién los
recursos humanos que poseen y su maximo esfuerzo. Entonces,
aparte de un contrato legal de trabajo, existe también un --
contrato. psicol8gico cuya existencia estd condicionada a lo .
que se anotd en el plrrafo en cursivas.

Las experiencias, los conocimientos, las habllldades, etc. ,
son intangibles; se manifiestan solamente a través del com--
portamiento de las personas en las organizaciones. Los miem '
bros de ellas prestan un servicio a cambio de una remunera--
cién econbmica y afectiva. La intensidad de tal servicio .dg
pende generalmente de lo apuntado en el inciso anterior. Es
ta intangibilidad ha causado serlios trastornos. Generalmen-
te se ha pensado que los recursos humanos no cuestan nada y
que no tienen connotacidn economlc'o' alguna; por tanto, han -
sido los que menos atencidn y dedicacién han recibido en com
paracién a los otros dos tipos de recursos; sin embargo, la
situacion empieza a cambiar. Asf, los economistas hablan ya
de '‘Capital Humano" y algunos contadores empiezan a realizar
esfuerzos 'a fin de que sus estados financieros, que tradicio
nalmente se ocupan de los recursos materiales, reflejen tam-
bién las inversiones y los costos en los recursos humanos.

El total de recursos humanos de un pafs o de una organizacién
en un momento dado puede ser incrementado. Basicamente exis
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 desconocldos o poco conocidos por -=
las personas; para ello, un auxiliar valloso son los Test --
Pslcoléglﬁbs y la orientacidn profesional. En la segunda si
tuacién se trata de proporcionar mayores conocimientos, expe
riencias y nuevas ldeas, etc., a través de la educacidn, la

capacitacién y el desarrollo. Infortunadamente, los recur--
sos humanos también pueden ser disminuidos por las enfermeda
des, los accidentes y la mala alimentacién.

Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las --

mismas habilidades, condclmlentos, etc.. Por ejemplo: no --

‘cualquier persona es un buen cantante, un buen administrador

o un buen matembtico. E) conjunto de caracteristicas que ha
cen destacar a la persona en estas actividades sélo es posel
do por el nimero 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 bie

nes por el servicio de otros, surgiendo asl los mercados de
trabajo.

En términos generales, entre mis escaso resulte un recurso,-
més solicitado serd, estableciéndose as{ una competencia en-
tre los que conforman la demanda que se traduce en mayores
ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio". (3)

Expuestas las caracterfsticas anteriores, podemos afirmar que la ad-
ministracién de recursos humanos, debe tener la mis alta prioridad -
en cualquier organizacion, ya que la eficacia de ésta depende de la
capacidad de las personas empleadas, en este sentido la administra--
cibn de recursos humanos "Es el proceso administrativo aplicado al -
acrecentamliento y conservacidn del esfuerzo, [las experiencias, la sa

lud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de ta

Ibid, pp. 24/26
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organizacién, en beneficio de! individuo, de la propia organizacidn

y del pais en general'' (4),

Dicho lo anterior, nos ubicaremos ahora, en la Universidad Nacional
Auténoma de México, organizacién que como ya se ha mencionado en ca-
pitulos aﬁterlores, tiene por fines sustantivos: impartir educacién
superior, desarrollar la investigacibn cientifica e instrumentar ac-
ciones de extensidn 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 bésicamente a los tra
bajadores administrativos (Base) que tienen por funcidn primordial -
efectuar el aseo peribdico de las Instalaciones universiterias, & --
fin de contribuir a que en la dependencia, exista un medio smbiente
agradable e higiénico. A

Por lo que se ha podido observar, las condiciones de higiene en la -
Universidad, dejan mucho que desear, ya que con frecuencia encontra-
mos basura en los pasiilos de acceso, en las escaleras, en los salo-
nes de clase, en las oficinas, etc.. Este fendmeno se debe, no sélo
a ls falta de disciplina por parte de la comunidad universitaria, en
el sentido de depositar la basura en los cestos para ello, sino tam-
bién a que e) personal encargado de desempefar la labor de limpieza
en la Institucién, no a reallza con esmero y dedicacion.

En consecuencia reviste de gran importancia el snalizar a este sec--
tor de trabajadores administrativos de base, en cuanto a los instru~
mentos proplos de la administracién en e) &rea especffica de recursos
humanos. Por lo que consideramos necesario efectuar un anflisis de

" S—————

Ibld, p. 27.
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puestos; a fin de conocer las caracteristicas del puesto y los requi
sitos para desempefiarlo. Cabe destacar que el andllsis de puestos se
refiere (nica y exclusivamente al puesto y no al trabajador que lo -

ocupa.

Para apreciar los méritos del trabajador existen algunos métodos, -
que permiten evaluar el désempefo de su trabajo, los cuales a manera
de ejemplo, se mencionan a continuacidn:

a) Método de comparacién.-  Este mBtodo consiste en comparar el
desempefo de los trabajadores, en tres formas: alineamiento,
comparacién por pares y distribucién forzosa.

b) Métodos de escala.- Consiste en calificar al trabajador, --.
con base en una escala prevismente establecida y representa-
da en forma horizontal, en la cual, a criterio de! calificador
se marca la escala aque corresponde a las caracterTsticas que
posee el trabajador, se presentan dos tipos de escalas: con- .

- tinuas y discontinua. '

"Ademfis de estos métodos, podemos mencionar el método de 1ista de com
probacisn y e} de anklisis de la ejecucién del trabajo, los cuales -
también, tienen por objeto el evaluar la actuacién de los trabajadores
en retacién con las obligaciones y responsabilidades de su puesto.

Por otra parte, para que el personal sepa hacer su trabajo se requie
ren dg buenos procedimientos de Reclutamiento y Seleccién que propor
cionen persona! Idéneo y capacitado, aunado a esto, los programas -
de capacitacién, adiestramiento y desarrollo para los trabajadores,-
son necesarios, ya que les permiten contribuir a mejorar su eficien-
cia y eficacia en el desempefio laboral,
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Cabe destacar, que uno de los problemas medulares a los que se en---
frenta la administracién de personal consiste en ‘'lograr que el tra-
bajador quiera cumplir su tarea con la mixima eficacia y coordinada-
mente con los demfs, Para ello existen técnicas que tienden a '‘moti
varlo'" adecuadamente para desarrollar sus habilidades dentro de un -

- trabajo en equipo y con la mayor productividad" (5).

Al respecto, Duhalt Krauss, nos dice que: '"Esto sélo se logra cuan-
do e} empleado no ve su trabajo como instrumento de servidumbre, si-
no cuando representa asimismo un medio de satisfacer tanto sus nece-
sidades materiales, como sus més justas aspiraciones humanas' (6).

En lo que concierne a las técnicas de motivacidn, nos referiremos --
mis adelante en el Capftulo §5..

fFinaimente, cabe rﬁcnclonar. que la Secretarfa General Administrativa
de la UNAM, a través de sus Direcciones Generales de Estudios Admi--
nistrativos y de Personal, realizé durante e) aho de 1984, activida-
des relacionadss con e} Personal Adninistrativo de Base, dentro de -
las cuales, seg&ln informe de la Universidad, destacamos las siguien-
tes:

a) La Direccién General de Estudios Administrativos, como ac-
tividad complementaria, se responsabilizé de! Proyecto 18
“Elaboracién de Catflogos de Funciones, Tabuladores y Pues
_tos Administrativos y Académico-Administrativos", de la Re
forma Universitaria, obteniéndose como resultado: la publ_[
cacidn y difusién a todas las dependencias universitarias,
del Catflogo General de Puestos Administrativos de Base --
con los perfiles de puestos y los tabuladores correspon---
dientes, vale la pena menclonar que dicho proyecto se im--
plant6 el 29 de Junio de 1984, Por otra parte, esta Direc
clién General particips en la revisién y formulacidn de las

Carrillo Castro Alejandro, La Reforma Administrativa en México, (Mé&-
xico, D, F, INAP, c. 1978) p, 42,

Duhalt Krauss nguel La Administracidn de Personal en el Sector Pd
blico, Un enfoque sistemico (México, D.F. I1AP, ¢,1972) p. 17,

.
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clfusulas en que intervinieron la capacitacidn, la admi---
siGn, el escalafén y sobre todo el cat8logo y los perfiles
de puestos administrativos de Base, todo esto conjuntamen-
te con las Comisiones Mixtas, con la Subdirecci6n de Capa-
citacién y con otros departamentos de la Direccién General
de Personal,

. Asimismo, la Direccién General de Estudios Administrativos,
dentro de sus actividades relevantes, modific6 el catfloge
de puestos y los perfiles y tabuladores que con fecha 26 -
de Junio de 1984 se habfan convenido con el STUNAM; ya que
en la revisién del Contrato Colectivo de Trabajo del perso
nal administrativo, efectuada en Octubre del mismo afo, --
las partes coincidieron en que el catflogo de puestos hi--
clera alusi6n Gnicamente a las funciones, requisitos de in
greso y perfiles méximos, suprimiendo los mfnimos,

b) La Direcci6n General de Personal, realizé actividades sus-
tantivas como las de: tramitar 88,467*% altas, bajas, pré- °
rrogas, licencias y rechazos; también atendid 74,977* asun
tos relacionados con la revisi6n de movimientos, cancela--
cién de movimientos, retencién de movimientos, verifica=---
cién de movimientos en ndmina, revisién y registro de pago
de honorarios y servicios profesionales y elaboracién y re
gistro de nombramiento; asimismo, atendi6 110,061* trémi--
tes de credenciales UNAM, credenciales ISSSTE, pagarés ven
tanilla, pagarés automdvil, cartas poder, hojas de servi--
cio, constancias, pagos de marcha, cancelacion de cheques,
becas CONACYT, renuncias voluntarias, jubilaciones, mena--
Jes, reembolso, lentes, visticos, recibos por remuneracio-
nes, relaciones de tiempo extra, pensién alimenticla y re-
sello de credenciales, En 1o que respecta a las relacio--
nes laborales participé en las negoclaciones con el STUMAM

Estos datos fueron tomados del informe, Universidad Nacional Auténo-
ma de México, 1984, Tomo |, México 198+ P+ 225-226.
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y ¢ AAPAUNAM 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 ests contemplado en la Reforma Universitaria como Pro
grama 16, que tiene por objetivo general 'elaborar & im---
plantar los programas de capacitacidn de) personal adminls
trativo de base, para contribuir a mejorar y aumentar su -
eficiencia y eficacia en el trabajo (7) y como objetivos
especfficos "'son dos: IntegraciSn y mejoramiento de)- de--
sempefio actual" (8).

Cabe destacar que este progrm‘. entre muchos otros aspectos, consi-
dera que si los trabajadores mejorasen su desempefio, se convertirfan
en un eficaz apoyo a las funciones sustantivas de la UNAM,

AnSlisis de Puestos.

Como lo vimos al finalizar el subcapftulo anterior, para las autori-
dades universitarias ha sido materia de preocupacién el mejorar la -
eficiencia en el trabajo y la productividad de sus trabajadores, es-
to se hace manifiesto en la Reforma Universitaria, especialmente en

el Programa 16 intitulado "incremento de a Productividad del Perso-
nal Administrativo de Base', para Jo cual se han realizado acciones

tendientes a mejorar el desempefio actual de los trabajadores, Sin -
embargo, para lograr una mayor productividad se requiere primeramen-
te determinar el contenido del pues'to, al respecto el catflogo de --
puestos del personal administrativo de base, contiene la nivelaci6n

de percepciones de los trabajadores administrativoes; las funciones y
requisitos de cada categorfa, asf como el perfi! de ingreso y remune
raciones correspondientes (tabulador),

La Reforma Universitaria, Universidad Nacional Auténoma de México, -

p, 58,
Loc, clit,
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Clasificacion del Personal Administrativo de Base.

E1 personal administrativo de base se clasifica en 6 ramas, las cua-

lesenunciamos a continuacién:

a)

b)

9
d)
e)
f)

Rama de Administracién.

Rama Auxiliar de Administracién,
Rama Especializada Técnlca.
Rama Especializada Obrera.

Rama Obrera.

Rama Profesional.

"Para efectos de esta investigacién, nos ubicaremos eﬁ la Rama Auxi--

liar de Administracién; ya que en ella se aérupan los siguientes ---

puestos:

]
2)
3)
)
5)
6)
n
8)
9)
10)

intendente.

Auxiliar de Intendencia.
Oficial de Transporte,
Vigilante,

Cocinero.

-Ayudante de Cocina.
Peluquero.

Motociclista.

Auxiliar de Tienda.
Auxiliar de Forense.

Como podemos‘pbservar, el puesto de Intendente y el de Auxiliar de -

Intendencia, quedan comprendidos en esta rama.
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4,2.2 Descripci6n Gendrica de la Rama Auxiliar de Administracidn.

El personal de la Rama Auxiliar de Administracién tendrs por activi-
.dad caracterfstica el realizar las labores de aseo y vigilancia de -
las instalaciones, locales, etc. de la UNAM; asf como la transporta-
cién, mensajerfa y demfs auxiliares de la administracién.

4.2.3° Caracterfsticas de los Puestos de Intendente y de Auxiliar -
de Intendencia,

Una vez identificados con la rama.‘nos avocaremos al anflisis de los
puestos de Intendente y de Auxillar de Intendencia, con el fin de fa
miliarizarnos en sus funciones y caracterfsticas particulares de am-
bos puestos.

Intendente:

 El puesto de Intendente tendr§ por funciones, requisitos de ingreso
y perfil, lo siguiente: '

1) Funciones.- “Elaborar programas de trabajo de su krea, y vi-
gilar la adecuada prestacién de servicio en la dependencia.

Observar, distribuir y supervisar las labores de aseo, men--
sajerfa, vigilancia, transporte, estiba que realice el perso

nal a su cargo.

Solicitar y proporcionar al personal a su cargo los materia-
les y equipo necesario para el desempefio de sus labores y --
controlar el uso correcto de los mismos.
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2)

3)
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Recibir, revisar y atender las solicitudes de servicio,

Controlar las llaves 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 rea
lizaci6n de su trabajo y reportar a su Jefe inmediato las ano
malfas e incumplimiento del trabajo de los mismos,

Prestar informes con ta periodicidad requerida.

Reallzar todas aquellas actividades inherentes al puesto que
apruebe la Comisién Mixta de Tabuladores,

Requisitos.- Carrera comercial o técnica después de la Secun
daria, Requiere un afio de experiencia. Examen tedrico y ---
préctico del &rea. Saber manejar equipo y herramientas como:
pulidoras, taladros, aspiradoras, desarmadores, pinzas y de--
mis necesarios para la realizacidn de sus labores'" (9),

Perfil .- "Conocimientos y Aptitudes:

Escolaridad.

Carrera comercial o técnica después de la Secundaria.

e Ao At

Cat8logo de Puestos del Personal Administrativo de la UNAM, Secreta-~
rfa General Administrativa, Direccién General de Estudios Administra
tivos, p. 26, -
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Experiencia.
Requiere un afio de experiencia.

Criterio e Iniciativa,

Requiere la comprensién de instrucciones variables, pero cla
ras y concretas para la reallzacién de actividades diferen--
tes, no siempre rutinarias pero relacionadas entre sf, todas
sencillas.

Responsabilidad: }

En Direccién y/o Supervisidn,- Requiere de la distribucién
frecuente de tareas dlstlhtas, pero relacionadas entre sl y
de 1a supervisién durante m&s del 50% de su jornada, a fin -
de mantener un flujo y ritmo de triba]o constante, asimismo
requiere de correcclones y revisiones perlédicas de tas ope-
raclones y de indicaciones frecuentes al personal a su car--

go.

En trémites, Procesos y/o Procedimientos.- La no observan--
cla de los tramites 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,

Econémica.
No requiere del manejo de efectivo o valores.

En Bienes,

Requiere de! manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario,
materiales, equipo, etc, con escasas posibilidades de pérdi-
de, dafo, deterioro y/o desperdicio, sujeto a estrechas vigi
lancias y a comprobaciones inmediatas,



114

St el costo promedio de la herramienta, maquinaria, mobilia~
rio, materiales, equipo, etc. que maneja asciende hasta el -

200% del salario mfnimo universitario.

Esfuerzo: -
Ffsico.- Requiere de la aplicacién de esfuerzos ffsicos mf-
nimos, siendo variadas sus actividades, que permiten distrac

cién y eliminacién de fatiga.

Mental y/o Visual, :
Requiere del esfuerzo mental y/o visual mfnimo, trabajo con
pocas posibilidades de error.

Condiciones de Trabajo y Riesgos:

Condiciones Ambientales.- Condiciones estimadas como mediana
mente desfavorables, atendiendo a temperaturas de! ambiente,
exposicién a la intemperie, ruldo, polvo, malos olores, con-
diciones de iluminacién, contacto con materiales especiales,
etc,.

Riesgos,

No se presenta ningin riesgo de trabajo pues existen las nor
mas de seguridad y la frecuencia de accidentes es mfnima en
grandes intervalos de tiempo' (10). .

(10) Pé&rfil de Puestos del Personal Administrativo de Base, UNAM. p, 33~

3h,
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Auxiliar de Intendencia;

€1 puesto de Auxiliar de Intendencia tendr§ por funciones, requisi--

tos de ingreso'y pérfil, lo siguiente:

1) Funciones.- "Barrer, trapear, pulir, lavar a fin de mante--
ner la )impleza y buena presentacién de enseres, locales, pa
sillos, escaleras, pisos, paredes, aulas, laboratorios, sani
tarios, bibliotecas, auditorios, estacionamientos y otros lo
cales que se le asignen,

Distribulr documentacién y correspondencia en el propio cen-
tro de trabajo o en algin otro lugar,

Efectuar compras menores,

Trasladar y/o estibar mobiliario y equipo, aparatos y ense--
res, animales y otros objetos que se ‘le soliciten,

Abrir y cerrar las puertas de acceso a los locales de la de-
pendencia y mantener &stas cerradas cuando no se utilicen,

Reportar anomal fas dentro de su srea de trabajo.

Realizar todas aquellas actividades inherentes al puesto que
apruebe la Comisién Mixta de Tabuladores.

2) Requiiltos.- Primaria, requiere 6 meses de experiencia, exa
men general del frea, saber manejar Gtiles y equipo de lim--
plezs como: escoba, jerga, cubeta, cepillio, jalador, pulido-
ra, aspiradora y demas necesarios para la realizacién de su
trabsjo" (H1).

(11) Cat8logo de Puestos, ob, clt., p. 27.
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3) Perfi),~ ""Conocimientos y aptitudes:

Escolaridad.
Primaria.

Experiencia.
Requiere seis meses de experiencia,

Criterio e Iniciativa.

Requiere 1a comprensiSn de instrucciones variables, pero cla
ras y concretas para la realizacién de actividades diferen--
tes, no siempre rutinarias, pero relacionadas entre sl todas
sencillas.

Responsabi | idad:

En Direccién y/o Supervisién.- No requiere actividades de -
supervisién o direccién, se es responsable de su propio tra-
bajo.

En Tramites, Procesos y/o Procedimientos.- El incumplimien-
to de las acciones dirigidas hacia la limpleza, conservacidn
y mantenimiento de las instalaciones y equipo de la dependen
cla, puede ocasionar malas impresiones del medio ambiente de
trabajo e incomodidades de los usuarios de los servicios que
se prestan,

Economla,
No requiere del manejo de efectivo o valores,
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En Bienes,

Requiere del manejo de herramientas, maquinaria, mobiliario,
materiales, equiﬁo, etc., éon escasas posibllidades de pérdl
da, dafo, 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 mfnimo universitario.

Esfuerzo:

Ffsico.- Requiere de la aplicacién de esfuerzos flsicos 1i~-
geros en forma frecuente o continuada durante perfodos equi-
valentes a menos del 503 de la jornada, donde son variadas -
sus actividades que permiten la eliminacién de fatiga.

Mental y/o Visual,
Requiere del esfuerzo mental y/o visual mfnimo,’ trabajo con
pocas posibilidades de error,

Condiciones de Trabajo y Riesgos:

Condiciones Ambientales.~ Condiciones desfavorables en pe--
rfodos cortos e intermitentes sobre las condiciones del gra-
do anterior.

Riesgos,
Se presentan riesgos de accidentes menores, con remotas posi
bilidades de ocurrencia’ (12),

D ——————]

(12)  Perfl) de Puestos, ob,cit,, pp, 35-36,



119

Puesto: Auxiliar de Intendencia.
Nivel salarial dnico: $ 40,822.60

Cabe mencionar, que los salarios se establecen en el tabulador res--
pectivo para los puestos o categorfas y no para las personas, esto -
en observancia al principio de que a todp trabajo igual, desempedado
en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también Iguales, co--
rresponders un salario igual, que no puede ser reducido ni modifica=~
do por razones de edad o sexo,

Por otra parte, la encargada de resolver los problemas qué se presen
ten respecto de la igualdad de labores ser§ la Comisién Mixta de Ta-
buladores, la cual segin el Artfculo 3 del Reglamento de dicha Comi-
sién, tendrs por funciones las siguientes:

Yla) Determinar los procedimientos a seguir para la formulacién -
de los nuevos tabuladores,

b) Determinar las categorfas y niveles due correspondan a las -
actividades que realmente ejecuten los trabajadores al servi
cio de la Institucién, de acuerdo con los sistemas de an&li-
sis y evaluacién que la propla Comisién determine, cuidando
que se respete €| Convenio Colectivo de Trabajo y los Regla-
mentos de Escalafén e Interior de Trabajo.

c) Definir los requisitos, cualidades y labores especlficas ne-
cesarias para cubrir las categorfas y niveles de sueldo que
resuiten de} nuevo tabulador.

d) Redactar el catflogo de puestos de confianza.

e) Aplicar el Convenio Colectivo de Trabajo de la UNAM y el Re-
glamento iInterior de Trabajo en 1o que le corresponda.

f) Establecer sus organismos auxiliares y vigilar su funciona--
miento.
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a)

h)

i)
i)

k)
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Designar a las personas que auxilien en las investigaciones
y encuestas necesarias para el cumplimiento de la fraccién -

anterior.

Resolver los asuntos de su competencia que le sean plantea--
dos.

Revisar y en su caso revocar sus acuerdos.

Solicitar a quien corresponda disponga lo conducente para el
debido cumplimiento de los dictamenes que se acuerden.

Solicitar a las autoridades de la Universidad la informacién
y colaboracién necesaria para lograr los prop6sitos de la Co
misién't (14),

Otro aspecto relacionado con el salario es el de la forma, fecha y -
Yugar de pago, en cuanto a la forma se pagard en cheque o en moneda
nacional de curso legal; a la fecha, los pagos se efectuarsn por ---
quincena’ los dfas 10 y 25 de cada mes; y en lo que respecta al lugar
se pagar§ en el propio centro de trabajo.

Diferencias y similitudes de los puestos de Intendente y Auxiliar de
Intendencia.

A manera de comentario, estableceremos las principales diferencias y
similitudes que presentan los puestos de Intendente y Auxiliar de In
tendencia:

(14) Reglamento de la Comisidn Mixta de Tabuladores, UNAM, p. 501,



A) Diferencias:

CONCEPTO

1. Funciones:

2, Requisitos:

3. Responsabilidad:

4, Esfuerzo:

INTENDENTE

Elabora programas de traba
Jo de su &rea y vigila la
adecuada prestacién de ser
vicios en la dependencia.

Controla las )laves de ac-
ceso a los locales de la -
dependencia.

Orienta e instruye al per-

sonal a su cargo.

Carrera comercial o técni-
ca después de la secunda--
ria.

| afio de experiencia.
Examen tebSrico y préactico.

Requiere de actividades de
supervisién o direccién,
2

Requiere de la aplicacién
de esfuerzos flsicos minj
mos .
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AUXILIAR DE INTENDENCIA

Ejecuta )a operacién, -
es decir, barre, trapea

‘pule, lava, a fin de --

mantener la limpieza y
buena presentacién de -
la dependencia.

Abre y cierra las puer-
tas de acceso a los lo-
cales de la dependencia.

No tiene personal a su

cargo.

Primaria.

6 meses de experiencia.
Examen general del &rea.

No requiere actividades
de supervisién o direc-
cién,

Requiere de la aplica--
cién de esfuerzos flsi-
cos ligeros en forms --
frecuente,



5. Condiciones Ambien

6.

7.

B)

CONCEPTO

tales:
Riesgos: |
Tabulador:

Similitudes:

INTENDENTE

Estimadas como mediana--
mente desfavorables.

Np se presenta ningln --
riesgo de trabajo.

Nivel salarial mayor.
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AUXILIAR DE INTENDENCIA
Desfavorables en perfo-

dos cortos e intermiten
tes.

Se presentan riesgos de
accidentes menores.

Nivel salarial menor.

L]

1. Requieren de la comprensién de instrucciones variables, pero --

claras y concretas para la realizacién de actividades diferen--

tes, no siempre rutinarias, pero relacionadas entre sl, todas -

sencillas.

2. No requieren del manejo de efectivo o valores.

3. Requieren del manejo de herramientas, maqulnqua, mobiliario, -

materiales, equipo, etc., con escasas poslBllldades de pérdida,

dafia, deterioro y/o desperdicio, sujeto a estrecha vigilancia y
comprobacién inmediatas,

b,  Requieren del esfuerzo mental y/o visual mfnimo, trabajo con --

pocas posibilidades de error.



123

Finalmente, cabe destacar la importancia que tiene el establecer es-
tas diferencias y similitudes entre ambos puestos, en virtud de que

en la investigacién de campo se entrevistari dnicamente al personal

que ocupa el puesto de Auxiliar de Intendencla, con el objeto de co-
nocer la problemStica motivacional de este sector de trabajadores de
la UNAM, 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 b&sicamente de supervisar

y controlar al personal Auxiliar de Intendencia.
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CAPITULO S
TEORIAS MOTIVACIONALES

E1 Comportamiento Humano,

“Koontz y 0'Donnell, consideran a la Administracién como la direc---
cién de un organismo social, y su efectividad para alcanzar sus obje
tivos, fundada en }a habilidad de conducir a sus i.ntegrantes" (1).
La anterior definicién refleja la importancia que tiene para los ad-
ministradores el conocimiento del comportamiento humano, ya que esto
les ayudar$ a comprender las carac;érfstlcas, posibilidades y limita
ciones del personal, lo cual permitird que los administradores reall
cen determinadas operaciones para que los individuos aporten sus me-
jores contribuciones, despertando su entusiasmo, su deseo y sus ener
gfas hacia el logro de los objetivos, tanto propios como los de la -
organizacién, o

Las teorfas conductistas se basan en la observaci6n del comportamien
to objetivo del ser que se estudia.“ “El1 hombre se da cuenta que sus
semejantes y €1 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 aparicién de
las juzgadas en forma negativa" (2). Las clencias de! comportamien-
to se topan con m4s barreras que las ciencias flsicas, pufs los sis-
temas estudiados por las clencias de la conducta presentan un mayor
grado de incertidumbre,

€l propSsito de estas ciencias es comprender y entender las respues-
tas del organismo al estTmulo que recibe; es decir, a los cambios --
que se sucitan internamente o en el medio ambiente Y que propician -
una reacci6n, Esta conducta puede ser observada a través del si----
guiente modelo: e) estfmulo condiciona ia respuesta (E - R),

Agustfn Reyes Ponce, Administracidn de Empresas (México,D.F., Limusa
c. 1981) p, 16,

Fernando Arias Galicia, Administracidn de Recursos Humanos (México,
0.F., Trillas, c.1973), p. 51,
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ta 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 serie de sistemas biol6gicos que -
influyen sobre la con&ucta y viceversa y la psicologfa estudia las -
relaciones entre ambos, Arias Galicia nos explica que 'tanto los me-
canismos biol8gicos como el medio constituyen una situacidn; por lo
tanto el modelo estfmulo + situacién, puede convertirse ahora en un
modelo mds complejo, que serfa estfmulo + situacidn - respuesta, En
otras palabras la conducta de una persona en un momento dado depende
de) estfmulo y también de sus mecanismos biol6gicos, de sus experien
cias pasadas, del ambiente en que se encuentra en ese momento y, en
general, de su personalidad'" (3), Para poder entender la conducta -
de! hombre los conductistas 1o consideran como una unidad inseparable
formada por tres fuentes princlpales que son: la biolégica, psicols-
gica y social, pués contamos con un cuerpo que funciona de acuerdo a
las leyes biol6gicas, el cual contiene una serie de Instintos denomi
nado temperamento (todo aquello que traemos con nosotros al nacer),
por otra parte tenemos una serie de funciones psicolégicas como: me- *
moria, atencién, inteligencia, entre otras, algunas de éstas se van
desarrollando y perfeccionando conforme vamos ~creciendo, 1o cua) nos
permite Ir aprendiendo, obteniendo asT diversas maneras de comporta-
miento a través de relaciones interpersonales, primero con nuestra -
familla y posteriormente al socializarnos con nuestros parientes, --
amigos, maestros, etc., los mismos que nos van ensedando una serie ~
de modelos de conducta propias de la comunidad a la que pertenecemos,
De lo anterior surgen las diferentes costumbres, formas de vida, va-
lores, etc., y a través de este proceso de socializacion y aprendiza
je se forma lo que se |lama carécter, por lo que al unir el carfcter
y temperamento se forma la personalidad. Por ello se dice que el -~
hombre es un sistema '"Blopsicosocial',

ibid p. 53.
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De lo anterior podemos deducir que el hombre se encuentra influencia
do por una serie de elementos internos, perd al mismo tiempo se en--
cuentra dentro de un medio ambiente, por lo que es muy importante --
analizar su cultura, ya que es &sta la que determina las conductas -
laborales de una sociedad. '

"“Cultura es un conjunto organizado de reacciones o maneras de condu-
cirse caracterfstico de una sociedad en particular' (4),

La cultura esta formada por tres subsistemas que son: el ideoldgi--
co, sociolégico y tecnolégico,

El subsistema ideolégico esta constituldo por las creencias, las ---
ideas, filosoffa, es decir, todo aquello que la sociedad establece -
como ideal. FE1 lenguaje constituye la caracterlstica més notoria de

la cultura,

El subsistema sociolégico 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 tecnolégico se refiere a los medios de produccién que
utiliza una sociedad para elaborar los satisfactores que necesita,

Una vez que hemos analizado la relacién que existe entre la conducta
humana y tos mecanismos bioldgicos, asT 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 |lamaremos motivaci8n, Arias Galicla seffala que "la motivacién -

representa algo semejante a un motor que Impulsa el organismo" (5).

ibid p, 96,
tbid p, 60,
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Antecedentes Histéricos de la Motivacién,

Una de las Interrogantes que siempre se ha hecho el hombre, es la re
ferente a los motivos que orientan su accién. A continuacién presen
tamos algunas respuestas encontradas por algunos fildsofos de la an-
tiguedad.

1) Demécrito pensé que el hombre persegufa la felicidad, entendien
do a ésta como un estado de reflexion y de razonamiento. (La -
felicidad como un estado interno del hombre),

2)  Epicuro reflexiond que el hombre persigue el placer; pero que -
se deben buscar m&s los placeres mentales que los ffsicos,

3)  ‘Spinoza 1legé a la conclusién de que la vida es el motor princi
pal que mueve al hombre,

h) Nietzeche afirmé que el deseo de poder es la causa principal de
la accién humana,

5) Para otros filésofos, el amor constituye el motor que mueve a -
los hombres, '

A través del tiempo se crearon diferentes escuelas filoséficas que -
ofrecieron varias explicaciones para tratar de entender la conducta
humana, pero desafortunadamente no 1legaron a ninguna conclusién,

En la década de los treintas se tenfa el concepto de que la gente --
trabajaba sélo por dinero, mientras mejor remunerado estuviera, mds
trabajaba y era menos renuente a la supervisién, Los primeros que -
destacaron la importancia de la gerencia como una disciplina que se
debfa estudiar y aprender (alrededor de 1890) propusieron l1a motiva-
cién del dinero en los negoclos précticos.y en los procedimientos de
produccién con el fin de incrementar la produccién reduciendo el cos
to de produccién por unidad, los sistemas por pieza o destajo, el -
an8lisis del trabajo, los estudios de tlempos y movimientos y los --
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sistemas de recompensas que relacionaban mayor remuneracién con ma--
yor produccién, pertenecen a la Administracién Cientffica, E) prin-

cipal exponente de esta corriente es Frederick W, Taylor,

Elton Mayo con sus estudios de Hawthorne concluyd que existfan otros
factores que afectaban la productividad, tales como: moral, satis--
faccién en el trabajo, reconocimiento y trabajo de equipo, Mayo me-
joré los sistemas de incentivos y ayud6 a terminar con el desconten-
to de los trabajadores atacando primero a la monotonfa y sugiriendo
que a los trabajadores se les permitiera un horario de descanso esta
blecido por ellos mismos, de esta manera demostré la importancia de

la motivacién,

Importancia de la Motivacién,

Las organizaciones estsn compuestas de una serie de elementos para -
poder realizar sus objetivos, uno de estos elementos es el hombre, -
el cual tiene también una serie de necesidades, deseos y objetivos

que satisfacer, Anteriormente se mencion6 que las personas difieren
en su voluntad para actuar, o sea los motivos que 1o mueven a reali-
zar una accién, Por lo tanto el administrador debers entender qué -
conductas (estTmulos, motivos) hacen que el hombre se comporte de de
terminada manera (respuesta). Asimismo debersd contribuir creando un
ambiente propicio que le ayude al excelente desempeiio de los indivi-
duos, como también debers ser capaz de detectar aquellas necesidades
qué¢ intervengan en la conducta de los mismos, pués todo esto ayudar$
al administrador a que la organizacién funcione mejor y los miembros
de 1a misma se sientan m&s satisfechos.

La tarea m4s importante del administrador constituye en obtener la -
colaboracién de las personas para que .contribuyan a lograr las metas
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de la organizacién, 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.

Teorfas Motivacionales.

Todos los seres humanos tenemos una serie de necesidades (ffsicas, -
econdmicas, sociales,.polfticas, psicolégicas, etc.), las cuales de--
seamos satisfacer. ''Desde el punto de vista de la administracién la
satisfaccién de estas necesidades estd relacionada al Individuo y a
su trabajo, a su superior, y a su ambiente de trabajo'' (6),

Mc. Gregor expresa que ''el hombre es un animal de deseos -tan pronto
como queda satisfecha una necesidad aparece otra en su Jugar- Este
proceso no tiene fin, Continda desde el nacimiento hasta la muerte,
El hombre se esfuerza de continuo -trabaja si asf se le quiere 1la--
mar- para satlsfacer sus necesidades" (7).

Los psicélogos han hecho diferentes clasificaciones de las necesida-
des,

Murray (1938) postuldé que las necesidades que motivan la conducta -~

son las siguientes:

1, Abatimiento, humillacién: estar resignado al destino; buscar y
disfrutar del dolor, la enfermedad, la mala suerte; culparse a
st mismo o hacerse menos; confesar y aceptar; rendirse, admitir
inferioridad.

George R Terry, Princlplos de Administraclén (México, D. F,, COntl-
nental, 1980) p.
Loc, clt .
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",

12.

3

Logro: sobreponer obstSculos; rivalizar y sobrepasar a otros; -
lograr algo diffcil; dominar; manipular. u organizar objetos ff-
sicos, seres humanos o ideas; aumentar la consideracién por uno
mismo a través del ejercicio eficaz del talento,

Afiliacidn: agradar y ganarse el afecto de los demfs; acercar--
se, disfrutar y alternar con personas semejantes; adherirse y -
permanecer leal a un amigo.

Agresidn: sobreponerse a la oposicidn a la fuerza; oponerse a
la fuerza o castigar a otro; vengar una injuria.

Autonomfa: evitar o dejar actividades préscrltas por autorida-
des dominantes; resistir la coercidn y restriccidn; ser indepen
diente y libre para actuar de acuerdo a impulsos; retar al con-

vencionalismo,

Contraccién: sobreponer debilidades; reprimir el temor; en---
frentarse a una deshonra por medio de la accidn; mantener el --
autorespeto y orgullo en un alto nivel; buscar obst&culos y di-
ficultades para sobreponerse a ellos, v

Deferencia: emular a una persona ejemplar; conformarse a las --

costumbres; admirar y apoyar a un superior,

Defensa:. defender al self contra asaltos, criticismo y culpa;
reivindicar al yo.

Dominancia: influir o dirigir la conducta de otros por medio -
de 1a sugestion, seduccli6n, persuasién o mandato; controlar el
ambiente humano propio,

Exhibicidn: causar una impresién; ser visto y ofdo.

Evitar el dalo: tomar medidas precautorias; escapar de una si-

tuacion peligrosa; evitar dolor, daho flsico, enfermedad y muer
te,

Evitar sentirse menos: abstenerse de actuar por temor al fraca
s0; evitar humillaciones.
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15.

17.
18,

19.

20,
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Crianza: dar simpatfa 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,

Orden: lograr limpieza, arreglo, organizacién, balance, preci-
sidn, etcétera,

Jugar: buscar agradable relajacidn del stress; actuar por 'pu-
ro gusto', sin ningdn otro propésito,

Rechazo: excluir, abandonar, expulsar o permanecer indiferente
a un objeto inferior,

Sensibilidad: buscar y disfrutar Impresiones sensuales.

Sexo: formar y hacer avanzar una relacién er6tica; tener con--
tacto.

Socorro:permanecer cerca de un protector devoto; tener siempre
a alguien que lo apoye; tener las necesidades propias gratifica
das por la ayuda de un objeto aliado,

Comprensién: Interesarse en la teorFa; especular, formular, -
analizar y generalizar.,"(8),

Otra clasificacidn de necesidades, que es muy Gtil, es la realizada

por Abraham Maslow (1959). Maslow, dice que el hombre tiene 5 nive-
les de necesidades: '

Neces idades fisiol@gicas.- Constituyen las necesidades indis--

pensables para la conservacidn de la vida: agua, alimento, res-

piracidn, etc,., Mismas que constituyen el punto de partida pa--
ra la mayorfa de las necesidades; el individuo trata de satisfa
cerlas primero, una vez satisfechas dejan de funcionar como ===

principales motivadores del comportamiento.,

ettt it

José Cueli (y) Lucy Reid), Teorfas de la Personalidad (México, D.F.,
Trillas, c. 1972) pp, 234 - 235,
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2, Necesidades de seguridad,- Se refleren a la seguridad flsica y
a veces pueden ser de sequridad econémica, 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 humano, emocional, de pertener, de ser
aceptado por un grupo,

b, Necesidades de estima,- Estdn representadas por la autoestima-
cién: gratificacidn del ego, status, de ser reconocido por =--

otros.

5, Este Gtlimo nivel estS§ representado por las necesidades de auto
rrealizacién, Es la cidspide, 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 --=-
més béjo de necesidades y solamente cuando sea suficientemente satis
fecho ese nivel, el iIndividuo tratard de satisfacer alguna necesidad
de! nivel inmediato superior, Las necesidades de Jerarqufa inferior
se satisfacen en forma m&s completa que las necesidades de orden su-
perior, ya que muy pocas personas llegan a la autorrealizacién, Una
vez que se ha satisfecho una necesidad, ésta deja de ser una necesl!-
dad que motive, Las necesidades varlan de acuerdo a la cultura a la
que perteneclera el Individuo.

Terry critica a Maslow diciendo due no siempre estas necesidades ;L
guen un orden rfgido, ya que se puede presentar una necesidad supe--

rior antes de que una necesidad inferior sea satisfecha.

Podemos concluir que estas necesidades varTan en intensidad y a lo -
largo del tiempo segin las personas,
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Con todos nuestros elementos anteriores ya podemos definir a la moti

vacién,

Berelson y Steiner definen un motivo como un ''estado interno que da
energfa, activa o mueve, y que dirige o canaliza el comportamiento -
hacia las metas" (9).

Es decir, "La motivacién es un término general que se aplica a todos
los tipos de impulsos, deseos, necesidades, emociones y fuerzas simi
lares" (10),

La motivacién sigue una serie de etapas que a continuacién se mencio

nan:

1. Tenemos una necesidad, que nos conduce a buscar,

-2, Metas, las cuales producen,

3. Tensiones, que provocan,
4, Conductas, las que nos guiardn a

§. Satisfacer las mismas,

La Motivacién: La zanahoria y la vara,

Esta teorfa se basa en e! uso de recompensas y castigos para ldgrar'
el comportamientn deseado, este tipo de motivacién aun se utiliza,

La zanahorta representa e! dinero y las bonificaciones.

La vara representa el temor a la sancién,

Koontz Harold (y) Cyril 0'Donnell, Curso de Administracion Ho&ema[
(Los Arllgeles California, Mc, Graw Hil), ¢, 1979) p. 626,
Loc, clt, )
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" Teorla de Motivaci6n.- Migiene de Herzberg.

Herzberg y colaboradores Mausner y Snyderman (1965) propusieron una
teorfa motivacional en la que consideraban dos factores:

En el primer grupo que €1 1lam8 factores de mantenimiento o higiéni-
cos agrupa los siguientes aspectos;

Seguridad en el trabajo.

1. Condiciones de trabajo,
2, Polfticas de la compahfa.
3. Relaciones de trabajo.

4, salario.

5. Posicién,

6

7

La vida personal.

Los anteriores conceptos también son |lamados de insatisfaccidn ya -
que. cuya presencia en cantidad o cualidad no causan satisfaccién ni
insatisfacci6n, sin embargo su ausencia producirs descontento.

£1 segundo grupo son los verdaderos elementos de satisfaccidn, en «-
otras palabras, aquellos que causan mds o menos satisfaccién segin -
sy nivel cualitativo y cuantitativo entre otros tenemos:

+ logro,
. Reconocimiento por el logro,
. El trabajo en sT wismo,

1
2
3
4, Responsabllidad.
5. Ascensos,

6

. Posibllidades de desarrollo,

Estos elementos conforman la verdadera motivacién y por lo tanto los
administradores le deben de prestar importancia,
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"Toerfa X'y 'Teorfa Y"

Dougias Mc.Gregor manifest6 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, sa
brs escoger aquellos motivadores que hacen que el individuo colabore
hacia los objetivos deseados.

Mc.Gregor establecid dos tipos de supuestos sobre la actuacidn de --
los administradores despSticos y de los tolerantes,

La "Teorfa X', o sea el administrador despStico, emite los siguien==
tes supuestos sobre sus empleados:

- El trabajo es desagradable,

- La mayorfa de las personas no son ambiciosas, desean poca res--
ponsabilidad y prefieren ser dirigidas,

- La mayorfa de las personas son poco creativas en la solucién de
problemas, .

- La motivacién ocurre a niveles fisiol6gicos y de seguridad.

- A la mayorta se les debe de controlar estrechamente a fin de al

canzar los objetivos de la organizacién,

Loc administradores que aceptan los julcios de esta teorfa tratan de
controlar y supervisar estrechamente a sus subordinados, lo cual no

permite que satisfagan los empleados sus necesidades de afiliacidn,

estima y autorrealizacién,

Las organizaciones necesitan comprender m&s profundamente la natura-
leza del hombre, aquetlos administradores que entienden la misma, no
estruciuran, controlan o superlean tan rigurosamente el ambiente --
donde se desenvuelven los empleados, en otras palabras les van dando
més libertad para que ellos mismos se. controlen,
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Supuestos de la "Teorfa Y o del administrador tolerante.

€1 trabajo es tan natural como jugar,si las condiciones son fa-
vorables.

El autocontro! es necesario para alcanzar las metas de la orga-
nizacién,

La capacidad creativa ests distribuida entre 1a poblacién, por
lo que la solucién de problemas es posible,’

La motivacién ocurre en niveles de autorreallizacidn, afiliacién
y estima.

Las personas pueden dirigirse por sf mismas, ser creativas en su
trabajo si se les motiva adecuadamente , '

En conclusién 1a "Teorfa X! establece que el trabajo es rechazado por
los empleados, en contraposicién con la "Teorfa Y' que considera al

trabajo como algo muy bello, que da placer,

Teorfa de Mc. Clelland,
Mc. Clelland encontr§ despu€s de una intensa ‘investigacidn que las -

personas estdn motivadas por tres necesidades: logro, afiliaciény

poder. Las personas motivadas por el logru desean realizar cosas, -

se imponen metas con el fin de alcanzarlas, este tipo de personas de

sean ser valoradas de acuerdo a la forma en como realizan su traba--

jo, quieren retroalimentacisn sobre los resultados, Estos indivi---

duos son muy Gtiles en aquellos trabajos que ponen a prueba sus habi

tidades. Los seres humanos con gran necesidad de afiliacién les in~

teresa las relaciones interpersonales, es decir, relacionarse e inte

resarse por los demfis. Por lo que corresponde al poder, estos indi-

viduos tratan de dominar o influir sobre los demis,

Esta teorfa es muy importante para la seleccién y motivacién de los

gerentes,
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Teofra de la Expectativa de Vroom,

El elemento esenclial de esta teorfa es que el individuo estars moti-
vado a hacer aquellas cosas que le conduzcan a lograr algo, en otras
palabras, las personas se esforzarsn si esperan recibir algdn incen-
tivo, el cual representa algo importante para ellos,

Vroom indic6 que la motivacién de una persona hacia una accién, en -
cualquier momento, serfa determinada por sus valores anticipados de
los resultados (tanto negativos como positivos) de la accién, multi-
plicados por la fuerza de la expectativa de esa persona en el senti-
do de que el resultado produélrs la meta deseada.

Esta teorfa puede ser descrita de la siguiente forma: Fuerza = Valen
cla por espectativa., La fuerza es la intensidad de la motivacién 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 accidn particular conducirs a un resultado deseado" (11),

Para que esta teorfTa funcione para cada individuo, éste debe de te-- *
ner control scbre las recompensas, y la organizaci6n deberg comuni--
car este sistema de recompensas.

Teorfa de Inmadurez - Madurez de Chris Argyris,

Chris Argyris "ha concentrado sus investigaciones entre la coexisten
cla entre necesidades individuales y organizacionales" (12), Al in--
corporarse un individuo a una organizacidn se vuelve pasiva y depen-
diente, debido a que se les da muy poco control sobre su medio, lo -
que les impide madurar y satisfacer su necesidad de realizacidn, los
subordinados dan mayor Importancia a la satisfaccién de sus necesida
des, Si existe mucha diferencia entre las necesidades individuales
y la empresa, surgirdn conflictos, tensiones provocados por el des--
contento de los empleados,

tbid, p. 634,
Koontz Harold (y) Cyril O'Donnet), Elementos de Administracidn Moder
na, p, 315, -
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E) presente exponente propone los siguientes cambios para alcanzar
la madurez,
INMADUREZ MADUREZ

Pasividad, 1. Mayor actividad,

Dependencia. 2

N -

Independencia,
Capacidad para comportarse de

Pocas maneras de comportarse. 3
‘ diversas formas,
4. Intereses errsticos y super- 4

Intereses m4s profundos y fir-

ficiales, © mes,
5. Perspectiva temporal corta, 5, Perspectiva temporal larga.
" 6. Posicién subordinada. 6. Posicidn de igualdad o superio
) ridad,
7. Falta de conciencia del Yo, 7. Conciencia y control del Yo,

La Frustracidn y el Conflicto,

. La Frustracién,

Cuando un obstdculo se interpone entre la persona y los objetivos -
que pretende, la fuerza que lo Impulsaba (motivacién) para lograr -
ese objetivo se canaliza hacia otra parte, formSndose asT lo que se
denomina como reacciones de la frustracién que clasificaremos de la
siguiente manera: A

Agresién.- Se refiere a cuando la energla de la motivacibn se cana
Viza hacia el objeto frustrante, o sea, hacia la barrera que se ha

interpuesto, La agresién puede ser directa o desviada, en la prime
ra la persona se va en contra del objeto frustrante, en a segunda

se canaliza hacia otra parte sin dejar de ser agresién,

Evasién,- Se presenta cuando e} sujeto se aleja del objeto frustr&_n_
te y ésta puede ser parcial o total,
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Regresién.- Todas las personas a través de su vida se van desarro=--
llando, la regresién consiste en ir hacia atrds, volver a las etapas

ya superadas,

.
Aislamiento.- La persona procura evadir las relaciones interpersona
les con sus compaiteros, superiores o subordinados,

Resigniacién,- Despu€s de varias frustraciones, la persona se resig-
na a no alcanzar su objetivo,

SublimaciGn.- -Esta se considera la mejor salida de la frustracién,-
pués. es la inica positiva y se refiere en superar las causas que la
generaron, analizando el por qué, o b!en, canalizando esa energfla ha
cia el trabajo, el estudio, el dépbrté o cualquier otra actividad --
que sea sana,

- El Conflicto.

Incluye desacuerdos interpersonales sobre cuestiones substanciales y
antagonismos personales, es decir, diferencias personales y emosiona °
les que surgen entre seres humanos,

€1 conflicto presenta las siguientes caracterfsticas:

1. Esun procéso importante e inevitable,

2, Aumenta en vez de disminuir,

3. Se aprende mis acerca del conflicto en una situacién ajena que
estando involucrado en el mismo.

4, Es conveniente afrontar el conflicto, no se debe evadir,

Cuando una persona recibe un estfmulo, inmediatamente reaccignar§ -

de varias formas, Estas reacciones pueden ser:

a) Valencia positiva.~ Cuando el est!mulo nos motiva a acercar--
nos a &1, pufs nos resulta adecuado a nuestros objetivos, bene
ficlo, etc.. '



b)

1ht

Valencias negativas.- Cuanda éste resulta desagradable, dafii--
no, en contra de nuestros objetivos, etc.,

Tipos de Conflictos:

1)

2)

3)

Conflicto de atraccién - atraccién,

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,

Conflicto de evasién - evasidn,

Este tipo de conflicto es mis diffcil de resolver que el ante--
rior, ya que las alternativas que se presentan son iguaimente -
desagradables o inconvenientes, pero tenemos que elegir cual---
quiera de ellas, pués no nos pbdemos alejar de ninguna de las -
dos, si 1o hicieramos el problema podrfa complicarse y tarde o
temprano lo tendrfamos que afrontar,

Conflicto atracci6n - evasién,

Este conflicto surge cuando una persoha se encuentra en una si-
tuacion ambivalente, es decir, presenta algunas alternativas po
sitivas y otras negativas,

La soluci6n del conflicto se puede realizar:

Evitando el conflicto,
Pelear,

Dar la razén.

Transar,
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Factores Motivacionales,

Una vez que hemos analizado las teorfas motivacionales, asT como el

efecto que tiene en las personas cuando esta motivacién es negativa

y se produce la frustraci6n y surgen conflictos, podemos mencionar -
algunas técnicas para motivar y tratar de evitar dichos problemas, -
aunque conocemos que el comportamiento humano es muy complicado y no
puedé existir una respuesta Gnica para motivar, mencionaremos algu--
nos a continuacién:

Dinero,

E) dinero generalmente debe ser utilizado como motivador, en cual---
quier forma como se otorge, pu€s segin Patton 'éste es mis que sim--
ple dinero, en el sentido de que &ste puede ser refléjo de otros mo-
tivadores'' (13). Para poder usar el dinero como e) motivador ade--
cuado, se deben observar las sigulentes reglas:

1. El dinero es mis importante para aquellas personas con familia
que desean alcanzar un nivel mfnimo de vida, que para las perso -
nas que ya son solventes econSmicamente, Pero puede existir la
avaricia, o sea el querer mss mientras msls se tiene, claro de--
pendiendo ya de las caracterfsticas de la persona, pués para al
gunas personas el dinero puede ser de suma importancia, mien---
tras para otras éste no lo sea,

2, Gellerman ha sehalado que en ''la mayorTa de las empresas y nego
cios e! dinero es usado como un medio de mantener a la organiza
cién bien dotada de personal, y no sobre todo como un motivador.

v Esto puede verse en la préctica de hacer competitivos los suel-
dos y salarios entre distintas empresas para atraer y conservar
al personal® (14),

Koontz y 0'Donnell, ob, cit, p, 640,
Ibid, p. 641,
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3. Debe de cuidarse que el salario 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=-~
mas funciones que 1. En este punto el dinero es utilizado mds

como factor de mantenimiento que como motivador,

4, Para que e) dinero pueda ser un buen motivador es necesario que
aungue las personas tengan un sueldo similar de acuerdo con su
jerarqufa, se les recompense por su desempeho individual en for
ma de bonificaciones, gratificaciones o aumento salarial de ---
acuerdo a su trabajo realizado,

Gellerman expresa que ‘el dinero puede ser un motivador solamente --
cuando el pago respectivo es alto con relacién al ingreso de una per
sona. El problema con el aumento de sueldos y salarios es que no --
son suficientemente altos para motivar al receptor' (15), Para que
realimente funcione como motivador el dinero debe de relacionarse con
el desempefio de la persona y que la misma se de cuenta de ello, sien
do suficientemente alto el incremento de su salario,

Refuerzo positivo,

Este enfoque 1lamadv 'refuerzo positivo' o '"modificacién de la con--
ducta'' aplicado por B.F, Skinner y sus seguidores 'mantienen que los
individuos pueden ser motivados mediante el adecuado medio de su tra
bajo y a través de la apreciacién de su labor' (16), o sea este enfo
que se basa en la conducta exterior del individuo,

Cuando una persona realiza alguna actividad deseada por la empresa -
se le da una recompensa y se le Informa que si vuelve a actuar de la
misma formg se le volvers a recompensar, lo cual produce a una con--
ducta correcta. Esta teorfa no tiene relacidn con factores internos
del ser humano como necesidades, deseos, emociones, etc..

Loc, cit.
Ibid, 642,
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" Estos psic6logos recalcan la importancia de los refuerzos positivos

para condicionar la conducta, es decir, hacen énfasis en las recom--
pensas y no en los castigos, pufs éstos Gltimos producen resultados
negativos al ser aplicados al desarrollarse un adecuado desempefio,

~ Skinner analiza mucho mis que el buen desempefio. Primero analiza la

situacién de trabajo para ver por qué las personas actdan como lo ha
cen, posteriormente elimina aquellos obst&culos que causan problemas,
Luego se plantean metas especfficas obteniendo la colaboracidn de ~-
los empleados y con sy asistencia. Se les proporciona una retroali-
mentacién de los resul tados, ‘y los progresos en la labor son recom--
pensados con reconocimiento y apreciacién., Skinner encontré que in-
formar a la gente sobre aquellas cuestiones en las cuales se encuen-
tre involucrado, es altamente Gtil y motivador,

"Subraya 1a eliminacién de obstdculos para el desempedo, una organi-
zaci6n y planeacidn cuidadosas, un contro! mediante retroinformacién,
y la expansién de la comunicacién, También contiene un elemento de

participacién de las personas que son responsables por el desempedo!' °
(7).

Esta técnica también tiene sus desventajas, puesto que puede ser usa
da como manipulacién, ya que como sefalamos este método puede cam---
biar 1a conducta manipulando al Individuo fungiendo la organizacién

como manipuladora.

Participacién.

La participacién representa un elemento clave para la administracién
exitosa, como resultado de la investigacién sobre motivacién se le -
ha dado un fuerte apoyo, y se ha ido incrementando su uso, Las per-
soras al ser consultadas sobre aquellas cuestiones que les atahen di-

rectamente se motivan por sentirse importantes y tomadas en cuenta -

Loc, cit,
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participando en el acto, ademss es el individuo afectado quien me--
Jor conoce el pvl-oblema y quien puede sugerir algunas soluciones, --
por lo tanto la participacién de éste beneficia tanto a la organiza
cién como al individuo, pués le produce motivacién,

Investigaciones que se han realizado muestran que la participaclén
se puede utilizar para todo tipo de empleados sin importar su nivel

‘de habilidad o su nivel ocupacional, adem&s puede usarse para crear

factores motivacionales de responsabilidad, oportunidad de creci~--
miento y logro en los trabajos, asimismo para que las personas se -
sientan parte de la organizacién. .

La participacién proporciona varios beneficios como son de 'mayor -
productividad, moral més alita' del empleado, mayor interés y acepta--
cién por parte de los empleados de los cambios, mayor' compromiso -
del trabajador con la organizaclén, mayor confianza del empléado en
la administracidn, mayor facilidad en la administracién de subordi-
nados, mejores comunicaciones hacla arriba y -trabajo de equipo" -
(18).

Enriquecimiento del Tribajo.

Los anflisis sobre motivacién recalcan la importancia que represen-
ta el crear trabajos desafiantes y significativos. E| enriqueci---
miento del trabajo coincide con lo que establece Hezberg como rea--
les motivadores, o sea el contenido del trabajo. 'El enriquecimien
to del trabajo trata de incorporar dentro de €l un mayor sentido d:
desaffo y realizacion" (19), lo cusl se puede realizar de la si---
guiente forma: '

William P, Anthony, Gerencia Participativa (México, D, F., Fondo --
Educativo Interamericano, ¢, 1984) pp, 39-40,
Koontz (y) 0'Donnell, ob, cit, p, 683.
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1) Dando a los trabajadores mayor facultad para decidir sobre =--
cuestiones tales como métodos, secuencias y pasos, O permitir-
les tomar decisiones sobre la aceptacién o el rechazo de mate-
riales.

2) Fomentando la participacién de los empleados y la interaccidn
" entre sus compafieros,

3) Haciendo a los empleados responsables por las tareas que ejecu
ten,

b) 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 retroalimentacién sobre ei desem
pefio de su trabajo.

6) Induciendo a los empleados a colaborar en el anflisis y cambio
de aspectos flsicos del medio ambiente de trabajo.

{mportancia de la Comunicacién,

La comunicacién es la transmisién de significados con retroalimenta-
cién. Toda informacisn que significa algo importante se convierte -
en comunicacién, Por lo tanto, en l‘as organizaciones es lmpfescind_!_
ble qde existan estos dos elementos: la comunicacién y la informa--
cién,

Por informaci6n entendemos todo aquello que se da por )a organiza=---
cién para que sea del conocimiento de todos; y por comunicacién, to-
da Informaci6n dirigida especfficamente a alguien,
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La comunicacién puede ser:

a) Vertical Ascendente
b) Vertical Descendente
c) Horizontal - Democrftica

Militar

d) Transversal - Burocrftica
Los elementos de la comunicacién son:

EMISOR .
|
MENSAJE ENCODIFICADOR
'
CANAL O MEDIO
i
DECOD1FICADOR
|
RECEPTOR

Emisor.- Quien emite el mensaje,

Mensaje,- Debe ser adecuado en todos sentidos, es decir, claro, pre
ciso y conciso,

Canal o Medio.- Existen diversos medios por los cuales se puede ---
transmitir un mensaje. Hay que tener cuidado con los ruidos e inter~
ferencias, esto es, con las barreras de la comunicacién,

Decodificador.- Decifra el mensaje, que el receptor va ha entender,

Receptor.- Quien recibe el mensaje en las mejores condiciones posibles,
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Las técnicas de comunicacién en grupo pueden ser:

t. Conferencias

2, Simposium

3. Asambleas

4, Jornadas

5. Mesas redondas

6., Juntas

7. Congresos

8. Convenciones

9. Philipps 66-66
10, Discursos.

Ademés de estas técnicas de comunicacin en grupo y de la comunica--
cién oral de persona a persona; de persona a grupo o de grqu a3 per-
sona, hay varios tipos de comunicaci6n escrita en la organizacién, -
los cuales enunciamos a continuacidn, '

1.  Memorandum

2, Memo parte o recado

3. Carta

4, Carta de servicios

5. Descarga sutomftica de acuerdos

6. Hoja de control de documentos

7. Orden del dfa

8. Actas

9. Minutas

10. Clrculares
‘11,  Boletines

12, Gacetas, etc..

Por otra barto, las comunicaciones son las que précticamente, logran
el equilibrio de las organizaciones, es decir, 1a comunicacién ayuds
8 que exista una coordinacifn efectiva entre todas las funciones y -
actividades de una organizaci6n, 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 cémo 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 comunicacién hay clertos objetivos qué nos per-

miten entender el significado de las palabras, estos son:

b)

c)

Ser preciso;

Ser breve;

Elegir las palabras con cuidado;
Definir los términos claves; y

_Evitar en lo posible las abstracciones,

Sentimientos.- Los sentimientos son una parté primordial para -
entender el significado de un mensaje o un Informe por la razén

fundamental de que estén dentro del individuo, quien esencialmen
te tiene una naturaleza cambiante y su proceder o actitud van de
acuerdo con los sentimientosy 1a situacidn emocional en un mo--
mento dado.

Prop8sitos.- El prop6sito ‘es un elemento vita) para e) signifi-
cado, tratamos de comprender lo que se nos comunica y la inten--
si6n con 1a que se nos comunica.
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Finalmente, cabe destacar que ta comunicacién es la forma por medio
de la cual los individuos en las organizaciones intercamblan infor--
~macién con respecto al ambiente, los requisitos 6peraclonales de los
superiores y las ideas para mejorar la eficiencia operacional,
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CAPITULO 6

INVESTIGACION DE CAMPO SOBRE LA PROBLEMATICA
MOTIVACIONAL DEL PERSONAL DE INTENDENCIA

Universo.

Se define como el conjunto de objetos, individuos o propiedades que
poseen caracterfsticas comunes, 0 bien, como el conjunto de todos -
los datos, cosas u observaciones de un fenSmeno dado, acerca de los
cuales se desea hacer una inferencia.

Para.efectos de nuestra investigacién, el universo o poblacién estd
constituido por 4,700 (cuatro mil setecientos) trabajadores adminis-
trativos que ocupan el puesto de Auxiliar de Intendencia dentro de -
la UNAM. Este dato fue proporcionado por la Direccién General de -~ .
Personal de la Universidad.

Muestra.

Cuando deseamos estudiar alguna poblacién y queremos proceder a la -
recopllacién de datos, pero por alguna razén no puede examinarse to-
da, procedemos a seleccionar una muestra de esa poblacién.

Como serfa imposible tratar de entrevistar a todos los trabajadores
administrativos auxiliares de intendencia de la UNAM, que interesan
para nuestra investigacién, se seleccionar§ a un subconjunto de nues
tra poblacién, es decir, determinaremos 'a muestra. Existen dos ti-
pos de muestras:

Muestra aleatoria.- Sus elementos se escogen al azar.
Muestra viciada o no a'e‘atorla.-' Sus elementos no se escogen al ---
azar,
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Es necesario, para poder inferir conclusiones Importantes para la --
poblacisn, que nuestra muestra sea representativa, es decir, que po-

sea las caracterlsticas de la poblacién,

Por otra parte, es importante destacar, que la recopilacidn organiza
da, presentacién y célculo de las caracterfsticas de un conjunto de

datos es tarea de la estadfstica descriptiva; y ta inferencia de con
clusiones para una poblacién, a partir del estudio de una muestra =-
representativa es tarea de la estadlstica inferencial o inductiva. -
Ambas partes constituyen una sola disciplina la estadlstica.

AdemSs de ser representativa la muestra, debe ser suficiente, esto ~
es, la cantidad de los miembros seleccionados debe ser el mfnimo pa-
ra que represente a la poblaclén', pero ese mfnimo debe prever erro--

res,

La forma de prever errores en el muestreo.se obtiene aumentando el -
tamaito de la muestra, mientras m8s grande sea' el tamafo de la mues--
tra menor ser§ el error de la misma, siempre y cuando este aumento no
incremente los gastos de la investigacién y por ‘ello se ‘requiere es-
tablecer con sequridad el tamafo mfnimo de la muestra, indispensable
para contar con la eficiencia deseada. ‘

La determinacién del tamafo de la muestra en este caso, se hizo me--
diante la siguiente férmula:

Donde:

2 = Es establecida mediante el ‘nivel de conflanza de) intervalo (va
lor en tablas para niveles de confianza).
¥ = E] valor de desviacién estandar de la poblacién,
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pyede ser real o estimado mediante S, el cual es la desviacién es--
tandar ya sea de una muestra previa o de un estudio piloto" (1).

E = Es el error muestral miximo, esto es, el error mdximo que se es

t§ dispuesto a aceptar para su estudio muestral.

Tenemos :

Z = 95% intervalo de confianza = 1,96

=S = 67

€= 10

N 22 vz - (|.s;6)2 (67)2- 172
e (10)2

N = Aproximadamente a 200,

_Tomando entonces como muestra a 200 trabajadores administrativos au-

xilliares de intendencia, se elabor8 el cuestionario por medio de pre
guntas dirigidas y cerradas en su mayorfa.

Prueba Piloto o Previa.

Antes de aplicar nuestro cuestionario en forma definitiva, necesita-
mos probarlo en condiciones de campo. El método que se utiliza para
la prueba piloto es aplicar el cuestionario a una pequefia muestra de
personas que tengan caracterfsticas semejantes a )as que van a ser -
entrevistadas en la investigacién.

Esta actividad )a debe reallzar personalmente el investigar con el -
propSsito de darse cuenta de los errores con que cuente el cuestiona
rio, antes de |levario al campo.

Shad Stephenb, Estadfsticas pars Economistas y Administradores de «-
Empresa, p. 366,
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Cuestionario para el personal auxiliar de intendencia de la UNAM,

Indicaciones Generales:

a) Ullzar bolfgrafo.

b) Anotar en las )fneas los datos solicitados; y en los pa--

réntesis marcar con una cruz la respuesta que elija.

¢) . Procure ser lo més objetivo posible en sus respuestas.

1, Datos Personales:

1}  Edad:

2) Sexo: Femenino (

3) Estado Civil: (
(
(
(
(

4)  Escolaridad:

~ Masculino ()

Soltero
Casado
Viudo
Divorciado

Unién Libre

5) Nimero de personas que dependen econdmicamente

de usted:

{1, Datos de Trabajo:

6) CuSles son las tres actividades principales --

que desempefia en este puesto:

A)

8)

c)
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8)

9)

10)

1)

12)

14)
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Antiguedad en el puesto:

Horario de trabajo:

a) Hora de entrada

b) Hora de salida

Le gusta el trabajo que desempeﬂa actualmente:
st ) NO ()

Por qué:

Cémo considera sus relaciones de trabajo con -
sus compaferos:

BUENAS ( ) MALAS ( ) REGULARES ( )

Piensa que su colaboracién para con la UNAM es
importante: '
st () N ()

Siente que la colaboracién que le presta a la
Universidad se le reconoce.

st () N ()

Piensa usted que la Universidad lo estimula pa
ra mejorar su desempefo en el trabajo.

st( ) NO( )

Qué tipo de estfmulos:
{ ) Bonificacliones
{ ) Reconocimiento pdblico
( ) Premios
( ) Otros




15)

16)

17)

18)

19)

20

21
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Qué tipo de comunicacién existe en la UNAM:

( ) Boletines

( ) Circulares

( ) Sugerencias y Quejas
( ) Otros '

Siente que la comunicacién que tiene con sus <

superiores es efectiva.
st () ‘ N ()

Al presentar usted una sugerencia o queja, le
es atendida,
st () N ()

Cree usfed, que con base en las pollticas de -
promoclones y ascensos, podrfa alcanzar un --

puesto superior,

st( ) ' . NO( )
Ha participado en algin programa de capacita--
cién, adiestramiento y desarrollo en la UNAM,

si( ) N ()
Fue adecuado.
st () S N ()

Est§ de acuerdo con las prestaciones econdmicas
que le otorga la Universidad.

si-( ) NO( )

Por qué




22)

23)

24)
25)

26)

Est8 de acuerdo con el salario que percibe:
st () No( )

Participa o acude a tas actividades culturales
deportivas y recreativas, que la UNAM tiene co
mo prestaciones sociales.

st () N0 ()

Al hacer uso de estas prestaciones sociales, -
mejoran sus relaclones-de trabajo.

st () ‘ , N ( )

Existen programas de seguridad e higiene para
evitar accidentes de trabajo ‘

st () SN ()

C6mo considera el ambiente ffsico del lugar --

donde desempefia su trabajo.

a) Ruido:

Insatisfactorio ( ) Satisfactario ( )
Optimo ()

b) Humedad:

Insatisfactorio ( ) Satisfactorio ( )
Optimo ()

c) Calor:

Insatisfactorio ( ) Satisfactorio ( )
Optimo ()

d) Ventilacién:

Insatisfactorio ( ) Satisfactorio ( )
Optimo ( )

158
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e) Luz:

Insatisfactorio ( ) Satisfactorio { )
Optimo ( )

f) Otro:

‘Insatisfactorio ( ) Satisfactorio ( )
Optimo - ¢

Objetivo de las Preguntas,
Preguntas N* 1, 2, 3, by 5:

Conocer los datos personales de los auxiliares de intendencia de la
UNAM, para asf, identificar en promedlo la edad, sexo, estado civil,
escolaridad y ndmero de personas que dependen econdmicamente del tra
bajador que ocupa este puesto en la Universidad,

Pregunta N°® 6:

Se hizo con el objeto de conocer, cufles son para el personal auxi--~
liar de intendencia sus actividades primordiales,

Pregunta N° 7:

Conocer el tiempo que 1leva desempefando, el trabajador, actividades’
relacionadas al puesto de auxiliar de intendencia en la UNAM,

Pregunta N° 8:

Conocer cusl es la jornada de trabajo de este tipo de empleados.

Pregunta N° 9:

Se hizo con el objeto de conocer si el trabajador auxiliar de inten-
dencia de la UNAM se encuentra satisfecho trabajando en ella,
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Pregunta N° 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 cémo son las relaciones con --

sus compafieros de trabajo,

Pregunta N° 11

Tiene por objeto conocer si el empleado se siente motivado para desa
rrollar su puesto, con el conocimiento de que esté colaborando en al
guna forma con los fines sustantivos de la Universidad y que esa co-
laboraci8n es realmente importante,

Pregunta N°® 12:

Esta pregunta se relaciona con ‘la anterior, en virtud de que, para -
que el empleido 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 permitirdn conocer en forma general qué
grado de motivaciSn existe en la UNAM, ‘

Pregunta N° 13:

Conocer si el auxiliar de lnfendencla, considera que la Unlversidld,
lo estimula para mejorar su eficiencia y eficacia en el desempefo de
su labor, a fin de obtener un beneficio mutuo.

Pregunta N° 1k

Conocer qué tipo de estfmulos se le han otorgado a los auxiliares de
Intendencia, en la UNAM, con base en varias alternat!vas,
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Pregunta N* 15:

Esta pregunta se hizo con el fin de saber qué tipo de comunicacién
existe en la Universidad, y cuSles son los mds usuales de acuerdo --
con las alternativas que citamos, las cuales son: Boletines, Circu-
lares, Sugerencias y Quejas, y otros,

Pregunta N° 16:

Tiene por objeto saber si la comunicacién entre empleados auxiliares
de intendencia y sus superiores, es efectiva, ya que una buena comu-
nicacién origina que exista armoﬁfa en el desempefio del trabajo, lo-
grando con esto, satisfacer los objetivos tanto de la Universidad co

mo personales,

Pregunta N° 17: ,

Se hizo con el fin de saber si se le da importancia al sistema de su
gerencias y quejas, ya que consideramos que a través de éste se de--
tectan anomalfas que existan, dando la oportunidad para tratar de re
solverlas antes de que se agraven; ademfs, se motiva al personal, al
darse cuenta &ste, que la UNAM est§ al tanto de lo que les sucede.

Pregunta N° 18:

Tiene por objeto determinar, si los auxiliares de intendencia se --
sienten motivados para alcanzar puestos superiores, de acuerdo con -
las polfticas de ascenso y promoci6n que las Comisiones Mixtas res--
pectivas de la Universidad tienen establecidas, considerando lo aﬁts
rior tenemos que: la UNAM debe motivar a su personal para que este

se supere, logréndose asf beneficiarse tanto la méxima Casa de Estu-
dios como el personal que desempefa su trabajo en ella,
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Pregunta N* 19:

Tiene por fin determinar si el empleado ha participado en algin pro-
grama de capacitaci6n, adiestramiento y desarrollo que haya implanta
do 1a UNAM, pues por medio de éste, se impulsa al trabajador a mejo-
rar teSricamente y desarrollar mejor sus habilidades y conocimien---
tos, de esta manera se incrementars y se mejorar§ 1a eficienciay --
eficacia en el desarrollo de sus funciones. '

Pregunta N° 20:

Esta pregunta ests fntimamente relacionada con la anterior, ya que -
si e! trabajador ha participado en alvgﬁn programa de capacitacién, -
adiestramiento y desarrollo, necesitamos conocer a juicio de &ste, -
si ese o esos programas fueron adecuados, con lo cual se tendrén tra
bajadores mejor calificados.

Pregunta N°* 21:

Tiene por objeto conocer si los cmpldpdos auxiliares de intendencia
estén de acuerdo con las prestaciones econdmicas que le otorga la -
“UMAM, y cual es el motivo por el cua! estén o no de acuerdo.

Progmiu N® 22:

Conocer qué piensa el trabajador acerca de su remuneracién por el
servicio que presta en 1a Unlversidad.

Pregunta N°® 23:

Esta pregunta tiene por fin, saber si el trabajador aprovechs las -
prestaciones sociales que le otorga la Universidad, ya que dichas
prestaciones revisten de gran importancia, en virtud de que ayudan
a mjonr las relaciones con los compaleros de trabajo, por otra --

parte, disminuye el descontento, la tensiSn y se colabora en mejor
forms. '
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Pregunta N® 24:

Se relaciona con la anterior y pretende conocer la opinién de los --
ayxiliares de intendencia, acerca de si al hacer uso de las presta--
ciones sociales, mejoran sus relaciones de trabajo.

Pregunta N° 25:

Tiene por objeto conocer si en la UNAM existen programas de seguri--
dad e higiene para el personal que ocupa el puesto de auxiliar de in
tendencia, con el fin de evitar accidentes de trabajo, ya que dichos
programas dardn como resultado la sequridad del propio trabajador.

Pregunta N° 26:

Esta pregunta tiene por finalidad, conocer a consideracidn del trabg
jador,. cu8l es el medio ambiente flsico en el que desempefia su labor,
para tal, se citaron los siguientes factores: ruido, humedad, calor,
ventilacién, luz y otro; factores que pensamos determinan el ambien-
te ffsico de su trabajo. '

Recopilacién de 1a Informacién.

Pregunta N°* Uno:

11 Personas contestaron que tienen menos de 20 aMos de edad
25 Personas contestaron que tienen entre 21 y 25 aios

28 Personas contestaron que tienen entre 26 y 35 ahos

85 Personas contestaron que tienen entre 36 y 45 afos

28 Personas contestaron que tienen entre 46 y 55 afos

19 Personas contestaron que tienen entre 56 y 65 afos

4 Personas contestaron que tienen mfs de 66 ahos de edad

200 Total



Pregunta N° Dos:

76 Personas contestaron:
124 Personas contestaron:
200 Total

Pregunta N° Tres:

40 Personas contestaron:
139 Personas contestaron:
20 Personas contestaron:

| Personas contestaron:
- Personas contestaron:

200 Total

Pregunta N° Cuatro:

30 Personas contestaron:

91 Personas contestaron:

13 Personas contestaron:

kg Personas contestaron:
_11 Personas contestaron:
200 Tota)

Pregunta N°® Cinco:

11 Personas contestaron:
21 Personas contestaron:
30 Personas contestaron:
38 Personas contestaron:
36 Personas contestaron:
36 Personas contestaron:
15 Personas contestaron:
_13 Personas contestaron:
200 Total

Femenino
Masculino

" Soltero

Casado
Viudo
Divorciado
Unién libre

que no terminaron la Primaria
que terminaron la Primaria

que no terminaron la Secundaria
que terminaron la Secundaria
que estudian Bachilierato

Ninguno
Uno

Dos

Tres
Cuatro
Cinco

Seis

Siete o mis
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Pregunta N° Seis:

200

200

Trabajadores contestaron:

165

barrer, trapear, realizar la limpie-

2a, aseo, mensajerfa y en general todas aquellas actividades --

propias al puesto auxiliar de intendencia.

Total

Pregunta N° Siete:

9
52
25
1)
40

31

200

Trabajadorés contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Total

Pregunta N° Ocho:

[
4l
u6
29

1
24
16

36
200

Trabajadores contestaron:
Trabajad&res contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Total

Pregunta N° Nueve:

153
A
200

Trabajadores contestaron:
Trabajadores contestaron:
Total

menos de un afo

de un aflo a cinco afos

de seis aflos a diez afios

de once afios a quince afios ‘
de dieciseis afos a diecinueve afos
de veinte afos en adelante

6:00 - 13:30 horas
6:00 - 14:00 horas
6:30 -~ 14:30 horas
7:00 - 15:00 horas
13:00 - 20:30 horas
14:00 - 21:30 horas
15:00 - 21:30 horas
1h:30 - 22:30 horas

Si
No



Pregunta N° Diez:

176 Trabajadores contestaron:

5 Trabajadores contestaron:
_19 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Once:

2 Trabajadores omitieron la
198 Trabajadores contestaron:
= Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Doce:

92 Trabajadores contestaron:
108 Trabajadores Contestaron:
200 Total

Pregunta N° Trece:

84 Trabajadores contestaron:
116 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Catorce:

116 Omitieron la respuesta
26 Trabajadores contestaron:
th  Trabajadores contestaron:

"20 Trabajadores contestaron:

8 Trabajadores contestaron:

16 Trabajadores contestaron:

200 Total
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Buenas
Malas

Regulares

respuesta, es decir, no contestaron
Si
No

Si
No

Si
No

Boni ficacliones

Reconocimiento pdblico

Premios

Bonificaciones, reconocimiento pabl i
co y premios

Bonificaclones y reconocimiento pi--
blico



Pregunta N° Quince:

28 Omitieron la respuesta

21 Trabajadores contestaron:
22 Trabajadores contestaron:
11 Trabajadores contestaron:
16 Trabajadores contestaron:

8 Trabajadores contestaron:
24 Trabajadores contestaron:
19 Trabajadores contestaron:
_51 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Dieciseis:

123 Trabajadores contestaron:
_17 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Diecisiete:

127 Trabajadores contestaron:
__'_7_3_ Trabajadorcs’ contestaron:
200 Total

Pregunta N° Dieciocho:

114 Trabajadores contestaron:
_86 Trabajadores contestaron:
200 Tota

Pregunta N°* Diecinueve:

56 Trabajadores contestaron:
184 Trabajadores contestaron:
200 Total

1167

Boletines

Circulares

Sugerencias y quejas

Boletines, Circulares, sugerencias y
quejas

Boletines y Circulares

Otros (Memorandum)

Otros (Gacetas)

Verbal

Si -



Pregunta N° Veinte:

144 Onitieron la respﬁesta
40 Trabajadores contestaron:
_16 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Veintiuno:

142 Trabajadores contestaron:
_58 " Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Vintidos:

76 Trabajadores contestaron:
124 Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N° Veintitres:

73 Trabajadores contestaron:
J2] Trabajadores contestaron:
200 Total

Pregunta N® Veinticuatro:

127 Omitieron la respuesta
65 Trabajadores contestaron:
8 Trabajadores contestaron:

————

200 Total

Pregunta N° Veinticinco:

103 Trabajadores contestaron:
_91 Trabajadores contestaron:
200 Total

Si
No

St
No

Si
No

Si
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Pregunta N° Veintiseis:

~ Ruido:
16
67
89
28
200

Omitieron la
Trabajadores
Trabajadores
Trabajadores
Total

- Humedad:

32 Omitieron la
42 Trabajadores
113

13
200

Trabajadores
Trabajadores
Total

- Calor:
36 Omitieron la
44  Trabajadores
104  Trabajadores
_16 Trabajadores
200 Tota

- Ventilacién:
32 Omitieron la
25 Traba)adores
85 Trabajadores

_58 Trabajadores

200 Tota)

- Lluz

24 omitieron la
25 Trabajadores
108 Trabajadores
b3 Trabajadores
00 Total

respuesta

contes taron:
contestaron:
contestaron:

respuesta

contestaron:
contestaron:
contestaron:

respuesta

contestaron:
contestaron:
contestaron:

respuesta

contestaron:
contestaron:
contestaron:

respuesta

contestaron:
contestaron:
contestaron:
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Insatisfactorio
Satisfactorio
Optimo

Insatisfactorio
Satisfactorio
Optimo

Insatisfactorio
satisfactorio
Optimo

insatisfactorio
Satisfactorio
Optimo

Insatisfactorio
Satisfactorio
Optimo
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« Qtro Frio:
32 Trabajadores contestaron: Insatisfactorio

6.7 Interpretaci6n y Anslisis de la Informacién.

En cuanto a los datos personales de los trabajadores administrati--

vos de base, que ocupan el puesto de auxiliar de intendencia dentro

de la Universidad Nacional Aut6noma de México, encontramos que:

5.5%
12.5%
14,0%
h2.5%
14,08

9.5%

2,0%

100 %

38.0%
62.0%
100 2

20.0%
69,5%

. 10.0%
0.5%
0.0t
100 %

Tienen menos de 20 afos de edad

Tienen entre 21 y 25 afios de edad

Tienen entre 26 y 35 afios de edad
Tienen entre 36 y 45 afios de edad
Tienen entre 46 y 55 aflos de edad
Tienen entre 56 y 65 afos de edad
Tienen més de 66 afos de edad
Total '

Son de sexo femenino
Son de sexo masculino
Total

Son solteros
Son casados
Son viudos

Son divorciados

‘Unién libre

Total
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15.0%5 No terming la Primaria
45.8% Terminé la Primaria
6.5% No termind la Secundaria
2k 5% Terminé la Secundaria
8.5%2 Estudia Bachillerato
100. ¥ Total

5.5% No tiene persona alguna que dependa econdmicamente de €I
10.5% Depende econBmicamente de €1 una persona
15.0% Dependen econdémicamente dos personas
19.0% Dependen econémicamente tres personas
© 18,02 Dependen econdmicamente cuatro personas
18.0% Dependen econémicamente cinco personas
7.5% Dependen econémicamente seis personas
..E;EE Dependen econémicamente siete o més personas
100 ¢ Total

Los porcentajes anteriores, nos dan una visidn general de las carac
terfsticas personales que poseen e} 100% de los trabajadores que de
sempefan como actividad principal: efectuar el aseo periddico 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 antiguedad de los trabajadores auxiliares
de intendencia, encontramos que e| 4.5% tiene una antiguedad de me-
nos de un afo; el 26% fluctda entre un aho y cinco ahos; el 12,5% -
tiene: una antiguedad de seis a diez ahtos; e} 18.5% tiens una anti--
guedad de once a quince aftos; el 20% tiene yna antiguedad de diecl-
sels a diecinueve afos; y el 18,5% es el porcentaje en donde se en-
cuentran los trabsjadores que levan de veinte aflos en adelante, --
prestando sus servicios en la Universidad Nacional Auténoms de Méxl
co,
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En cuahto al horario de trabajo, vemos que el 2% de los auxiliares
de intendencia laboran diariamente siete horas trelnta 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 tur
no vespertino con un horario de ocho horas diarias; y el 8% labora

dnicamente sels horas al dfa.

Al 76.5% de los trabajadores que desempedan el puesto de auxiliar -
de Intendencia, les gusté su trabajo; y al 23,5% de estos trabaja--
dores, no les agrada el trabajo que desempefian.

En 10 que respecta a sus relaciones con sus compafieros de trabajo -
el 88% coincidié en tener buenas retaciones de trabajo con sus com-
paiieros; el 2.5% considera malas sus relaciones con sus compaleros,
y el 9.5% plensa que son regulares dichas relacliones,

£l 99i de los trabajadores auxiliares de intendencia de la UNAM, --
consideran que su colaboracién para con la Universidad es importan-
‘te; cabe destacar que el 1% restante omiti6 la respuesta.

El 46% siente que la colaboracién que le presta a la Universidad se
le reconoce y el 54% argumenta que la Unlversidad no reconoce la co
laboracién que le presta.

El 42% de los auxitiares de intendencia piensan que la UNAM los es-
timula para mejorar su desempefo en el trabajo. Sin embargo e} ---
58%, més de la mitad del 100% considera que la Universidad no los -
estimula para mejorar su desempefio en el trabajo,

En lo que se refiere al tipo de estfmulo, encontramos que del 42% -
de los trabajadores que piensan que ta UNAM los estimula para mejo-
rar su desempefio en el trabajo: el 13% ha recibido a manera de estl
mulo bonificaciones; el 7% reconocimiento pdblico; el 10% ha recibi
do premios; el 4% bonificaciones, reconocimiento pdblico y premios;
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y el 82 a manera de estTmulos han recibido bonlflca’clones'y reconoc_l_

miento pdblico.

En 1a UNAM, existen diversos tipos de comunicacién, entre los cuales
encontramos que: el 10.5% se comunica a través de Boletines; el 11%
por medio de Circulares; el 5.5% sugerencias y quejas; el 8% a tra--
vés de Boletines, Circulares, sugerencias y quejas; el 4% por medio
de Boletines y Circulares; el 12% por Memorandum y el 9.5% por medio
de las Gacetas. Ademss de este tipo de comunicaci6n escrita, encon-
tramos que el 25.5% se comunica vérbalmente. 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--
municacidn que tlene con sus superiores es efectiva, Ffor el contra-
rio, el 38.5% considera que dicha comunicacién 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
presentada, en cambio a1 36.5% no'se le ha dado la atenci@n debida.

€1 57% de los auxiliares de intendencia piensan, que con base en las
poiTticas de promociones y ascensos, podrlan alcanzar un puesto su--
perior. Sin embargo, el 43% considera que no podrfa alcanzar un ===
puesto superior, en virtud de que no tiene una mayor preparacién,

Unicamente el 28% de los trabajadores auxi)iares de intendencia han
participado en programas de capacitacién, adiestramiento y desarro--
o en la UNAM, por lo que el 72% restante nunca ha participado en -
dichos programas,

Por otra parte, de ese 28% que ha bartlc!pado en programas de capaci
tacidn, adiestramiento y desarrolio en ta UNAM; e} 20% considerd que
fueron adecuados, en cambio para el 8% restante no fueron adecuados.
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EY 71% de los trabajadores auxiliares de intendencia de la UNAM, es-
tén de acuerdo con las prestaciones econdmicas que le otorga esta --
Institucién, 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, estdn de acuerdo con el salario que per-
ciben, en cambio m&s de la mitad de los trabajadores entrevistados,

o sea, el 62% no estdn de acuerdo con su salario.

E) 36.5% del personal auxiliar de intendencia participa y acude a --
las actividades culturales, déportlvas y recreativas que la UNAM tie
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 soclales mejc;ran sus re
.laciones de trabajo con sus compafieros, en camblo dnicamente el 4% -
considera que no mejoran sus relaciones de trabajo,

E1 51,5% de los trabajadores coincidieron en afirmar, que en la UNAM
existen programas de sequridad e higiene para evitar accidentes de -
trabajo; y e) 48,5% sefals que no existen ese tipo de programas,

En lo que se refiere al ambiente ffsico en donde desempefa su traba-
jo el personal que ocupa el puesto de auxiliar de intendencia en la
UNAM; é&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 sigulente: '

En cuanto a ruido:

EV 33.5% lo considerd insatisfactorio;
€l 4k 5% o considers satisfactorio;
. EV 14,0% lo considers 6ptimo; y

EV 8,0% omiti6 la respuesta,
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En 1o que consierne a humedad:

El 21% 1la consliders insatisfactoria;
EV 56.5% la consideré satisfactoria;
E) 6.5% la consideré &ptima; y

E) 16.0% omiti6 la respuesta,

En relacién al calor:

£l 22% lo considerd insatisfactorio;
El 52% lo consideré satisfactorio;
£l 8% lo considers Sptimo; y

E

-—

18% omiti6 la respuesta,

En lo que se refiere a la ventilacién:
€)1 12.5% la considerS insatisfactoria;
€1 42.5% la considerS satisfactoria;
El 29.0% la considerS Sptima; 'y '
E) 16.0% omiti6 Va respuesta,

En cuanto a la tuz:

El 12.5% la consideré insatisfactoria;
E) 54.0% 1a considerd satisfactoria;
El 21.5% ta consider6 Gptima; y

E) 12.0% omitié la respuesta,

En otros, el 16% de los trabajadores consideraron al frio como un --

elemento insatisfactorio.

A groso modo, podemos afirmar que el més alto porcentaje se ubica en
satisfactorio, por 1o que el ambiente flsico en donde el personal --
auxiliar de intendencia desempefia su trabajo es considerado por moyg
rfa, en satisfactorio,
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CONCLUSIONES 'Y RECOMENDAC IONES

v

Para llevar a cabo cualquier Investigacién; ya sea en Ciencias Natura
les o Sociales, se requiere de un método debidamente estructurado, =--
as? como de una actitud orientadora para plantear los problemas y po-
ner a prueba las hipdtesis; y no necesariamente de un procedimiento -

formal que proporcione un plan detal_lado o una receta infalible.

Para efecto de nuestro estudio se utilizd la investigacion documen=--
tal, como bdsica para realizar la investigacibn de campo; ya que la -
investigacién documental nos brinda el primer acercamiento a la mate-
ria de estudio. Siendo ambas investigaciones igual de importantes.

Toda organizacidn independientemente de los fines que pers{.ga. reque-
rira de recursos materiales, técnicos y humanos, siendo este Gltimo -
el mis importante en virtud de su naturaleza. Al ser humano no se le
puede cambiar en su-personalidad basica, en sy temperamento ni en las
cualidades de su caricter, ya que todo ello estd profundamente arral-
gado en €l. Sin embargo, si fuera posible cambiar a las personas en
las caracteristicas anteriores, mot varlas sefia una labor muy sencl-

1a.

Si bien es cierto que los trabajadores que ocupan el puesto de auxi--
liar de intendencia dentro de 1a UNAM desempedan las mismas funciones
o cuando menos deberlan desempefarlas, también 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 que
remos decir, que aunque los trabajadores ocupen el mismo puesto y de-
sempefien las mismas funciones, sus necesidades no serdn iguales; ya -
que para algunos lo importante ser§ obtener un reconocimiento; la se-
guridad en su trabajo; ser aceptado por el grupo, pertener a é1 y for
mar parte de! equipo; mientras que para otros lo importante es el di-
nero.
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Por otra parte, consideramos que el sector de trabajadores mis diff--
cl) de motivar dentro de la UNAM, es precisamente a los empleados au-
xiliares de intendencia; ya que las funciones que reallzan en si mis-
mas no son muy alentadoras, porque seamos honestos a qué persona le -
gusta tener por funcidn primordial el efectuar el aseo de una depen--
dencia. Sin embargo, nuestro estudio nos reflejé que al 76.5% de los
auxiliares de intendencia les gusta su trabajo, aunque no lo realizan
en forma eficiente, 1o que nos hace pensar que a este tipo de trabaja
dores les agrada el mismo, porque no requiere de mayores conocimien=--
tos, ni de responsabilidades, m3s que las indispensables, ya que a --
través de éste, pueden como nBs establece Maslow, satisfacer sus nece
sidades fisioldgicas y de seguridad; es decir, de alimento, .re'fuglo.

ropa, etc..

Las relaciones laborales en la UNAM se sustentan en el Artfculo 123 -
Constitucional, Apartado A; en la Ley Federal del Trabajo; y fundamen
talmente en el Contrato Colectivo de Trabajo. Como lo mencionamos en
el Capftulo 2. Como pudimos observar en el Contrato Colectivo, el ==
personal auxiliar de intendencia cuenta con una serie de prestaciones .
que en muchos de los casos son superiores a las due establece la Ley
Federal de! Trabajo, por ejemplo: vacaciones, prima dominical, seguro
de vida, etc., pero todos estos beneficios suplementarios al empleo ~
son extrfnsecos al trabajo mismo, es decir, no consideran las necesi-
dades Internas de) ser humano, por lo que consideramos que se deben -
de crear los factores que hagan que los individuos que trabajan en la
UNAM, satisfagan sus necesidades sintiéndose contentos en el desempe-
fio de su trabajo y asi poder lograr la Sptima realizacién en sus fun-
clones.

Asimismo, encontramos que el 62% de los trabajadores estin en desa~--
cuerdo con el salario que perciben, baséndonos en la pregunta N® 22 -
de 1a encuesta realizada, por considerarlo insuficlente, en relacién

al alto costo de la vida. Lo cual se refleja en el reciente emplaza-
miento a huelga, planeado para el 27 de Junlo de 1985; en el que solj
citan un Incremento salarial de emergencia del 30%.
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Por otra parte, los auxiliares de intendencia, se sienten fuertemente.
apoyados por el STUNAM; lo que provoca un abuso por parte de estos ==~
trabajadores, incurriendo en faltas en la realizacién de sus funcio--

nes.

Como recomendaciones podemos citar las siguientes:

Que la Universidad promueva los cursos de capacitacion, adiestramien-
to y desarrollo, puesto que el 72% de los auxiliares de intendencia -
no acuden a ellos por desconocimiento de los mismos. Serfa convenien
te se les otorgara algln reconocimiento que les permita en un momento
dado alcanzar un puesto superior, y de acuerdo con Herzberg el ascen-

so es un factor motivante.

Motivar al trabajador para que acuda a las actividades culturales, de
portivas y recreativas que la UNAM establece como prestaciones socia-
les, ya que Onicamente el 36.5% de los trabajadores entrevistados ha-
cen uso de dichas prestaciones y el 89% de los mismos, consideran que
me joran sus relaciones de trabajo.

Otra recomendacidn, serfa que las - autoridades universitarias intro--
duzcan factores motivaciona\les para que los auxiliares de Intendencia
tengan mayor disponibilidad en el desarrollo de sus funciones, entre

las cuales podemos citar la participacidn, el enriquecimiento del tra
bajo y en general que se le reconozca su colaboracién para con la =---
UNAM; debldo a que nuestro andlisis reflejd que el Sh% plensa que ta

UNAM no le reconoce la importancia de su funcidn.
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