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INTRODUCCION

Las transformaciones econémicas y sociales que han tenido lugar en México en
las Ultimas afios y que tienden a ubicarlo en un contexto de globalizacion e
interdependencia econdémica han hecho necesario su replanteamiento de la politica
educativa y su papel en el desarrollo industrial.

Como es sabido, no es problema reciente la falta de correspondencia entre el
empleo y la vocacién del individuo, en realidad es una problematica de todo un contexto
conformado de politicas gubernamentales en materia econdémica, politica, social

incluyendo esta ultima precisamente en el rubro de la educacion.

Debido a esto y a la constante y creciente perdida del reconocimiento universitario,
el presente trabajo tiene como finalidad dar una propuesta, que servira de arribo para las
futuras investigaciones que se realicen y profunda, sobre el trabajo administrativo en las
universidades publicas de México; y mds especificamente en la Universidad Autbnoma
Metropolitana.

La Universidad Auténoma Metropolitana ha considerado al trabajo administrativo,
parte de su principal funcién como lo es la difusion de la cultura, la decencia y la
investigacion. para lo cual a considerado al trabajo administrativo parte fundamental y
alcanzar dicho propdsito.

Sin embargo debido a un aumento poco y por asi decirlo irracional, se ha llegado
a una sobrepoblacion en los puestos obteniendo una planilla que no cumple con los
requerimientos de la institucién cumple con los requerimientos de la institucion que

actualmente son de 195 puestos.



Debido a esto se intenta construir y disefar una planilla de puestos méas acorde
a estas necesidades y requerimientos de la institucion para el logro de sus metas y de
igual forma se reestructure el trabajo administrativo en Universidad Auténoma
Metropolitana.

Por ello se ha dividido la investigacion en tres partes que nos son indispensables
para conocer a fondo la situacion del trabajo y trabajador administrativos.

El primer capitulo es un bosquejo del desarrollo histérico de la organizacién del
trabajo administrativo en la Universidad Auténoma Metropolitana, desde su formacion,

las etapas por las que ha atravesado y las situacion actual.

En el segundo capitulo, se tocan aspectos como empleo, salarios, capacitacion
y productividad. En materia de empleo de hace un estudio de las distintas "tipologias”" del
trabajo administrativo en la UAM y la conformacién de los ditintos puestos que integran
el tabulador de los trabajadores administrativos de base de la institucion, asi como una

comparacion de los salarios de las universidades y con los salarios minimos generales.

En cuanto al tema de salarios el objetivo fundador fue la elaboracién del calculo
de los contratos colectivos de trabajo de la UAM para 1976 y 1994, en relacién a estos
obtener la pérdida del poder adquisitivo de los trabajadores en el aiio 1994 con relacion
a 1976.

En el capitulo tercero, se estudia el area de capacitacién en las Universidades, en
la cual se encontraron serios problemas e inconvenientes acerca de los cursos y otros

tantos del porqué los trabajadores no toman o asisten a dichos cursos.



Por otro lado, también se toca el tema de la productividad en la Universidad, en
donde, se hace un estudio acerca de ello y se dan propuestas para dar un parametro
para medir la productividad en base a ciertas cosas, situaciones o actividades.

Por Ultimo, se hace una remembranza de lo que fue y es el Sindicato de la
Universidad Auténoma Metropolitana (SITUAM), asi como ciertas perspectivas del mismo

hacia ciertas situaciones del trabajo administrativo.



PRIMERA PARTE



HISTORIA DEL SITUAM

Como resultado del intento por parte de las autoridades universitarias de impulsar
la creacién de un Sindicato con caracteristicas claramente oficialistas, y que ademas
asumiera los lineamientos acordes a las necesidades de la propia Instituciéon, va ha
surgir la convocatoria para la conformacion del Colegio Sindical de Profesores y

empleados de la Universidad Auténoma Metropolitana (COSUAM).

Los trabajadores, al percatarse de esta intencion de la Universidad y el grupo de
seguidores de esta idea, van a responder con gran inquietud. Seflalaremos que entre
tales empleados de la Universidad se encontraba un buen numero que en su
momento fue participe del movimiento estudiantil de 1968; si bien no todos fueron
dirigentes, a algunos de estos, si se les encontraba entre el grupo. Les caracterizaba
a la mayoria el animo y la combatividad que fueron la herencia de su integracién en

dicho movimiento.

Un gran descontento va a generar, al interior de la universidad, esta intencién de
crear un Organismo Sindical al margen de la decisiéon de los empleados académicos
y administrativos; traerd como consecuencia la répida organizacion de los
trabajadores, que da inicio con Asambleas de Unidad. Dichas instancias van a ser el
espacio donde primeramente se discuta la necesidad de que sean los propios

trabajadores quienes determinen el tipo de organizacién que necesitan y pretenden

construir.



Realizado este primer acercamiento, se convoca a los trabajadores a confluir en
una Asamblea General de Trabajadores de la Universidad Auténoma Metropolitana.
Esta Asamblea contara con la asistencia de 500 trabajadores de los casi 800 que
componian la plantilla y que contaban con posibilidades, dada su contratacion, de ser
participantes en la creacién del Sindicato. La fecha sefialada para la asamblea fue el

4 de Marzo de 1975 en la Unidad lztapalapa.

A la Asamblea, se presentan los representantes de cada una de las Unidades
Académicas; Azcapotzalco, lztapalapa y Xochimilco, debemos sefalar que en este
momento la Unidad Rectoria General no se encontraba adn dentro del movimiento por

la creacidon del Sindicato.

La necesidad de contar con un Organismo Sindical que representaray respondiera
a los intereses de los trabajadores va a salir adelante, y es asi como en una elecciéon
de Asamblea directa, va a elegirse al 1er. Comité Ejecutivo del Sindicato Independiente
de Trabajadores de la Universidad Auténoma Metropolitana (SITUAM), el cual al
quedar conformado se integrara por; Secretario General: Francisco Pindn, Secretario
de Trabajo y Conflictos: Luis Morones de la Pefa, Secretario de Organizacion: José
Luis Cepeda; Secretario de Previsién Social; Fernando Arruti, Secretario de Educacién
y Cultura: Gilberto Guevara Niebla, Secretario de Finanzas: Elpidio Alvarado Flores,
Secretario de Difusion y Relaciones: José Angel Pescador, Secretario de Accidon

Social: Alfedro Rosas Arceo, Secretario de Actas y Acuerdos: Saul Olguin.

Esta decisidon de los trabajadores es comunicada oficialmente al Arquitecto Pedro
Ramirez Vazquez que es entonces el Rector General de la UAM, el dia 7 de marzo de
1975 ('), dicho Comité funcionard activo hasta el 1ler. Congreso General

Extraordinario.

! Entrevista con el Dr. Fco. Pifion, Revista Secuencias No. 1,
1981, pag. 14.




Con posterioridad a la eleccion del nuevo Comité Ejecutivo, iniciaran las
discusiones sobre como llevar adelante los aspectos referentes a la organizacion del
Sindicato. Y la conformacion de las condiciones generales de trabajo, asi como un
Plan de Accidon que definiera cudles serian las formas de lucha para lograr los objetivos
de los trabajadores; dichos objetivos eran, entre otros, el reconocimiento al sindicato
y el rechazo a quedar regulados por el Apartado B de la Ley Federal de Trabajo,
resultado de una posicién mayoritaria que surge de la realizacion de un Referéndum

el dia 21 de Mayo de 1975.

El trabajo referente a la elaboracién de los Estatutos y la conformacién de la
estructura que compondria al Sindicato, asi como los aspectos fundamentales que
darian cuerpo a las Condiciones Generales de Trabajo y la eleccion de la nueva
representacion sindical, seran los temas de discusion del l1er. Congreso General
Extraordinario que se celebra el 10 de Marzo de 1976. De aqui se desprenderan
también las futuras tareas a las que tendra que avocarse el organismo social, asicomo

su forma de accionar para conseguir cada una de ellas.

Para el 28 de Mayo del mismo ano se realiza el 20. Congreso Extraordinario, en
el que se aprueba el documento de Contratacion Colectiva, y se ratifican los Estatutos
surgidos del 1er. Congreso. Ademés se determina emplazar a Huelga a la Universidad
el 10. de Junio, con posibilidades de estallido para el 16 del mismo mes, en el caso
de que la Institucidon no diese respuesta satisfactoria a las demandas de sus
trabajadores. Cabe sefnalar aqui que en ese momento la estructura con que
funcionaba el sindicato era: Congreso General, Consejo General de Delegados (Comité
de Huelga en caso de haber emplazamiento o movimiento de este tipo), Consejo

Seccional de Delegados, Asamblea Seccional y Asamblea Departamental, dentro de



lo que corresponde a los Organos deliberativos,(?) y fué a dichos 6rganos a quienes
correspondié la definicién del emplazamiento a huelga cuyos ejes fundamentales del

mismo eran:

La firma del Contrato Colectivo de Trabajo; |a bilateralidad en las decisiones y
la aplicacion del Contrato por la via de la existencia de Comisiones Mixtas; aumento

salarial; reconocimiento del personal de limpieza como personal de la Universidad. ()

Un aspecto prioritario era, en ese momento, el logro del reconocimiento del
sindicato como tal, ya que al negarse al registro dentro del apartado "B", se
enfrentaba a la actuacién como sindicato sin registro, aspecto que en cierta medida
le limitaba en su tarea como instrumento de defensa de los trabajadores. Era por tanto
urgente lograr dicho reconocimiento, por lo que se da inicio a una serie de acciones

como; paros, mitines, volanteos, etc.

Finalmente en una reunidon del Colegio Académico (9 de junio de 1976) se
reconoce al SITUAM como tal, y no como una "coalicion" de trabajadores,
reconocimiento que daba hasta entonces la Rectoria de la Universidad, ocupada

entonces por el Dr. Juan Casillas Garcia de Leon. (%)

Pese a que el sindicato estaba ya reconocido, no existié gran avance en las
platicas de negociacion entre la Universidad y la representacion de los trabajadores,

sin importar la cercania del estallido del conflicto. Dichas platicas se iniciaron el 11 de

? Paredes, Georgina; SITUAM, un bosquejo de la organizacién

democratica, en: Secuencias # 0, pag. 10 [198 ].

» Pulido A. Alberto; 50 ahos de Sindicalismo Universitario.
Stunam, pag 8.

 SITUAM, Boletin informativo. No. 4, junio 9, 1976, pag. 3.
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junio de 1976.° Tras el acuerdo del Colegio Académico aln se tenian por delante 6
dias de platicas negociadoras, previas al movimiento huelguistico, pero en ese lapso
no se logra avanzar en la solucién a las demandas de los trabajadores por lo que estos

deciden la huelga, misma que da inicio el 16 de junio de 1976. a las 5:00 a.m.

Iniciado el conflicto, las negociaciones contintan al igual que el plan de accién.
Debemos senalar que durante este periodo, la disposicién de lucha de los trabajadores,
su organizacion, participacidon vy disciplina cayo6 en el terreno de lo ejemplar, por lo que,
unificados y fortalecidos como se encontraban pudieron modificar la actitud de dureza
con que la representacidon universitaria respondié inicialmente a las peticiones

sindicales.

Asi entonces, después de 30 dias de constante lucha y movilizaciones, El 16 de
julio de 1976 la Rectoria de la UAM aceptd las demandas medulares que habia
presentado el Situam, ante lo cual fue levantada la huelga en todos los planteles de
la Institucion. Entre las conquistas que obtuvo el sindicato se encuentran las
siguientes: firma de un documento "Condiciones Generales de Trabajo" revisable cada
dos anos; asi mismo el sindicato logré la aceptacién de mecanismos democraticos

para admisién y promocion del personal académico y aumentos salariales™.(°)

Después de estos logros quedaban aun tareas importantes a realizar, orientadas
al fortalecimiento y consolidacion de la organizacion sindical en un organismo
democratico. Asi pues el camino no habia concluido, quedaban pendientes
definiciones fundamentales en aspectos importantes de la vida sindical, y podemos
decir que en principio se percibia buena disposicion para emprender esta tarea, por

parte de los componentes de la joven organizacion.

> Flores Migueles, Rocio; "Historia del Situam. Surgimiento del
SITUAM y firma de las C. G.T". en: Situam. 1988, pag. 48.

® pulido, Alberto. Op. Cit. pag. 132.



Debe reconocerse que como resultado de esta histdrica huelga, el SITUAM logro
la firma de lo que, hasta ese momento y tiempo después, fueron consideradas las
Condiciones Generales de Trabajo mas avanzadas de todo el pais, ya que en su
contenido los aspectos referentes a ingreso, permanencia y promocion del personal
académico de la institucion, estarian regulados de manera bilateral, amén de los logros
obtenidos en lo referente a derechos de los trabajadores que se aplicaban a ambos
sectores componentes del sindicato, (académicos y administrativos). Asi el desarrollo
de este sindicato va a darse entre la cotidianeidad de los conflictos y el rechazo no
s6lo a quedar inserto en el apartado "B", sino también al intento soberonista de la
creacién del apartado "C" del Articulo 123 de la Constitucién Politica Mexicana, que

serd el intento de regulacion de las relaciones laborales en las universidades del Pais.

Este intento de limitar las acciones de los trabajadores universitarios y sus
agrupaciones sindicales buscaba un gran numero de justificaciones,
independientemente del "vacio legal”(’) que decian existia en la materia de regulacion
laboral, también se pensaba que; "era necesario separar a los académicos de los
administrativos; que la existencia de un sindicato nacional era contraria a la
Autonomia de cada Institucion en particular; que el trabajo manual nada tiene que
hacer junto al intelectual; que las cuestiones relativas al ingreso, promocién y
definitividad de los trabajadores académicos deben quedar en manos de las

autoridades™.(®)

’ La existencia de un "vacio legal" surgia de la polémica

existente entre quienes sostenian que las relaciones laborales
debian ser reguladas dentro de un apartado especial a la Ley
Federal de Trabajo, ya que dadas las particularidades del trabajo
universitario, este no podia quedar inserto en ninguno de 1los
apartados existentes.

¥ Gonzalez Ruiz, Enrique. "Despoijo al Sindicalismo

Universitario, ( El1 Clausulado Académico del Situam)" Situam. 1988.
pag. 43.



"El 28 de octubre de 1976 , las autoridades anunciaron que no se pagaria el
salario a los trabajadores que participaran en la suspensién de actividades, sin
embargo a los trabajadores estas actitudes no los amedrentan y deciden irse a la

huelga del 4 de noviembre de 1976."

Carlos Thierry, vocero del SITUAM senalé que : " Las autoridades deseaban lanzar
al sindicato a una huelga y de esta forma acelerar el dictamen sobre el apartado "C"

del art. 123 constituciona

El 16 de noviembre de 1976 el SITUAM formuld la propuesta siguiente:

"A) Aceptar los aumentos de emergencia a los salarios que propuso la rectoria general.

B) Exigir que los aumentos sefialados tuvieran efecto retroactivo a partir del 12 de
septiembre del mismo ano. Asi mismo, los aumentos fueran pagados junto con los

salarios correspondientes a la segunda quincena del mes de noviembre.

C) que el aguinaldo que se concediera a los trabajadores con motivo de fin de ano,
fuera calculado con base en los salarios ya afectados, con los aumentos senalados en

el inciso "A".

El SITUAM estuvo de acuerdo por lo que se firma el acta de acuerdos por los

integrantes de las comisiones, el 16 de noviembre de ese afo."

HUELGA DE 1977 POR AUMENTO SALARIAL.

El SITUAM organiza en diciembre del afo anterior, su 3% congreso extraordinario,
en que acuerda solicitar un aumento del 9.5% ademés de una cuota base de $650.00
para todos los niveles y categorias tabuladas y en caso de que las autoridades no
satisfacieran su peticion se utilizaria la huelga como forma de presion. esta solicitud

la presentan el 4 de enero de 1977. "El 12 de febrero de este afio los 2300
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trabajadores de la UAM, asi como en la torre de rectoria. Los paristas contaban con
un fondo de resistencia de $ 30,000.00 gue seria aumentado con los donativos que
se lograran recopilar entre sus agremiados. El mismo dia realiz6 una manifestacion que
partié de la glorieta del cine Diana hasta la secretaria de gobernacién para exigir

soluciéon a sus reivindicaciones.”

"El 2 de febrero del mismo ano, se reune el comité de huelga y se aprueban 2
cuestiones fundamentales:
1) Rechazar el 7% ofrecido por patronal.
2)Hacer una nueva propuesta basada en el binomio cuota fija-porcentaje. La
contrapropuesta consistia en $ 650.00 mas 7% que causara un impacto en la némina
de un 13.1% ."

REVISION SALARIAL DE 1979.

Los 300 delegados participantes que representan a 2100 trabajadores académicos
y administrativos, analizaron la situacion econdmica de los trabajadores, ademas se
planted el problema de la legislaciéon universitaria, puesto que el rector de la UNAM,
habia reconocido a los trabajadores universitarios dentro del apartado "A", pero con

algunas restricciones.

El resultado de toda esta polémica va a ser la iniciativa de ley que el dia 10 de

octubre de 1979, el presidente Lopez Portillo envia al Congreso de la Unidn.

Al quedar aprobada dicha iniciativa (9 de julio de 1980), se da paso a la
modificacion del Articulo 30. Constitucional que dentro de su fraccion VI, va a dar
pie a la regulacidon del trabajo universitario, sobre todo en lo referente al ingreso,
promocion y permanencia del personal académico. Lo anterior se concretara en la
adicion de un capitulo especial a la Ley Federal de Trabajo. En ese contexto la historia
del movimiento sindical mexicano va a registrar, al SITUAM como el primero que

enfrentara el resultado de estas reformas legales, ya que sera a este Sindicato a quien
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se arrancara la mayor parte del clausulado con referencia a la regulacion del trabajo
académico, que se encontraba plasmado dentro de sus Condiciones Generales de

Trabajo.

Es asi que el 4 de agosto de 1981, el entonces Rector de la Universidad
Auténoma Metropolitana, Dr. Fernando Salmerén Roiz, por via del Abogado General
Dr. Leoncio Lara, demandaron formalmente al SITUAM en la Junta Federal de
Conciliacion y Arbitraje, solicitando en su querella el que se dejaran sin efecto 104
cldusulas de! Contrato Colectivo de Trabajo, anteriormente firmado entre el Sindicato

y la Universidad, documento que se revisaba periodicamente cada dos anos.

Todo este conflicto, al cual se intentaba conferir un cardcter meramente juridico,
pero que tenia mas que nada un fuerte contenido e interés politico, va a quedar
plasmado en diferentes documentos donde podrd analizarse detenidamente: "la
demanda que promovieron las autoridades unipersonales de la UAM, el laudo de la
Junta de Conciliacion y arbitraje, la demanda de amparo del SITUAM, las
declaraciones del Rector de la UAM vy la ejecutoria de la cuarta sala de la Suprema

Corte de Justicia de la Nacion".®

La culminacioén de esta historica maniobra en contra de los trabajadores mexicanos
trajo como resultado la eliminacion de 56 clausulas del Contrato Colectivo de Trabajo
del SITUAM. Pese a que a lo largo del conflicto dié muestra de combatividad y
cohesién ante esta problematica, no fue suficiente la disposicion de lucha de los
trabajadores y, finalmente se dio el despojo, el conflicto concluye el 12 de noviembre
de 1981.('9

° Gonzalez Ruiz, Enrique. Op. Cit. pag. 46.

'Y Para mayor informacién sobre este conflicto, ver a Gonzéalez
Ruiz, Enrique Op. Cit.

12



De esta manera, lo avanzado que contenia el Contrato Colectivo de Trabajo de la
UAM, se va a ver reducido a aspectos de mera "vigilancia" dentro de los procesos de
regulacion del trabajo académico. Dejandose de lado también la posibilidad de que el
trabajador académico observe al sindicato como un espacio importante para su
participacion politica. Asi entonces todo se regulara dentro de la fraccion VIl del
Articulo 30. constitucional que a la letra dice; "Las Universidades y las demas
instituciones de educacién superior a las que la Ley otorgue Autonomia, tendran la
facultad y la responsabilidad de gobernarse a si mismas; realizaran sus fines de
educar, investigar y difundir la cultura de acuerdo con los principios de este articulo,
respetando la libertad de catedra e investigacion y de libre examen y discusion de las
ideas, determinaran sus planes y programas; fijaran los términos del ingreso,

promociéon y permanencia de su personal académico y administraran su patrimonio.

Las relaciones laborales tanto del personal académico como del administrativo se
normaran por el apartado "A" del Articulo 123 de esta Constitucion, en los términos
y con las modalidades que establezca la Ley Federal de Trabajo conforme a las
caracteristicas propias de un trabajo especial, de manera que concuerde con la
Autonomia, la libertad de catedra e investigacion y los fines de las instituciones a que

esta fraccion se refiere".('")

A partir de esta redaccion se gener6 el conflicto que anteriormente comentamos.
Por otra parte, los aspectos méas especificos de las relaciones laborales en éste tipo
de centros de trabajo van a particularizarse en la Ley Federal de Trabajo dentro del
capitulo XVH, titulado; Trabajo en las Universidades e Instituciones de Educacién

Superior Autonomas por Ley.

"' La Constitucién Politica Mexicana. Ed. PorrdGa, 1986, pag. 4.
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Finalmente, en relaciéon a la estructura del Sindicato comentaremos que en el
organigrama del mismo van a existir 6rganos de caracter deliberativo, normativos y
de representacién, los que van a estar vinculados entre si para que, de esta manera,
dicho funcionamiento garantice la existencia de una vida sindical participativa y
democratica, que incluya a todo el universo de componentes de la organizacion

sindical.
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TIPOLOGIAS

En el presente capitulo se estableceran tipologias unidimensionales vy
bidimensionales, en las tipologias unidimensionales hablaremos de grados de
escolaridad, grados de experiencia y tipo de trabajoque realizan los trabajadores de la
UAM, después compactamos los grados y conformamos grupos de escolaridad y
esxperiencia. Para finalmente cruzar dos variables y conformar tipologias
bidimensionales, las cuales son, grados de experiencia y tipo de trabajo, al compactar
estos datos nos resulto la tipologia nivel de experiencia y tipo de trabajo; después se
cruzaron las variables de grados de escolaridad y grados de experiencia, que al
compactarse formaron la tipologia de grupos de escolaridad y grupos de experiencia;
para finalmente cruzar las variables de grados de escolaridad con tipo de trabajo que al
compactarse, resultd la tipolagia de grupos de escolaridad y tipo de trabajo. Al
compactarse los grados y convertirse en grupos se evita la dispersion de datos, lo que

nos permite analizar la informacion por bloques.

Se estableciercn 11 tipclogias, en donde el objetivo fue estudiar el tipo de trabajo,
la escolaridad y la experiencia que tienen los empleados de la UAM, al cruzar las
variables y formar grupos nos permitié estudiar y analizar a los empleados desde
distintos angulos, de tal manera que pudieramos sugerir de que forma se puede iniciar

una reestructuracion del trabajo administrativo.

El tipo de trabajo lo agrupamos de la siguiente manera:
ADMINISTRATIVOS.- Son aquellos puestos que podemos identificar, existen en las
empresas de transformacion o sea del tipo fabril, como secretarias, oficinistas, etc.
SERVICIOS.- En este nivel se encuentran comprendidos los puestos de personas que
realizan la reparacion, revision, modificacidn, conservacion, montaje de instalaciones o
equipo que les sea asignado. Desempenar labores de supervision y prestar atencién a

usuarios.



TECNICOS.- En este nivel se encuentran, los puestos que se dedican al menos a una
de las actividades del grupo de servicios, pero la caracteristica que los hace diferentes
es que los técnicos tienen la funcion de operar el equipo para mantener en buen estado

a la institucién y a sus instalaciones.

PROFESIONALES.- En este grupo se encuentran comprendidos los puestos que

desempefan actividades de tipo intelectual.

Encontramos problemas para lograr esta clasificacion, ya que en algunos puestos
teniamos dudas, una de las soluciones fue consultar entre nosotros mismos y en algunos
puestos se decidié de acuerdo al nivel de escolaridad requerida; a continuacidon se

mencionaran algunos ejemplos:

RECOLECTOR Y CLASIFICADOR DE HERBARIOQ, el cual decidimos clasificar en el

grupo de servicios.

RECOLECTOR Y TAXIDERMISTA DE ZOOLOGIA, el cual se manddé al grupo de

Servicios.
RECOPILADOR DE NOTICIAS, el cual se mandé al grupo de técnicos.

AYUDANTE DE ENTRENADOR, el cual se mandoé al grupo de servicios, pbr que atiende

a usuarios.
ENFERMERA, se mandé al grupo de servicios.

MEDICO, aunque presta un servicio, decidimos mandarlo al grupo de profesionales por

que su actividad es de tipo intelectual.

ENFERMERA DE SALUD OCUPACIONAL, aunque su escolaridad es a nivel técnico,

proporciona atencion a usuarios y decidimos que quedara en el grupo servicios.



PROMOTOR DE SERVICIO SOCIAL, aunque presta un servicio a estudiantes, se
consider® que su trabajo es de tipo intelectual, por lo tanto lo mandamos al grupo de
profesionales.

ASISTENTE EDUCATIVA, aunque su escolaridad es a nivel técnico, se decidié mandarla
al grupo de servicios.

GESTOR y COMPRADOR PE IMPORTACIONES, aunque su escolaridad es de tipo
técnico, decidimos enviarios al grupo de administrativos, pues éstos puestos suelen

encontrarse en empresas de tipo fabril.

PSICOLOGO y MEDICO PEDIATRA, aunque prestan atencion a usuarios, consideramos

que su trabajo es de tipo intelectual y decidimos mandarlos al grupo de profesionales.

EDUCADORA, en este puesto no decia exactamente el nivel de escolaridad, pero
preguntando investigamos que tiene nivel de licenciatura y lo mandamos al grupo de

profesionales. De tal forma que iniciaremos con las tipologias.



En el cuadro 1 lo que podemos apreciar, es que los puestos que requieren menos

escolaridad son mayoria y los que requieren mas escolaridad son minoria.

CUADRO 1
ESCOLARIDAD

ESCOLARIDAD No. DE PORCENTAJ
EMPLEADOS | E

SABER LEER Y ESCRIBIR 666 18,29%
PRIMARIA INCOMPLETA 114 3,13%
PRIMARIA CONCLUIDA 722 19,82%
CARRERA TECNICA CON PRIMARIA 33 0,90%
SECUNDARIA INCOMPLETA 151 4,14%
SECUNDARIA CONCLUIDA 254 6,97%
CARRERA TECNICA INCCMPLETA 87 2,38%
CARRERA TECNICA CON SECUNDARIA 918 25,21%
BACHILLERATO INCOMPLETO 51 1,40%
BACHILLERATO CONCLUIDO 240 6,59%
LICENCIATURA INCOMPLETA 61 1,67%
LICENCIATURA CONCLUIDA 344 9,44%
TOTAL 3641 100,00%

A continuacion se explicara en que niveles de escolaridad quedaron los puestos,

pero pondremos los numeros del puesto no los nombres.



ESCOLARIDAD

SABER LEER Y ESCRIBIR.- 1103-1106-1109-1203-2203-2209
PRIMARIA INCOMPLETA.- 1003-1006-1112-1118-1121-1212-2206-2218-2803

PRIMARIACONCLUIDA.-1009-1012-1021-1024-1027-1030-1033-1115-1206-1209-1215-
1303-1306-1403-1421-1603-1606-1609-1615-1903-2215-2221-2403-2406-2409-2412-
2415-2424-2433-2436-2806-4003-4303-4503

CARRERA TECNICA CON PRIMARIA.- 4006-4309
SECUNDARIA INCOMPLETA.- 4103

SECUNDARIACONCLUIDA .- 1015-1036-1409-1436-1439-1442-1448-1451-1454-1457-
1612-1703-1706-1803-1815-2103-2303-2418-2421-2503-2506-2509-2512-2515-2603-
2606-2609-2809-4106-4109-4203-4306-4312-4403-4406-4506-4603-4606-4609-4612-
4630

CARRERA TECNICA INCOMPLETA.- 4112-4115-4118-4206-4215

CARRERA TECNICA CON SECUNDARIA.- 1018-1309-1418-1430-1445-1460-1463-1466-
1469-1472-1709-2003-2015-2212-2427-2430-2542-2545-2812-2818-4009-4012-4121-
4124-4127-4136-4209-4212-4409-4509

BACHILLERATO INCOMPLETO.- 2442

BACHILLERATO CONCLUIDO.-1412-1415-1424-1427-1503-1506-1812-1824-1906-2006-
2018-2306-2518-2521-2524-2527-4133-4518-4615-4621

LICENCIATURA INCOMPLETA.- 1715-2703-4139-4142-4512-4521



LICENCIATURA CONCLUIDA.- 1433-1475-1478-1509-1512-1712-1718-1806-1809-1818-
1821-1909-1912-2009-2012-2021-2530-2533-2536-2539-2706-2815-2821-2824-2827-
2830-4130-4515-4524-4527-4618-4624-4627-4633

ESCOLARIDAD

ESCOLARIDAD No.EMPLEADOS PORCENTAJE %
B 1940 53.28
M 1296 35.59
A 405 11.12
TOTAL 1641 99.99

NIVEL DE ESCOLARIDAD

B DESDE SABER LEER Y ESCRIBIR HASTA SECUNDARIA COMPLETA

M DESDE CARRRERA TECNICA INCOMPLETA HASTA BACHILLERATO CONCLUIDO
A LICENCIATURA INCOMPLETA Y LICENCIATURA COMPLETA

En la tipologia No. 2 ia variable a estudiar es la experiencia laboral -cuantificada en

anos- minima que se requiere en cada puesto, para ingresar a la institucion en calidad

de trabajador administrat:vo.



CUADRO 2

EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL No.TRABAJADORES | PORCENTAJE

NO SE REQUIERE 743 20,40%
MENOS DE UN ANO 730 20,04%
UN ANO 1300 35,70%
ANO Y MEDIO 91 2,49%
DOS ANOS 539 14.80%
TRES ANOS 143 3,92%
CUATRO ANOS 53 1,45%
CINCO ANOS 42 1,15%
TOTAL 3641 100,00%

EN LO QUE SE REFIERE A EXPERIENCIA LOS NIVELES QUEDARON DE LA
FORMA SIGUIENTE:

NO SE REQUIERE.- 1106-1203-2203-2803-4103

MENOS DE UN ANO.- 1003-1109-1112-1115-1118-1121-1206-1303-1403-1503-1903-
2103-2212-2403-2406-2409-2412-2415-2421-2424-2806-4106-4109-4112-4115-4215-
4303-4603



UN ANO.- 1006-1018-1103-1209-1309-1412-1415-1418-1430-1475-1506-1509-1612-
2006-2015-2209-2215-2218-2303-2306-2427-2430-2433-2436-2442-2503-2506-2512-
2536-2603-2815-4003-4006-4009-4012-4121-4124-4133-4136-4139-4306-4312-4403-
4409-4503-4509-4512-4518-4521-4524-4606-4609-4615-4621-4627-4636

ANO Y MEDIO.- 1009-1021-1030-1212-1603-2418-4206-4209-4212-4309

DOS ANOS.- 1012-1024-1027-1033-1306-1409-1436-1439-1442-1445-1512-1606-1615-
1703-1715-1803-1806-1809-1812-1815-1818-1821-1824-1306-1912-2003-2009-2012-
2018-2021-2509-2515-2530-2533-2703-2809-2812-2818-2821-2824-2827-2830-4118-

4127-4130-4142-4203-4406-4506-4527-4612-4618-4624-4633

TRES ANOS.- 1015-1036-1215-1424-1427-1433-1478-1609-1709-1712-1718-2221-2518-
2521-2524-2527-2539-2606-2706-4515-4630

CUATRO ANOS.- 1448-1451-1454-1457-1460-1909

CINCO ANOS.- 1421-1463-1466-1469-1472-1706-2542-2545-2609



En el cuadro 2 lo que podemos ver es que en los puestos que se requiere menos
experiencia, son la mayoria y conforme aumenta el requisito de experiencia va

disminuyendo el numero.

CUADRO 2 BIS

NIVEL DE EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA LAB. No.EMPLEADOS PORCENTAJE %
1 2773 76.16

2 773 21.23

3 95 2.60

TOTAL 3641 99.99

WEL DE EXPERIENCIA LABORAL

1 DESDE NO SE REQUIERE HASTA UN ANO

2 DE ANO Y MEDIO A TRES ANOS

3 CUATRO Y CINCO ANOS



En la tipologia No. 3 la variable que estudiamos, es el tipo de trabajo que desempena

cada persona de acuerdo a su puesto.

CUADRO 3
TIPO DE TRABAJO

TIPO DE TRABAJO . NO.DE PORCENTAJE
TRABAJADORES

ADMINISTRATIVO 979 26,88%

SERVICIOS 1875 51.49%

TECNICOS 501 13,75%

PROFESIONAL 286 7,85%

TOTAL 3641 100,00%

Enlo que se refiere atipo de trabajo la clasificacion quedd de la siguiente manera:

TIPO DE TRABAJO

ADMINISTRATIVOS.- 4003-4006-4009-4012-4103-4106-4112-4118-4121-4124-4127-
4133-4136-4139-4142-4203-4206-4209-4212-4215-4303-4306-4309-4312-4406

SERVICIOS.- DEL 1003 AL 1036 TODO EL GRUPO DE MANTENIMIENTO- 1103-1106-
1112-1115-1118-LOS GRUPOS DE RESTAURANTE Y CAFETERIADEL 1203 AL 1215 -
1303-1306-1403-1424-1427-1463-1466-1469-1472-1475-1503-1506-1509-TODO  EL
GRUPO DE TRANSPORTES DEL 1603 AL 1615 -1824-1903-1906-2003-2006-2018-
2203-2206-2209-2212-2303-2306-2403-2406-2409-2412-2415-2421-2424-2430-2433-
2436-2503-2518-2521-2524-2527-2603-2606-2609-2803-2806-2809-2812-2818-4115-
4518-4521-4603



TECNICOS.- 1109-1121-1309-1409-1412-1415-1418-1421-1430-1433-1436-1439-1442-
1445-1448-1451-1454-1457-1460-1478-1703-1706-1739-1803-1812-1815-2015-2103-
2215-2218-2221-2418-2427-2442-2506-2509-2512-2515-2542-2545-2703-4109-4403-
4409-4503-4506-4509-4606-4609-4612-4615-4630-4636

PROFESIONALES.-1512-1712--1715-1718-1806-1809-1818-1821-1909-1912-2009-2012-
2021-2530-2533-2536-2539-2706-2815-2821-2824-2827-2830-4130-4512-4515-4524-
4527-4618-4621-4624-4627-4633

En la tipologia No. 4 (Ver cuadro 4), las variables a estudiar son dos, por un lado el
tipo de trabajo dividido en ADMINISTRATIVOS, SERVICIOS, TECNICOS vy
PROFESIONALES vy por otro el de la experiencia laboral minima requerida, a la que le
hemos dado niveles del 1 al 8 de acuerdo al nimero de afios que se tenga.

CUADRO 4
EXPERIENCIA Y TIPO DE TRABAJO

TIPO EXPE
TRABAJO RIEN
ClA
1 2 3 4 5 6 7 8 | TOTA | %
L
A 151 35 687 27 79 0 0 o| o979 | 26,88
S 592 | 61 . 235 63 234 61 ol 29 | 1875 | 51,49
T 0 24 348 1 52 38 15 13 501 | 13,75
P 0 : 30 0 174 44 38 o| 286 | 7.85
TOTAL 743 730 | 1300 91 539 143 53 42 | 3641
% 20,40 | 2004 © 3570 | 2,49 14,80 3,92 1,45 1,16
TiIPO DE TRABAJO EXPERIENCIA
A ADMINISTRATIVO 1 NO SE REQUIERE
S SERVICIOS 2 MENOS DE UN ANO
S TECNICOS 3 UN ANO
P PROFESIONAL 4 ANO Y MEDIO
5 DOS ANOS
6 TRES ANOS

7 CUATRO ANOS
8 CINCO ANOS



CUADRO 4 BIS

NIVEL DE EXPERIENCIA Y TIPO DE TRABAJO

TIPO DE 1 2 3 TOTAL PORCENTAJE
TRABAJO %

A 873 106 0 979 26.88

S 1488 358 29 1875 51.49

T 382 91 28 501 13.75

P 30 218 38 286 7.85

TOTAL 2773 773 95 3641 99.97

% 76.16 21.23 2.60

NIVEL DE EXPERIENCIA

1 DESDE NO SE REQUIERE HASTA UN ANO
2 DE ANO Y MEDIO A TRES ANOS
3 CUATRO Y CINCO ANOS

TiPO DE TRABAJO
A ADMINISTRATIVO
S SERVICIOS

T TECNICO
P PROFESIONAL

En la tipologia No. 5 las variables a estudiar son dos, por un lado la escolaridad
dividida en numeracion del 1 al 12, abarcando desde el nivel de saber leer y escribir,
hasta licenciatura conciuida y por otro lado el de la experiencia laboral, que va desde el

nivel no se requiere hasta cinco afios de experiencia.



CUADRO 5

ESCOLARIDAD Y EXPERIENCIA

EXPERI ESCO
ENCIA LARID
AD
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 TOT %
AL

1 592 0 o} 0 151 o} 0 0 0 0 0 0 743 20,4

: 0

2 17 60 518 o] 0 37 23 0 0 69 ] 0 730 20,0

4

3 57 7 59 24 0 119 0 733 51 154 33 63 1300 35,7

0

4 0 47 16 9 0 1 16 2 0 0 0 0 9N 2,49

5 o] o} 107 0 0 47 42 138 o} 4 28 173 539 148

[}
6 0 0 20 o] 0 32 o} 8 0 13 0 70 143 3,92
7 0 0 0 o} Q 10 0 5 o} Q 0 38 53 1,45
8 0 0 2 0 0 8 0 32 0 0 0 0 42 1,15
TOTAL 666 114 722 33 151 254 87 918 51 240 61 344 3641 99.9
5

% 18,29 3,13 19.82 0.9 4,14 6,97 2.38 25.21 1,40 6,59 1,67 9,44 99.4 100

4
ESCOLARIDAD

1 SABER LEER Y ESCRIBIR

2 PRIMARIA INCOMPLETA

3 PRIMARIA CONCLUIDA

4 CARRERA TECNICA CON PRIMARIA

5 SECUNDARIA INCOMPLETA

6 SECUNDARIA CONCLUIDA

7 CARRERA TECNICA INCCMP . ETA

8 CARRERA TECNICA CON SECUNDARIA

9 BACHILLERATO O PREPARATCRIA INCOMPLETA
10 BACHILLERATO O PREPARATCRIA CONCLUIDA
11 LICENCIATURA INCOMPLETA

12 LICENCIATURA CONCLUIDA

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
1 NO SE REQUIERE
2 MENOS DE UN ANO
3 UN ANO
4 ANO Y MEDIO
5 DOS ANOS
6 TRES ANOS
7 CUATRO ANOS
8 CINCO ANOS




CUADRO 5 BIS

NIVEL DE ESCOLARIDAD Y NIVEL DE EXPERIENCIA

EXPERIENCIA ESCOLARIDAD

B M A TOTAL %
1 1641 1036 96 2773 76.16
2 279 223 271 773 21.23
3 20 37 38 95 260
TOTAL 1940 1296 408 3641
% 53.28 35.89 11.12

NIVEL DE ESCOLARIDAD
BAJO DESDE SABER LEER Y ESCRIBIR HASTA SECUNDARIA COMPLETA
MEDIO DESDE CARRERA TECNICA INCOMPLETA HASTA BACHILLERATO CONCLUIDO
ALTO LICENCIATURA INCOMPLETA Y LICENCIATURA COMPLETA

NIVEL DE EXPERIENCIA
1 DESDE NO SE REQUIERE HASTA UN ANO

2 DE ANO Y MEDIO HASTA TRES ANOS
3 CUATRO Y CINCO ANOS

En la tipologla No.6 las variables a estudiar son dos, por un lado la escolaridad minima requerida, que se ha dividido en niveles

del 1 al 12, abarcando desde el nivel de saber leer y escribir hasta el nivel de licenciatura concluida y por otro lado el del tipo de

trabajo.
CUADRO 6
ESCOLARIDAD Y TIPO DE TRABAJO

TiPO ESC
DE OLA

RID

AD
TRABA 1 2 3 4 ) [ 7 8 9 10 11 12 TOT %
JO AL
A 0 0 19 33 151 81 69 591 0 3 32 0 764 20,9
S 649 111 673 0 0 45 18 175 0 153 7 44 2010 55,2
T 17 3 30 0 0 128 0 152 51 84 10 26 581 15,9
P 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 12 274 286 7.9
TOTAL 666 114 722 33 151 254 87 918 51 240 61 344 3641 100
% 18.2 31 19.8 0.9 41 69 23 2572 1,4 8.5 1.6 9,44 100

9 3 2 7 8 1 9 7




ESCOLARIDAD

1 SABER LEER Y ESCRIBIR
2 PRIMARIA INCOMPLETA
3 PRIMARIA CONCLUIDA

4 CARRERA TECNICA CON PRIMARIA

5 SECUNDARIA INCOMPLETA
6 SECUNDARIA CONCLUIDA

7 CARRERA TECNICA INCOMPLETA

8 CARRERA TECNICA CON SECUNDARIA
9 BACHILLERATO O PREPARATORIA INCOMPLETA
10 BACHILLERATO O PREPARATORIA CONCLUIDA
11 LICENCIATURA INCOMPLETA

12 LICENCIATURA CONCLUIDA

CUADRO 6 BIS

TIPO DE TRABAJO

A ADMINISTRATIVO

S SERVICIOS
T TECNICOS

NIVEL DE ESCOLARIDAD Y TIPO DE TRABAJO

P PROFESIONAL

TIPO DE ESCOLARIDAD
TRABAJO
BAJO MEDIO ALTO EMPLEADOS %

A 284 663 32 979 26.88
S 1478 346 51 1875 51.49
T 178 287 36 501 13.75
p 0 0 286 286 7.85
TOTAL 1940 1296 405 3641

% $3.2= 35.59 11.12

NIVEL DE ESCOLARIDAC

BAJO DESDE SABER
MEDIO DESDE CARRERA
CONCLUIDO

ALTO LICENCIATURA

TIPO DE TRABAJO

A ADMINISTRATIVO
S SERVICIOS

T TECNICO

P PROFESIONAL

AT T A A
UETNIC

Yo ompr

3

TA Y

LERR Y ESCRIBIR HASTA SECUNDARIA COMPLETA
4 INCOMPLETA HASTA BACHILLERATO

LICENCIATURA CCMPLETA




SEGUNDA PARTE



LA PROBLEMATICA SALARIAL EN LA UAM.

En la situacion econdmica actual y las premisas que la antecedieron, resulta ya
comun afirmar que con la crisis, los salarios de los trabajadores -en este caso los
universitarios- se han visto seriamente afectados. Es preciso reconocer que en las
Ultimas décadas se ha venido abriendo paso a un fenémeno de deterioro salarial en el

sector de dichos trabajadores.

En efecto, los salarios en general (los salarios minimos generales y contractuales)
se han reducido. Por un lado la aplicacion de aumentos salariales, al traducirse en
porcentajes, no alientan la recuperacion del poder adquisitivo perdido en el proceso

inflacionario.

En diversas discusiones y conferencias se ha puesto de relieve la imperiosa
necesidad de revisar el modelo de Universidad que ha caracterizado a la educacion
superior en México. No se trata exclusivamente de reordenar las estructuras organicas
y administrativas de la institucién con miras a elevar la eficiencia de la actual

Universidad, tal y como hoy funciona.

Maéas alla de lo anterior, debe tratarse de ir al fondo de estos aspectos y
cuestionarnos, antes que nada, la concepcion del saber y de la cultura que han servido

de sustento al modelo de Universidad que se ha adoptado.

Esta necesidad se pudo constatar en esta investigacion, al examinar el papel

efectivo que cumple hoy en dia el trabajo administrativo dentro de la universidad.
Estas deficiencias de la Universidad se explicarian en buena medida por el tipo

de estructura que posee. La Universidad liberal y profesionalizante, como ya ha sido

sefialado en multiples ocasiones, es una institucién reacia al cambio. Pero a estos
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obtaculos tradicionales habria que agregar otros problemas de tipo coyuntural que frenan
la renovacion universitaria en materia de empleo, salario, tecnologia, entre otros muchos

aspectos.

De acuerdo con esta ldgica resulta evidente que las actuales autoridades, tanto
universitarias como gubernamentales no han tratado de aplicar una politica dirigida a
reformar en profundidad a estas instituciones, a fin de situarlas a la altura de su misién

en el desarrollo nacional.’

A partir de un andlisis de la evolucidn del salario, la caida del salario real, la
pérdida del poder adquisitivo y los aumentos que se consideran necesarios para
recuperar el poder de compra que tenian los trabajadores universitarios en las etapas

iniciales del periodo estudiado, se ha venido diciendo que:

La problematica salarial que se ha venido dando desde hace algunos afios es una
ruptura con los esquemas pasados, con los pactos sociales entre el Estado y las
representaciones sindicales oficiales, que hasta hace tiempo se caracterizaron por la

existencia de salarios totales (salario base mas prestaciones) por encima del nivel de

los salarios minimos generales.

Los trabajadores universitarios -particularmente los administrativos- han sido objeto
de un proceso creciente de calificacion-descalificacion en el valor de su fuerza de trabajo,
el cual tiende a ubicarlos en los niveles de salarios minimos del mercado general de

trabajo.

! Para mayor informacién revisar CRITICA. Reflexiones en torno
a la crisis de la Universidad Publica. No. 47, Mkxico,
1991. p. 49.
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La problematica salarial esta vinculada, en especifico, a conflictos sociales y
econémicos del pais en general y a la disminucién creciente del gasto publico y los

subsidios, trasladando gran parte de estos gastos a la poblacion.

El deterioro salarial y el nivel de vida de los trabajadores universitarios, junto a
otros factores sociales, ha tensado los mecanismos tradicionales de conducta y control
sindical y tiende a elevar las posibilidades de cambio en cuando menos dos direcciones
opuestas: el desmoronamiento de las organizaciones sindicales, desnaturalizando su
funcidon, mediante la relacién laboral y su correspondiente negociacién ahora de forma

individualizada o bien mediante el replanteamiento de la funcién sindical.

Se requiere una modificacion de la politica salarial oficial, que implique entre otros
aspectos reparar la estructura actual distorsionada de la curva salarial, haciendola un
verdadero instrumento de remuneraciones atractivas que estimule la calidad del trabajo,
la identidad del trabajador con la Institucion y el deseo de mejoramiento en su

desempeno.

Todo lo anterior conduce a las consideraciones de que razones politicas nos
obligan inmediatamente a la proposicion de una modificacion de la politica salarial
vigente. Por el bien nacional se requiere de un fortalecimiento de los ingresos de los

trabajadores.
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Es necesario para el caso de la Universidad Auténoma Metropolitana recuperar
una estructura para el tabulédor que signifique una verdadera compensacion a su
desempefio social, con una éomposicién atractiva que reconozca la importancia y la
complejidad de cada puesto y que por ende tienda a recuperar el poder adquisitivo de

los trabajadores.

De conformidad a lo anterior en seguida se presenta un breve analisis, donde se
aprecia la pérdida del poder adquisitivo de los trabajadores administrativos de los afios

1976 y 1994; mostrandose también algunas comparaciones con el personal académico.

CUADRO 12

COMPARACION DE SALARIOS REALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

) COSTO DE PODER
ANO SALARIO LA CANASTA ADQUISITIVO
PROMEDIO BASICA (SAL.PROM./INPC)
1976 $8809.58 $75.82 116.20
1994 N$1144.34 N$38.60 29.64

*Ver anexo de referencias

En 1976 el salario promedio de los trabajadores de la UAM ascendia a $ 8809.58
mensual, si se toma en cuenta que el costo de la canasta basica de ese afio era de $
75.82, determinamos que en 1976 cada trabajador administrativo con su salario podia

adquirir hasta 116.20 canastas basicas mensuales.

? Elaboracién propia con base al Indice Nacional de Precios,
indicadores nacionales del Banco de México, tabuladores salariales-
UAM, varios afos.

17



Para 1994, el salario promedio es de N$1144.34 mensuales y el costo de la
canasta basica es de N$38.60; pudiendo sélo adquirir hasta 29.64 canastas bésicas. Bajo
esta logica se determina que la pérdida, del poder adquisitivo de 1976 a 1994 para el
salario de un trabajador administrativo fue de 292.1% lo que en otras palabras seria que

el salario actual representa sclo un 25.51% del salario de 1976.
Con base en todo lo anterior, para que un trabajador administrativo de la UAM,

tuviera el mismo poder adquisitivo hacia 1976, su salario promedio deberia ascender a
4,485.32 (ver cuadro 2).

CUADRO 2°

PROYECCION DEL SALARIO DE 1994 PARA

ALCANZAR EL PODER ADQUISITIVO DE 1976

PODER ADQUISITIVO | COSTO DE LA SALARIO
(SAL PROM./INPC) CANASTA BASICA PROYECTADO
N$ 116.20 (1976) N$ 38.60 (1994) N$ 4,485.32

*Ver anexo de referencias

* Elaboracién propia con base al INPC, tabuladores salariales
UAM, varios afos.
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CUADRO 3*

COMPARACION DE LOS SALARIOS PROMEDIO REALES DEL PERSONAL

ACADEMICO
(PERDIDA DEL PODER ADQUISITIVO)
1976-1994

) SALARIO PODER PODER

ANO PROMEDIO | LN.P.C. | ADQUISITIVO | ADQUISITIVO
(PERDIDA)

1976 $11,420.00 $75.82 150.61 0.00
1994 N$2,485.16 | N$38.60 64.38 134.1%

“Ver anexo de referencias

En 1976 el salario promedio de los trabajadores ascendia a $11,420.00 mensual,
20tomando en cuenta que el costo de la canasta basica para ese afio era de $75.82,
determinos que en 1976 cada trabajador académico podia adquirir hasta 150.61 canastas

basicas con su salario mensual.

Para 1994 el salario promedio mensual asciende a N$2,485.16 y el de la canasta
basica es de $38.60, pudiendo asi aspirar hasta 64.38 canastas bésicas. bajo esta l6gica
se determina que la perdida del poder adquisitivo de 1976 a 1994 para el salario de un

académico es de 134.1%.

Cabe hacer la aclaracion que esta pérdida se ve compensada con los estimulos

y reconocimientos académicos ahora existentes.

! Elaboracion propia con base al INPC, tabuladores salariales,
UAM, varios afios.
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CUADRO #4°

COMPARACION SALARIAL PROMEDIO PROFESOR ASISTENTE
DE TIEMPO COMPLETO

1976-1994
B COSTO DE PODER
ANO SALARIO CANASTA PODER ADQUISITIVO
PROMEDIO BASICA ADQUISITIVO (PERDIDA)
1976 $7,533.33 $75.82 99.35 0.00%
1994 N$1,575.99 N$38.60 40.82 143.38%
*Ver anexo de referencias
CUADRO 5°

COMPARACION SALARIAL PROMEDIO PROFESOR ASOCIADO
TIEMPO COMPLETO

1976-1994
) COSTO DE PODER PODER
ANO SALARIO CANASTA | ADQUISITIVO | ADQUISITIVO

PROMEDIO BASICA (PERDIDA)
1976 $11,350.00 $75.82 149.70 0.00
1994 N$2,394.42 N$38.60 62.03 141.33%

*Ver anexo de referencias

5 Ibid

¢ Ibid
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CUADRO 6’

TIEMPO COMPLETO

COMPARACION SALARIAL PROMEDIO PROFESOR TITULAR

1976-1994
_ COSTO DE PODER
ANO SALARIO CANASTA PODER ADQUISITIVO
PROMEDIO BASICA ADQUISITIVO (PERDIDA)
1976 $15,400.00 $75.82 203.11 0.00%
1994 N$3,515.32 N$38.60 91.07 123%
*Ver anexo de referencias
CUADRO 78
COMPARACION DEL PODER ADQUISITIVO
ENTRE ACADEMICQS Y ADMINISTRATIVOS
ANO 1976
SALARIO COSTO DE PODER
GRUPO PROMEDIO LA CANASTA ADQUISITIVO
BASICA
ACADEMICOS $11,420.00 $75.82 150.61
ADMINISTRATIVOS - N$8,809.58 N$75.82 116.19

*Ver anexo de referencias

7 Ibid

8 Ibid.
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COMPARACION DEL PODER ADQUISITIVO
ENTRE ACADEMICOS Y ADMINISTRATIVOS

CUADRO §&°

ANO 1994
SALARIO COSTO DE PODER
GRUPO PROMEDIO LA CANASTA ADQUISITIVO
BASICA
ACADEMICOS 2,485.16 38.60 64.38
ADMINISTRATIVOS 1,144.34 38.60 29.64
*Ver anexo de referencias
CUADRO 9'°
COMPARACION DEL PODER ADQUISITIVO
ENTRE ADMINISTRATIVOS Y ACADEMICOS
EN EL PERIODO 1976-1994
PODER PODER PERDIDA
GRUPO ADQUISITIVO ADQUISITIVO DEL PODER
1976 1994 ADQUISITIVO
ACADEMICOS 150.61 64.38 134.1%
ADMINISTRATIVOS 116.19 28.77 292.1%

*Ver anexo de referencias

° Ibid.

1 Tpbid.
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Tomando como referencia los cuadros 4,5, y 6 correspondientes al grupo de
puestos considerados para el promedio salarial del personal académico, se puede
observar que el puesto que menos deterioro ha sufrido en su salario base es el profesor
titular. ‘1

Pero si se hace una comparacion entre el poder adquisitivo de administrativos y
académicos (cuadro 7) se puede concluir que estos ultimos tenian para 1976, un 29.7%

mas de poder adquisitivo que los administrativos.

Mientras en 1994 alcanzaron un 118.08% mas de poder adquisitivo que los
administrativos; lo que nos muestra que la brecha entre éstos fue haciéndose cada vez

mas grande.

Aunado a ello estan la serie de compensaciones y estimulos que reciben los
profesores por sus actividades desempefiadas en distintos rubros.

CUADRO 10
COMPARACION SALARIAL DE PROFESORES
ASISTENTE "A" Y TITULAR "C" EN 1976

PUESTO SALARIO COSTO DE PODER DIFERENCIA
PROMEDIO CANASTA ADQUISITIVO | PORCENTUA
BASICA L
ASIST.A 6,400.00 75.82 84.41 0
TITUL.C 17,600.00 75.82 232.12 175%

*Ver cuadro de referencias
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CUADRO 11

COMPARACION SALARIAL DE PROFESORES
ASISTENTE "A" Y TITULAR "C" EN 1994

PUESTO SALARIO COSTO DE PODER DIFERENCIA
PROMEDIO CANASTA ADQUISITIVO | PORCENTUA
BASICA L
ASIST.A N$1,437.35 N$38.60 37.23 0
TITUL.C N$4,070.28 N$38.60 105.44 183.21%
*Ver anexo de referencias
CUADRO 12
COMPARACION SALARIAL PROFESOR
TITULAR C (1976) Y TITULAR C (1994)
ANO SALARIO COSTO DE PODER DIFERENCIA
PROMEDIO CANASTA ADQUISITIVO PORCENTUAL
‘ BASICA
1976 17,600 75.82 232.12 0
1994 N$4,070.28 N$38.60 105.44 -120.44%

“ver anexo de referencias
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CUADRO 13

COMPARACION SALARIAL ENTRE MAXIMO NIVEL SALARIAL
(REPORTERO REDACTOR) Y MINIMO NIVEL SALARIAL

(AUXILIAR DE INTENDENCIA "A") EN 1994

PUESTO SALARIO COSTO DE PODER DIFERENCIA
CANASTA ADQUISITIVO PORCENTUAL
BASICA
REPORTERO N$1,552.14 N$38.60 40.21 0
REDACTOR
AUXILIAR N$736.55 N$38.60 19.08 -110.74
INTENDEN.
“Ver anexo de referencias
CUADRO 14
COMPARACION SALARIAL ENTRE MAXIMO NIVEL SALARIAL
(PROFESIONAL) Y MINIMO NIVEL SALARIAL
(AUXILIAR DE INTENDENCIA "A") EN 1976
PUESTO SALARIO COSTO DE PODER DIFERENCIA
CANASTA ADQUISITIVO PORCENTUAL
BASICA
PROFESI. 16,356.00 75.82 215.72 0
AUXILIAR 3,897.00 75.82 51.39 -319.77
INTEND.

"Ver anexo de referencias
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COSTO DEL CONTRATO QUE LA UNIVERISIDAD TENDRIA QUE
PAGAR DURANTE 1994 PARA QUE LOS TRABAJADORES

MANTUVIERAN EL PODER ADQUISITIVO DE 1976.

CLAUSULA CONCEPTO IMPORTE NUEVOS PESOS
REMUNERACIONES
146 SUELDO BASE 174,066,820.20
167 TIEMPO EXTRA 13,792,815.99
154 COMPENSACION/ANTIGUEDAD 35,718,511.48
TOTAL REMUNERACIONES 223,578,147.60
PRESTACIONES
161 SUPEF??ACION AL PERSONAL 5,139,489.96
ADMINISTRATIVO
158 APQOYO AL ALIMENTARIO 6,167,387.95
157 DESPENSA EN EFECTIVO 9,422,398.26
157 DESPENSA EN ESPECIE 51,394,899.60
162 AYUDA POR SERVICIOS 17,988,214.86
205 VALE DE LIBROS A 1,399,887.18
ADMINISTRATIVOS
153 AGUINALDO 23,309,481.28
148 AJUSTE AL CALENDARIO 3,059,369.38
170 DIAS DE DESCANSO 3,496,422.16
- OBLIGATORIO
156 PRIMA VACACIONAL 15,462,397.82
169 PRIMA DOMINICAL 192,689.74
TOTAL DE PRESTACIONES 137,032,638.10
PRESTACIONES SOCIALES
192 GUARDERIAS 1,413,799.71
193 ANTEQOJOS Y LENTES DE 1,747,668.39
CONTACTO
193 PROTESIS DENTAL 2,242,981.07
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SILLA DE RUEDAS

193 6,729.84
193 APARATOS ORTOPEDICOS 760,528.13
196 PAGO DE MARCHA 1,050,404.29
197 GASTOS DE DEFUNCION 447,168.52
205 Iv VALE DE LIBROS 39,017.87

FRACCION ADMN/ESTUDIANTES
208 LICENCIA DE MANEJO 6,259.87
200 FONDO DE RETIRO 176,656.81
198 SEGURO DE VIDA 938,429.94
CAPITALIZABLE
199 SEGURO G.M.M. 13,375,909.94
29 PRIMA POR RENUNCIA 2,792,383.28
30 PRIMA POR TERMINACION 547,739.66
DE, CONTRATO POR
INCAPACIDAD
32 RESCISION INJUSTIFICADA 36,450.40
INDETERMINADOS
33 RESCISION INJUSTIFICADA 163,291.88
DETERMINADOS

194 CANASTILLA DE MATERNIDAD 1,027,184.44

TOTAL PRESTACIONES 26,772,604.04
SOCIALES
GRAN TOTAL 387,383,389.70
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COSTO DE PRESTACIONES Y REMUNERACIONES

DURANTE 1994

CLAUSULA CONCEPTO IMPORTE NUEVOS PESOS
REMUNERACIONES
146 - SUELDO BASE 44,393,476.20
167 ~ TIEMPO EXTRA 3,517,678.14
154 COMPENSACION/ANTIGUEDA 9,109,541.31
TOTAL DE REMUNERACIONES 58,043,667.81
PRESTACIONES
161 SUPEREACION AL PERSONAL 1,310,760.00
ADMINISTRATIVO
158 APOYO ALIMENTARIO 1,572,912.00
157 DESPENSA EN EFECTIVO 2,403,060.00
157 DESPENSA EN ESPECIE 13,107,600.00
162 AYUDA POR SERVICIOS 4,587,660.00
105 'VALE LIBROS DE 375,023.00
ADMINISTRATIVOS
153 AGUINALDO 5,944,799.72
148 AJUSTE AL CALENDARIO 780,252.33
170 DIAS DESCANSO OBLIGATORIO 891,716.95
169 PRIMA DOMINICAL 49,143.01
131 PRIMA VACACIONAL 3,943,483.25
TOTAL PRESTACIONES 34,984,390.26
PRESTACIONES SOCIALES
192 GUARDERIAS 360,571.21
193 ANTEOJOS Y LENTES DE 445,720.07

CONTACTO
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193 PROTESIS DENTAL 572,043.12
193 SILLAS DE RUEDAS 1,716.36
193 APARATOS ORTOPEDICOS 193,962.80
205 PAGO DE MARCHA 267,891.94
197 GASTOS DE DEFUNCION 114,044.51
205 FRAC.IV VALE DE LIBROS ADMVOS. 9,951.00
ESTUDIANTES
208 LICENCIAS DE MANEJO 1,596.50
200 FONDO DE RETIRO 45,054.02
198 SEGURO DE VIDA 239,334.34
CAPITALIZABLE
199 SEGURO GASTOS MEDICOS MAYORES 3,411,351.68
29 PRIMA POR RENUNCIA 712,161.00
30 PRIMA POR TERMINACION 139,693.87
DE CONTRATO POR
INCAPACIDAD
32 RESCISION INJUSTIFICADA 9,296.20
INDETERMINADOS
33 RESCISION INJUSTIFICADA 41,645.47
DETERMINADOS
194 CANASTILLA POR MATERNIDAD 261,970.02
TOTAL PRESTACIONES 6,828,008.11
SOCIALES
GRAN TOTAL 99,838,066.18
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PLANTILLA DE PERSONAL ADMINISTRATIVO DE BASE (1994)

LAVE GRUPO Y PUESTOS IZT AzZC XOC REC TIE PAT TOTAL
[11 [2] [3] [°] [7] [4]
GRUPO DE MANTENIMIENTO
)01-1003  AUX.MANT.1 3 6 1 0 0 0 10
)04-1006  AUX.MANT.2 1 6 0 0 0 0 7
)07-1009  OFICIAL DE CERRAJERIA 2 2 2 0 0 0 6
)10-1012  OFICIAL DE HOJALATERIA 1 0 0 0 0 0 1
)13-1015  OFICIAL DE ELECTRICIDAD 6 8 4 4 1 0 23
)16-1018  TEC.MANTENIMIENTO 7 8 8 0 4 0 27
)19-1021  OFICIAL DE ALBARILERIA 2 0 2 0 0 0 4
)22-1024  OFICIAL DE CARPINTERIA 6 7 0 1 0 0 14
)25-1027  OFICIAL DE HERRERIA 4 1 1 0 0 0 6
)28-1030  OFICIAL DE PINTURA 2 0 2 2 0 0 6
)31-1033  OFICIAL DE PLOMERIA 5 2 5 5 0 0 17
)34-1036  OFICIAL DE MECANICO 1 0 0 0 0 0 1
TOTAL 40 40 25 12 5 0 122
GRUPO DE INTENDENCIA
101-1103  JARDINERO 22 18 17 0 0 0 57
104-1106  AUXILIAR DE LIMPIEZA 145 162 131 80 16 0 534
107-1109  AUXILIAR DE CARGA 4 5 3 5 0 0 17
110-1112  INTENDENTE 1 11 12 11 2 0 47
113-1115  VIGILANTE 85 93 78 41 8 0 305
116-1118 OPERADOR DE BARREDORA 0 0 0 0 0 0 0
119-1121  OPERADOR DE INCINERADOR 1 1 1 0 0 0 3
TOTAL 268 290 242 137 26 0 963
GRUPO RESTAURANTES Y CAFETERIAS
201-1203  AUXILIAR DE RESTAURANTE 12 15 13 15 3 0 58
204-1206 AYUDANTE DE RESTAURANTE 12 21 19 7 2 0 61
207-1209 MESERO 0 0 0 0 0 3
210-1212  AYUDANTE DE COCINERO 16 10 7 11 3 0 47
212-1215  COCINERO 2 2 3 1 0 13
TOTAL 42 48 42 41 9 0 182
GRUPO IMPRESIONES
301-1303  AUXILIAR DE REPRODUCCION 3 15 15 4 1 2 37
304-1306 IMPRESOR 1 4 9 2 0 0 15
307-1309 TECNICO IMPRESOR 8 5 4 5 0 0 14
TOTAL 12 24 28 11 1 2 66



101-1403
107-1409
110-1412
113-1415
116-1418
119-1421
122-1424
125-1427
128-1430
131-1433
134-1436
137-1439
140-1442
143-1445
146-1448
149-1451
152-1454
155-1457
158-1460
161-1463
164-1466
167-1469
170-1472
173-1475
176-1478

501-1503
504-1506
»07-1509

310-1512

501-1603
304-1606
507-1609
310-1612
513-1615

GRUPO LABORATORIO Y TALLERES

AUXILIAR DE BIOTERIO

OPERADOR DE EQUIPO Y MAQUINARIA
LABORATORISTA

LABORATORISTA DE BIOTERIO
TECNICO DE LABORATORIO Y TALLER
LABORATORISTA DE CONSTRUUCCCIOI
RECOLECTOR Y CLASIF. DE HERBARIO
RECOLECTOR Y TAXIDER. DE ZOOLOGI
TEC. ESPECIALIZADO EN SOLDADURA
TEC. ESPEC. EN LAB. QUIMICO BIOLOG.
AYUD.DE LAB.O TALLER DE PROD.EDIT.
AYUD.DE LAB.TALLER DE PROD.AUDIO\
AYUD.DE LAB. TALLER INDUSTRIAL1
AYUD.DE LAB. TALLER INDUSTRIAL2
OFIC.DE LAB.O TALLER DE PROD.EDIT
OFIC.DE LAB.O TALLER DE PROD.AUDIC
OFIC.DE LAB.O TALLER ARQUITECTONI!
OFIC.DE LAB.O TALLER INDUSTRIAL1
OFIC.DE LAB.O TALLER INDUSTRIAL2
MTRO.DE LAB.DE PRODN. EDIT.
MTRO.DE LAB.TALLER DE PROD. AUDIO
MTRO.DE LAB.O TALLER ARQUITECTON
MTRO.DE LAB.O TALLER INDUST 1
MTRO.DE LAB. O TALLER INDUST 2
TEC.ESP EN LAB.TALLER FIS.O QUIM.
TOTAL

GRUPO BIBLIOTECA

AYUDANTE DE BIBLIOTECA
TECNICO BIBLIOTECARIO.
BIBLIOTECARIO
DOCUMENTALISTA

TOTAL

GRUPO DE TRANSPORTES

AUTOMOVILISTA

CHOFER DE CAMIONETA

CHOFER DE AUTOBUS
CONTROLADOR DE TRANSPORTES
CHOFER DE CAMION Y/O MINIBUS
TOTAL
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701-1703.

704-1706
707-1709
710-1712
713-1715
716-1718

301-1803
304-1806
307-1809
310-1812
313-1815
316-1818
319-1821
322-1824

301-1903
304-1906
307-1909
310-1912

)01-2003
J04-2006
J07-2009
)10-2012
113-2015
J16-2018
J19-2021

101-2103

GRUPO DISENO GRAFICO.

DIBUJANTE.
DIBUJANTE ARTISTICO
DIBUJANTE TECNICO
DISENADOR GRAFICO
PROYECTISTA
ARQUITECTO

TOTAL

GRUPO PUBLICACIONES

OPER. DE EQUIP. TIPOGRAF.ESPECIAL.
REPORTERO REDACTOR

CORRECTOR

RECOPILADOR DE NOTICIAS

TEC.DE EQUIP.TIPOGRAF. ESPECIAL
ANALISTAY REDACTOR DOCUMENTAL
TECNICO EDITORIAL

DISTRIBUIDOR DE PUBLICACIONES
TOTAL

GRUPO DE ACTIVIDADES DEPORTIVAS

AUXILIAR DE DEPORTES

AYUDANTE DE ENTRENADOR
ENTRENADOR

TECNICO EN MEDICINA DEL DEPORTE
TOTAL

GRUPO SERVICIO MEDICO

ENFERMERA

TECNICO DE CLINICA DENTAL

MEDICO DEL DEPORTE

MEDICO

ASISTENTE DENTAL

ENFERMERA DE SALUD OCUPACIONAL
MEDICO DEL TRABAJO

TOTAL

GRUPO TELECOMUNICACIONES

OPERADOR DE CONMUTADOR
TOTAL
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201-2203
204-2206
207-2209
210-2212
213-2215
216-2218
219-2221

301-2303
304-2306

101-2403
104-2406
107-2409
110-2412
113-2415
116-2418
119-2421
122-2424
125-2427
128-2430
131-2433
134-2436
137-2439
140-2442

501-2503
504-2506
507-2509
>10-2512
513-2515
516-2518
>19-2521
>22-2524
525-2627
528-2530

GRUPO AGROPECUARIO

PEON AGRICOLA

MAYORDOMO

PEON PECUARIO

TECNICO PECUARIO

OPERADOR DE MAQUINA AGRICOLA
AUXILIAR DE MECANICO

MECANICO

TOTAL

GRUPO LIBRERIA Y PAPELERIA

AUXILIAR DE LIBRERIA'Y PAPELERIA
OFICINISTA DE LIBRERIA Y PAPELERIA
TOTAL

GRUPO TIENDA DE AUTOSERVICIOS

AUXILIAR DE CAJA

AUX. CARNES FRIAS, SALCH, LACT.
AUXILIAR DE DESPENSAS

AUXILIAR DE FRUTAS Y VERDURAS
AUXILIAR DE MARCAJE

AUXILIAR DE MERCADERIAS
AUXILIAR DE LINEA BLANCAY ELECT
AUXILIAR DE PISO

CALCULISTA

CONSULTOR

PESCADERO

TABLAJERO

CAJERO RECIBIDOR DE TIENDA
OPERADOR DE CAJA REGISTRADORA
TOTAL

GRUPO EXTENSION UNIVERSITARIA

AUXILIAR DE MUSEOGRAFIA

PROM. Y DIST. DE PUBLICACIONES
TECNICO EN TRAMOYA

TECNICO EN SONIDO

TECNICO ILUMINADOR
INSTRUCTOR EN DANZA
INSTRUCTOR DE MUSICA
INSTRUCTOR DE TEATRO
INSTRUCTOR DE ARTES PLASTICAS
PROMOTOR DE SERVICIO SOCIAL
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331-2533
>34-2536
337-2539
540-2542
343-2545

301-2603
304-2606
307-2609

01-2703
04-27086

3J01-2803
304-2806
}J07-2809
310-2812
313-2815
$16-2818
319-2821
322-2824
325-2827
328-2830

}01-4003
)04-4006
J07-4009
)10-4012

ORIENTADOR PROFESIONAL

PROMOTOR DE DIFUCION CULTURAL 1
PROMOTOR DE DIFUCION CULTURAL 2

ILUMINADOR TEATRAL
TRAMOYISTA UTILERO
TOTAL

GRUPO SOPLADO DE VIDRIO

AUXILIAR DE SOPLADO DE VIDRIO
TECNICO EN SOPLADO DE VIDRIO

TECNICO ESP. EN SOPLADO DE VIDRIO

TOTAL

GRUPO INSTRUMENTACICN

TECNICO EN INSTRUMENTACION

TECNICO ESP. EN INSTRUMENTACION

TOTAL

GRUPO CENDI

AUXILIAR DE LAVANDERIA
AUXILIAR DE LACTARIO
PIANISTA

ASISTENTE EDUCATIVA
INSTRUCTOR EDUCACION FISICA
PUERICULTISTA
EDUCADORA
TRABAJADORA SOCIAL
SICOLOGO

MEDICO PEDIATRA
TOTAL

GRUPO SECRETARIAL

MECANOGRAFA
SECRETARIA AUXILIAR
SECRETARIA
SECRETARIA BILINGUE
TOTAL
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101-4103
104-4106
107-4109
110-4112
113-4115
{16-4118
119-4121
122-4124
125-4127
128-4130
131-4133
134-4136
137-4139
140-4142

201-4203
204-4206
207-4209
210-4212
213-4215

301-4303
304-4306
307-4309
310-4312

101-4403
104-4406
107-4409

GRUPO OFICINAS

AUXILIAR DE OFICINA

ARCHIVISTA

OPERADOR DE MICROFILMADORA
OFICINISTA DE PERSONAL

OFICINISTA DE SISTEMAS ESCOLARES
OFICINISTA CONTABLE

RESPONSABLE DE MESA DE PERSONAL
RESPONSABLE DE MESA DE SISTEMAS
RESPONSABLE DE MESA CONTABLE
TECNICO CONTABLE

ENCARGADO DE CORRESPONDENCIA
ADMVO DE CLINICA ESTOMATOLOGICA
TECNICO ADMINISTRATIVO

ANALISTA DE SISTEMAS ESC.

TOTAL
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GRUPO ADQUISICIONES

COMPRADOR DE MOSTRADOR
COMPRADOR

GESTOR

COMPRADOR DE IMPORTACIONES
OFICINISTA DE COMPRAS

TOTAL :

00 — — - A -
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GRUPO ALMACEN

AUXILIAR DE ALMACEN 0
ALMACENISTA 10
KARDISTA 2
ALMACENISTA DE TALLER O LAB. 2
TOTAL 14 17
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GRUPO CAJA

CAJERO RECIBIDOR
CAJERO AUXILIAR
CAJERO

TOTAL
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GRUPO INFORMATICA

501-4503 OPER. DE EQUIPO DE CAPTURA DE DAT 2 8 9 3
504-4506 OPERADOR DE COMPUTADORA 6 4 2 6
507-4509 RESPONSABLE DE MESA DE CONTROL 2 10 2 2
510-4512 PROGRAMADOR 1 6 0 4
513-4515  ANALISTA DE SISTEMAS 3 4 5 7
>16-4518  AUX. DE SERVICIO DE COMPUTO 2 0 2 0
519-4521  ASIST. A USUARIOS DE SERV. DE COMF 2 5 0 0
522-4524  TECNICO EN TELEINFORMATICA 1 0 1 1
525-4527  TEC. DE SOPORTE DEL SIST. DE COMP. 1 0 0 0
TOTAL 20 37 21 23
GRUPO DE APOYO AUDIOVISUAL
501-4603  AUXILIAR DE AUDIOVISUAL 2 0 0 0
504-4606 OPERADOR DE EQUIPO AUDIOVISUAL 9 9 4 0
507-4609 LABORATORISTA DE FOTOGRAFIA 2 1 0 2
510-4612 FOTOGRAFO 1 1 1 0
313-4615 CAMAROGRAFO 0 0 0 0
316-4618  GUIONISTA 0 0 0 0
319-4621  EDITOR 0 0 0 0
322-4624  TECNICO AUDIOVISUAL 3 1 5 0
325-4627  TECNICO EQUIPO DE AUDIO 3 3 0 1
328-4630 PROYECCIONISTA 0 0 3 1
>31-4633 TEC.ESP.EN MEDIOS AUDIOVISUALES 0 0 2 0
334-4636  OPERADOR DE EQUIPO DE AUDITORIO 0 3 0 0
TOTAL 20 18 15 4
OTAL DE GRUPOS 26
OTAL DE PUESTOS 191

OTAL DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE BASE 3641
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ANEXO
REFERENCIAS
CUADRO 1
1. Los salarios promedio se obtuvieron:
Para 1976.- Se obtubo el promedio general de todos los puestos contemplados en el

tabulador.

Para 1994.- Se obtuvieron de promediar el maximo nivel salarial ( Reportero redactor:
N$ 1, 552.14 ) y el minimo (Auxiliar de limpieza "A" N$ 736.55).

2. El costo de la canasta basica para ambos afos, se obtuvo de los indicadores
economicos emitidos por el Banco de México.

3. El poder adquisitivo resulta del cociente de dividir el salario promedio de cada afio

entre el costo de la canasta basica respectivo.

CUADRO 2
1. El poder adquisitivo resulta del cociente del salario promedio de Administrativos entre
el costo de la canasta basica, en ambos casos de 1976.

2. El costo de la canasta basica es el correspondiente para 1994.

3. El salario proyectado es el resultado de multiplicar el poder adquisitivo de 1976 por el

costo de la canasta basica para 1994.
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CUADRO 3
1. Los salarios promedio de ambos afios se obtuvieron del promedio de los grupos

Asistente, Asociado y Titular de tiempo completo, en todos sus niveles.

2. Para la pérdida del poder adquisitivo se tom6 como afio base a 1976.

CUADROS 4,5y 6
1. Los salarios promedio de ambos afos resultaron de promediar los salarios del puesto

Profesor asistente de tiempo completo.

2. E! poder adquisitivo resulta del cociente del promedio salarial entre el costo de la

canasta basica.

3. Para obtener la pérdida del poder adquisitivo se tomé como afno base a 1976 y se

hace el calculo para la comparacién respectiva.

CUADRO 7
1. Para obtener el salario promedio del personal académico se tomaron los salarios de
los puestos Asistente, Asosciado y Titular de tiempo completo. Y para el personal

administrativo se promediaron los salarios de todos los puestos.

2. El costo de la canasta basica es el correspondiente a 1976.

3. El poder adquisitivo resulta del cociente de los salarios promedio entre el costo de la

canasta basica para 1976.
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CUADRO 8

Elaborado de conformidad al mismo procedimiento del Cuadro No. 7, sélo que con datos
de 1994.

CUADRO 9

1. Con base en el poder adquisitivo correspondiente al personal Académico y
Administrativo para los afios 1976 y 1994, se hace la relacién correspondiente y se
determina el porcentaje de la pérdida en su poder adquisitivo, tanto para

Administrativos como para Académicos.

CUADRO 10 y 11
1. Para determinar que el puesto de Titular "C" tiene un 175% mas de poder adquisitivo
qure el Asistente "A" se hizo la comparacion salarial para cada afo (1976 y 1974) en

relacién al costo de la canasta basica del aio correspondiente.

CUADRO 12

Al hacer la comparacidn del puesto Titular "C" tomando como referencia los afios 1976
y 1994, se compararon los salarios de cada afio en relacién al costo de la canasta basica
correspondiente y se determinﬁ el porcentaje de la pérdida del poder adquisitivo de 1976
para 1994.
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CUADRO 13

Para la elaboracién de este cuadro se tomaron los salarios de 1994 para los puestos
Aucxiliar de Intendencia "A" (minimo) y Reportero redactor (maximo), en relacion al costo
de la canasta bésica para el mismo afio, y se determiné que el Reportero redactor tiene
una diferencia porcentual del 110.74% mas de poder adquisitivo que el Auxiliar de
limpieza "A".

CUADRO 14

Para la elaboracién de este comparativo se tomaron los salarios de 1976 para los
puestos de Auxiliar de Intendencia "A" (minimo) y Profesional (maximo), en relacién al
costo de la canasta béasica para ese afo y se determiné que el puesto Profesional tiene
una diferencia porcentual del 319.77% mas de poder adquisitivo que el Auxiliar de
Limpieza "A".

Como se puede apreciar la brecha salarial entre el trabajador que mas gana y el que
menos gana se ha ido disminuyendo.
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REFERENCIAS DEL CALCULO DEL COSTO DEL CONTRATO

Para el rubro de las REMUNERACIONES el Sueldo Base resulté de la sumatoria
de los sueldos de los 3641 empleados Administrativos de Base del concentrado de ia

plantilla de personal.

Para el célculo del Tiempo Extra se tomd como referencia el dato para el afio de

1993 (segun indicaciones) y se le aumenté la inflacién correspondiente para 1994.

La Compensacion por antiguedad resulté de la sumatoria de la compensacién por

este concepto para cada uno de los empleados, dato que se obtuvo de la némina.

Los conceptos de Superacion al personal Administrativo, Apoyo Alimentario,
Despensa en efectivo, Despensa en Especie, Ayuda por Servicios y Vale de Libros a
Administrativos se obtuvieron de multiplicar el monto de cada una de las prestaciones,
segun la clasula correspondiente, por el numero total de empleado y por los doce meses
del ano.

El Aguinaldo resulté de la férmula siguiente:
NGA + Comp. por Ant./360 x 40 dias.
NGA = Sumatoria de los salarios de todos los empleados, dato obtenido del concentrado.
Comp. por Antiguedad = Resulté de la sumatoria del monto por antiguedad que percibe

cada trabajador Administrativo de Base.

El Ajuste al Calendaric resulté de la siguiente formula:
NGA + Comp. por Ant./ 360 x 5.25
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El monto de los dias por descanso obligatorio resulté de la siguiente formula:
NGA +Comp. por Ant. / 360 x 6

Para el calculo de la Prima Vacacional se uso la sumatoria del Sueldo Base,
Compensacién por antiguedad, Superacion al Personal Administrativo, Apoyo Alimentario,
Despensa en Efectivo y Ayuda por servicios, y se calculo su 56% , segun la clausula
correspondiente.

Para el resto de las prestaciones, consideradas dentro del rubro de Prestaciones
Sociales, lo que se realizd, conforme a las recomendaciones, fué aplicar la inflacién para
1994 sobre los datos proporcionados para el afio de 1993. Se procedié de esta manera
por la carencia de informacién actualizada sobre la incidencia de este tipo de

prestaciones.
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CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO PARA LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UAM.

La capacitacién laboral dentro de las universidades ha sido y serd, siempre foco
de estudio y de polémica tanto para los representantes de los trabajadores ( SITUAM
), en este caso, como para el representantes de la universidad. De manera muy
representativa se puede decir que la capacitacion y adiestramiento son paralelas pero
en realidad son dos conceptos muy distintos. La capacitacion se da al trabajador para
su promocion y desarrollo, y el adiestramiento es ensenar lo que se desarrolla en la

practica en determinado puesto.

Enla UAM los cursos que se imparten son diseflados en base a la informacion
que se va obteniendo, estan programados hacia puestos que ya estan ocupados por
los mismos trabajadores , lo cual nos indica que dichos cursos son obsoletos y que
en la préactica no cumplen con los requerimientos ni las necesidades de los
trabajadores y mucho menos con las espectativas de desarrollo que estos buscan

dentro de la universidad.

Ademas debiendo ser en forma conciliatoria entre el sindicato y la Universidad.
Lo anterior se traduce en una barrera con muchas incognitas, debido a que el estudio

previo que se ha hecho no ha rendido los frutos.

Otro de los puntos que debemos tener en cuenta para entender bien lo que
queremos saber en este capitulo es el marco tedrico que encierra la capacitacién y el
adiestramiento en términos legales. Por principio la capacitacion es un elemento basico
para el desarrollo de una persona y para la empresa es un factor de progreso, resaltar
la capacitacion y el adiestramiento es factor de prevenciéon de accidentes y evitar
pérdidas de recursos materiales, financieros,maquinaria, instalacién de equipo, etc..,

asi como la pérdida del recurso mas importante EL TRABAJADOR.
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En cuanto a antecedentes legales el cédigo civil de 1871 recoge integramente
el contrato de aprendizaje en el cual no se contemplaba el apoyo para el aprendiz sino

hasta mas adelante.

La ley federal del trabajo de 1931 nos marca la aparicién de los derechos
sociales de la clase trabajadora la cual en virtud de ésta, el contrato de aprendizaje
pasa del ambito civil al &mbito laboral, estableciendose en la ley federal del trabajo,
donde la institucién o empresa se compromete a prestar sus servicios personales a
otra, recibiendo en cambio ensefanza en un arte u oficio y la retribucién convenida.
La ley federal del trabajo de 1970, marca una nueva modificacién que se estableceen
la fraccion XV del articulo 132, el cual nos dice que es obligacién por parte de los
patrones de organizar permanentemente o periddicamente cursos o ensenfanza de
capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad
con los planes y programas que de comun acuerdo elaborencon los sindicatos o los
trabajadores informando de ello a la secretaria del trabajo y prevision social, o a las
autoridades de trabajo de los estados y Distrito Federal. Lo antes expuesto salvo
contadas excepciones se ha cumplido al pie de la letra, porque en general no ha tenido

una aplicaciéon constante.

Por otra parte se dio otra reforma mas adelante adicionando a la Constitucién
General de la Republica de! 9 de enero de 1978, el cual ,nos dice que en el apartado
A del articulo 123 contemplado en la fraccion Xlll, la obligacién por parte de las
empresas de proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento.

La universidad por su parte ha impartido cursos y programas especificos de
capacitacion y adiestramiento por parte del SITUAM en coordinacién con la comision

de representantes de la universidad.
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Sobre este punto,los cursos impartidos a los trabajadores no han dejado una
buena continuidad en el aspecto del desarrollo integral del trabajador, como productivo
para la Universidad,lo que dejan mucho que desear dichos cursos.

Por otro lado realizando algunas encuestas con algunos empleados de manera verbal,
sin incurrir a procedimientos formales lo cual en forma muy general no le tienen ningdn
interes a dichos cursos. Lo anterior nos corrobora el porque de el rechazo de la
propuesta por parte de la universidad,hecha en el ano de 1993, en donde ninguna de
las dos partes involucradas se pusieron de acuerdo, y hasta la fecha no se ha tocado
este tema sin beneficiar,en lo absoluto y principalmente al trabajador.

Analizando el problema, y tratando de dar una propuesta para darle solucion,nosotros
como investigadores del tema,proponemos dar unos puntos que se sometan a

consideracidn para mejorar los cursos de capacitacion y adiestramiento.

1.- Revizar y actualizar los cursos implantados por la universidad.

2.- Los cursos deben ser acordes a las necesidades de la universidad.

3.-Que sean cursos con valor curricular y que beneficien al trabajador, tanto en el

tabulador como en su salario.

4.-Dichos cursos deben tener una secuencia progresiva y ascendente para crear una

buena competitividad entre los trabajadores y en beneficio de la propia universidad.
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5.-Finalmente, que los programas de capacitacién y adiestramiento sean tomados en
cuenta en forma coordinada por los representantes de la Universidad, como por parte
del SITUAM, para no dejar lagunas que provoquen falta de interes por parte del

trabajador.

Los punto anteriores, son bdsicos para que en nuestra propuesta de
compactacién y restructuracion de los trabajadores administrativos de la UAM, tenga
un valor para el sindicato y para la Universidad, en términos de productividad, de
desarrollo, de capacitacién y de adiestramiento, mejorando en todos los sentidos el

nivel académico de los trabajadores.
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LA PRODUCTIVIDAD EN LA REESTRUCTURACION ADMINISTRATIVA

Una de las premisas del programa para la modernizacion educativa -PME- es sin
duda alguna el que se refiere a la productividad de los trabajadores administrativos en

este caso.

Se ha venido considerando, apoyandonos en ANUIES (1) que la baja productividad
del trabajo es originada por la influencia adquirida por dos elementos que se funden
para provocarla y revitalizarla. Nos referimos a la laxitud funcional y a la presencia de
codigos y relaciones informales que permean las relaciones de trabajo inhabilitando
su expresion formal en manuales y reglamentos, a la vez de modificar sustancialmente

las relaciones de autoridad.

Cuando hablamos de laxitud funcional nos referimos a las relaciones informales
que se dan entre los empleados y las instituciones, esto es , cuando no existen
parametros bien definidos que determinen el desarrollo de funciones especificas de los
empleados. Ademés podemos anadir que se da como consecuencia del proceso de
crecimiento rapido y desordenado, que experimentaron un gran ndmero de

universidades en México.

Este crecimiento se vino a dar en un contexto contradictorio pues no fué
acompanado por un proceso paralelo de adecuacién de los sistemas y los
procedimientos administrativos que lo secundaran y aseguraran el cambio ordenado
del sistema universitario y de sus instituciones. Asi lo que se visualiza en dicho
periodo de rapido crecimiento es un distanciamiento entre el tamano del sistema
universitario y las condiciones institucionales que lo soportaron adecuadamente. Asi
pues, no es sorprendente que una de las consecuencias de este desarrolio

desordenadoy acelerado hayasido la conformacioén de instituciones caracterizadas por

un fuerte crecimiento irregular.
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Aunque cabe hacer la aclaracion que en el caso de la UAM, que es el que nos
interesa en esta investigacion, las relaciones mencionadas anteriormente ya no se dan

debido al tabulador especifico existente.

El segundo elemento que conforma el nivel del sistema universitario, busca dar
cuenta de la manera en gue se estructura la estrategia de modernizacion en general;
con la finalidad de subrayar que la modernizacién laboral, entendida ésta como todo
un proceso cuya finalidad es la de eliminar viejos vicios que obstaculizan el desarrollo
de la productividad en el empleo, no existe por si misma, sino que forma parte de una
estrategia mas amplia proyectada para el conjunto de la educacién superior. Tal

estrategia se encuentra documentada principalmente en el PME.

La estrategia de modernizacion de fa educacion superior tiene como propdosito

aumentar la calidad de los servicios que proporciona.

Asi tenemos gue la reordenacion administrativa es una via o una alternativa para

atenuar la baja productividad del trabajo.

Dentro del contexto de la reestructuracion del trabajo administrativo, de manera
paralela se desarrolla la modernizacion laboral, es decir eliminar a la desorganizacién
y la ineficiencia, que afectan negativamente el funcionamiento de las instituciones. Si
observamos con cuidado lo anterior podemos decir que la reestructuracion del trabajo

administrativo es entonces consecuencia de la modernizacién laboral.

Pero el tratar de llevar a cabo la reestructuracién administrativa, nos enfrenta con
serias dificultades. En particular aguéllas que tienen que ver con el convencimiento
del trabajador, de los beneficios de formar parte de una cultura laboral diferente,
fundada en criterios de productividad y eficiencia. Aunado a ésto afirmamos que el
sujeto laboral moderno encuentra su fundamento en el mérito individual, en su

movilidad y adaptabilidad a funciones multiples, etc.
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Ademas, en todo este ambito de modernizacion se estima que un papel
fundamental lo tomaré sin duda la excelencia. La exaltacidén de la calidad, la excelencia
y la participacion, teniendo siempre como base al sujeto individual, intentan
constituirse como vehiculo de transformacion en los dmbitos de trabajo. Por lo tanto
podemos asegurar ya, que la modernizacidn laboral encontrard en el discurso de la
excelencia el eje fundamental mediante el que se buscara, involucrar a los trabajadores
mediante la interiorizacion de los valores de la modernidad. Inmersa en ésta se

encuentra la reestructuracion del trabajo administrativo.

Sin embargo no debemos dejar de tomar en cuenta que la excelencia no se alcanza
nunca de manera integra; ella misma no indica nunca un limite al que se debe llegar.
Por el contrario, la tarea impuesta, en términos de alcanzar una mayor productividad
por la via de superarse a si mismo, no tiene fin. La productividad alcanzada hoy seréa

la meta a superar en la siguiente jornada laboral.

En este sentido, podemos entonces afirmar que, la excelencia es un concepto

basado en la idea de espiral ascendente, como busqueda incesante del mas y mejor.

Por otra parte se ha podido observar que los aumentos en la productividad del
trabajo se han logrado mediante la estandarizacion de las tareas y el establecimiento
de normas de supervision, estrategia ésta que incide en las relaciones laborales
alterdndolas principalmente en las formas en que se negocia la organizacion del
trabajo, afectando las caracteristicas del empleo, las formas de negociacion del
esfuerzo , las cargas de trabajo y su contenido técnico, la forma de composicién del
salario etc. Por tanto seria interesante observar qué papel juega la organizacion
sindical para que la productividad mantenga su carrera ascendente, es decir, la actitud
sindical sera la de apoyar, rechazar o negociar. En todo caso se tendra que imponer
y respetar la bilateralidad, entendida ésta como el acuerdo mutuo al que se sometan
la universidad y el sindicato, para que pueda existir la productividad en su maxima

expresion.
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Es interesante comentar que la forma generalizada de resistencia de los
trabajadores administrativos en la universidad, ha sido la que enfrenta la productividad
en el trabajo y los niveles de remuneracion. Esta orientacion del conflicto se encuentra
en correspondencia con el contenido de clase y de oposicién asumido por el

sindicalismo e introyectado por los trabajadores.

La idea de la restructuracidon del trabajo administrativo se introduce en un ambito
de mal funcionamiento que se hace preciso corregir. En el espacio laboral, la via es a
través del cambio en el nivel del proceso de trabajo, entendiendo a éste como un
espacio que debe ser redisenado por expertos capacitados para redefinirlo, con base
en principios que buscan la planeacidn racional, la homogeneizacién en las cargas de

trabajo y la estandarizacion de tareas.

La forma de organizacidon de trabajo se ha venido desdibujando, asi lo que
usualmente ha sido una organizacion del trabajo con una divisibn de tareas
caracterizadas por la laxitud, en dreas consideradas de importancia se va introduciendo
una divisiéon detallada del trabajo, como criterio que apunta a la productividad. En
donde existen puestos de trabajo con funciones poco formalizadas, se busca

precisarias mediante su estandarizacion.

En términos generales la idea de estandarizar tareas produce alteraciones en la
organizacion del trabajo, que pueden llegar a ser la base de la agudizacién de distintas
formas de resistencia de los trabajadores. Estas resistencias, que pueden manifestarse
como ausentismo, aumentos o disminuciones en los ritmos de trabajo, mayor rotacion,
mayor desafeccion, paros informales, tortuguismo, etc. Que atentan contra la
eficiencia y contra los aumentos de la productividad. Las metamorfosis en la
organizacion del trabajo, pretenden que las formas estandarizadas sean la via hacia un
trabajo productivo, aungue se ha podido constatar que al ser causa de que el
trabajador sienta ser instrumentalizado se llega a ver seriamente afectado el nivel de

eficiencia esperado.
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La pregunta entonces seria cdmo conseguir que el trabajador lejos de ser afectado

por desinterés genere lealtad o entusiasmo por su ambito de trabajo.

Es en este preciso espacio en donde se introduce el discurso de la excelencia.
Apoyéandonos en Aubert y De Gaulejac {2) La elaboracién de algunas formulaciones
de corte empresarial, alrededor de ese discurso parte de dos premisas: La primera
sostiene que para conseguir mejoras en el desempeno del trabajador, las cuales se
reflejen en sus niveles de productividad, es indispensable construir sisteméaticamente-
culturas corporativas que delimiten una estructura de disciplina para el desempeno de
los actores, alrededor de objetivos preestablecidos. La segunda anade que la
edificacidn de esa cultura corporativa se considera responsabilidad de la

administracion (burocracia) que disenie los objetivos.

Esta clase de cultura corporativa ha llegado a ser considerada cultura de la
excelencia. Esta tiene como finalidad conseguir la identificacion de los trabajadores
con los objetivos estratégicos, contenidos en las relaciones de poder y en el control
derivados de éstas. Se propone también articular de manera armaénica esos objetivos
con los elementos que componen la vida personal de los trabajadores, los valores y
creencias que ésos han construido en relacibn con su ambito laboral, con las
demandas que reciben de su espacio de trabajo requiriéndoles mayores niveles de

productividad, de eficiencia y de calidad en su desempeno laboral.

De tal forma la cultura de la excelencia se va conformando como una fuente de
poder, que permite introyectar contra los trabajadores sentimientos que, los identifica
con los objetivos estratégicos y prioritarios de la organizacion que le proporciona

empleo.

Sin embargo, dicha cuitura de la excelencia es un dmbito al que soélo se llega
después de haber pasado por distintas etapas. La cultura y el discurso de la excelencia

son formulaciones que se proponen implicar a los trabajadores, controlando asi la
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respuesta laboral y apuntalando el equilibrio de las relaciones de poder y los fines del

proyecto estratégico comprendido en la modernizacioén laboral.

Una vez que se han mencionado aspectos importantes sobre la productividad,
digamos en un dmbito general, es tiempo de situarnos de lleno en la objetividad de
nuestra investigacién es decir, la presencia de la productividad en la UAM enfocada

hacia la reestructuracién del trabajo administrativo.

Comenzaremos por decir que en la UAM los esquemas de estimulos a la
productividad para los trabajadores administrativos, practicamente no han sido

planteados.

Si acaso existen algunos esbozos (de estimulos a la puntualidad y asistencia) que
las autoridades universitarias han planteado al sindicato, los cuales han sido
rechazados tanto por su irrisoria propuesta econdmica como por sus excedidas

condiciones que anteponian.

Lo planteado por la UAM implicaba el compromiso de asistir con puntualidad a
la casi totalidad de los dias laborables durante el ano, asi como el renunciar al
beneficio de los dias econdmicos, que se senalan en el contrato colectivo. Asi como
la obligacidon de no utilizar incapacidades médicas, entre otros requisitos. A cambio de
todo ello el trabajador obtenia el derecho de recibir el equivalente a 11 dias de salario

minimo al afno.

Dentro del &mbito de lo que se ha llamado carrera administrativa, las autoridades
universitarias ofrecieron su programa de estimulos, al que llamaron de fortalecimiento

de la carrera administrativa con base en el desempefio extraordinario.
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Sustancialmente y apoyandonos en Vega (3), dicha propuesta manejaba la
posibilidad de que un trabajador pudiera obtener hasta 4 salarios minimos mensuales
(de zona) al afo, esto es, una remuneracion de hasta $1832.40, a partir de la
evaluacion de 3 factores estos son:

- Presencia y puntualidad.
- Desempeno y superacion,

- Asimilacién de nuevas tecnologias.

Ademas este planteamiento tUnicamente precisaba algunos criterios para la
otorgacién de reconocimientos: el primer factor mencionado anteriormente alcanzaba

un salario minimo anual y 1.5 salarios los otros dos factores.

La modalidad era que el trabajador tenia la capacidad de decidir si registrarse o no
para poder obtener los estimulos, o en todo caso, hacerlo sélo en uno o dos de los

tres factores.

Si en la evaluacidon se obtenia una calificaccion mayor de 9 en una escala de O a
10 se obtenia el derecho al estimulo. Para poder acceder al estimulo habia que trabajar

por lo menos el 95% de los dias laborables al ano.

Para contrarrestar las reacciones del SITUAM, expresadas éstas en el rechazo a
la propuesta, la universidad dejo entrever gue se acordarian de manera bilateral
elementos tales como: Mecanismos objetivos y cualitativos de la evaluacion, asf como
los evaluadores que participarian en ella, los periodos a que se sujetaria y las

modalidades de pago de los reconocimientos.
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Como ya se menciond, existe una clara postura de rechazo por parte de los
trabajadores, las objeciones para entrar al esquema de productividad y estimulos se
sitan en dos sentidos:El primero en el que intervienen definiciones de orden sindical,
es el que plantea el rechazo a las politicas de productividad y en especial, a los
elementos de individualizacién en lo referente a salarios y competencia entre

trabajadores.

En contrapartida con otras propuestas con fines similares como es el caso UNAM,
la cual orientaba Uunicamente los estimulos a los mejores trabajadores obtenidos éstos
dltimos mediante la competencia. El esquema de la UAM en teoria era accesible a
cualquier trabajador que cubriera los requisitos, con lo que por lo menos el problema

de la competencia entre trabajadores se tornaba relativo.

La preocupacidén sindical estriba en que cualquier eventualidad de reconocimiento
econdémico, que se asigne en base a criterios de evaluacidon personal y en
consecuencia de manera diferenciada, representa llevar la negociacion del salario a un
terreno individual en detrimento del colectivo, con el consiguiente desplazamiento de

la organizacion sindical.
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PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA CON
BASE EN EL DESEMPENO EXTRAORDINARIO ELABORADO POR LA UAM

Alternativa 1. Reconocimiento Unico (tres niveles) Evaluacién integral de los criterios.

Criterios Calificacion = e
- Presencia y
puntualidad 7.6-8.5 8.6-9.3 9.4-10
- Desempeno y
reconocimiento. 1 salario 2 salarios 3 sala-
minimo men- minimos men- rios
sual al ano. suales al minimos
ano. mens.
al ano.

- Superacion y
asimilacién de
nuevas tecno-
logias.

Alternativa 2. Tres tipos independientes de reconocimiento
Un nivel para cada uno.

Criterios Calificacion Reconocimiento
- Presencia y pun- 9.0 -10 1 salario minimo men-
tualidad. sual al afno.
- Desempeno. 9.0-10 1.5 salarios minimos
al ano.
- Superacion y 9.0 -10 1.5 salarios minimos asimilacion de

mensuales al ano.
nuevas tecno- logias.
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SINDICALISMO

Al referirnos a la forma de agrupaciéon gremial por medio de la cual se rigen los
trabajadores de la UAM, comenzaremos por decir que el Sindicato de Trabajadores de
la Universidad Autonoma Metropolitana, (SITUAM), es una mezcla de diversas fuerzas
y algunas de ellas llegan inclusive a chocar, pero en su gran mayoria son paralelas,
y es asi que encontramos que debido a lo anterior, el SITUAM se ha logrado constituir
como vanguardista de los Sindicatos Universitarios ya gue mientras otros sindicatos
han sido coptados por politicas o practicas contrarias a los interéses de los
trabajadores, como actualmente ha sido la politica limitante en cuanto a aumentos
salariales, el SITUAM se ha caracterizado por buscar satisfacer las necesidades

principales de sus agremiados.

La "Modernizacion Educativa”, ha sido una de las tantas politicas contra las
cuales se ha tenido que enfrentar el SITUAM, y es que la susodicha, es una
instrumentacion elaborada entre gobierno, empresarios, y autoridades universitarias
todas ellas pretendiendo limitar algunas prestaciones y logros adquiridos por las bases
de trabajadores. Como hemos senalado, el SITUAM ha tenido que enfrentarse a
muchos y variados retos todos ellos implementados por la politica gubernamental
encaminada hacia el angostamiento de la Educacién Superior, para esto el SITUAM,
ha replanteado su andar y asimismo tiene que estar alerta en cuanto a los cambios

instrumentados tanto institucional, como gubernamentalmente;

Para lograr lo anterior sera necesario que el SITUAM, retome la intenciéon de
poder conjuntar en una misma agrupacion una mayor cantidad de sindicatos
universitarios los cuales tendrdn que responder ante sus bases de los logros y con
esto también a toda la clase trabajadora y estudiantil que en la mayoria de los casos

hace suyas las propuestas laborales de los trabajadores.
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Es importante senalar que el sindicalismo universitario resurge en el periodo mas
agudo de la crisis nacional, como una fuerza participante y activa. Y logra alcanzar
presencia nacional en el terreno de la actividad propiamente sindical universitaria,
agrupando en su seno la mayor parte de los trabajadores de las universidades publicas;
también como una definicién de la perspectiva nacional para el sindicalismo en las
universidades y para la educacion superior nacional, al mismo tiempo que distintas
fuerzas tratan de imponer sus planteamientos acerca de la problematica educativa

nacional.

A principios de los 70s y como consecuencia de la crisis ya senalada, La
plantilla académica también se ve en la necesidad de unirse con el fin de enfrentar
tanto la problematica del poder recuperar en parte, la esencia de su proyecto
académico asi como la revindicacién para con sus ideales; Es asi que surge el
AAPAUNAM, SPAUNAM, y algunas otras organizaciones gremiales en donde se
agrupan en primera instancia unica y exclusivamente personas pertenecientes a la
plantilla académica universitaria las cuales sehalabamos que aparecen con el fin de
retomar la defensa de los ideales pero mas prioritariamente la necesidad de satisfacer
sus necesidades basicas ya que estas paulatinamente han ido reduciendose por
efecto de las politicas instrumentadas por los organos rectores y por autoridades
gubernamentales, factor decisivo que en conjunto con los estudiantes presenta una
alternativa viable para modificar la correlacion nacional de fuerzas en ias instituciones
de educacion superior. Es asi que las autoridades universitarias, se han visto obligadas

a cambiar un tanto las politicas trazadas por el sistema gubernamental.

Recordamos que como consecuencia de situaciones contrarias a las politicas
gubernamentales, el gobierno propone la creacion de la UAM la cual se disefa de
modo tal que impide las grandes concentraciones y la vida colectiva lo cual era el
objetivo fundamental de las autoridades gubernamentales que pretendian una
umiversidad antisindical y antihuelguista lo cual no se logra ya la misma que desde

sus inicios se distingue por la estructura departamental y la desconcentracion
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administrativa y da la pauta a seguir en la estructuracion del SITUAM ya que este es
coptado por antiguos lideres en su mayoria integrantes de la izquierda y participantes
del movimiento estudiantil del 68 los cuales logran en favor de la base trabajadora
muy buenas prestaciones dentro de lo que se puede llamar como la época dorada de
SITUAM esas mismas que a través del tiempo se han visto disminuidas y por las que
en la actualidad se encuentran luchando las bases. El SITUAM desde sus inicios se
convierte en ejemplo para los sindicatos de otras universidades, ya que estan dando
la muestra en cuanto a no sujetarse a las reglas marcadas por el gobierno y sus

famosos planes de ajustes y reajustes economicos.

Algunos de los cambios que tendra que enfrentar el SITUAM, son los que han
resultado por efecto del cambio de sexenio, la huelga de febrero/marzo del 94, el
cambio de Comité Ejecutivo, y las diferencias entre lo laboral y lo academico esto

tanto en la teoria como en la practica todo esto con el fin de sobrevivencia.

Anteriormente sefalamos que en los setentas hubo proliferaciéon de sindicatos
en las universidades publicas, en lo academico y mas en lo laboral, esto no constituy6
ninguna novedad para el sector laboral administrativo, la integracion de sindicatos
administrativos, académicos y mixtos y su inmediato reconocimiento permitié ubicar
a las universididades y a la orientacién que se les debia imprimir frente a la sociedad,
como un espacio institucionalizado de discusion el cual tuvo gque ser negociado con
el interlocutor en turno rompiendo los monopolios vigentes y el tapujo del manejo de

los asuntos universitarios.

Con la huelga de 1975 el sindicato indicé la orientacion politica del nuevo
sindicalismo mexicano, en términos de democracia e independencia sindicales,
contraponiendose esto a la politica entreguista del sindicalismo mexicano tradicional;
Aunque la huelga resulto fallida, pero en su dimensidn nacional, se le reconocié como
titular de las condiciones de trabajo universitario, tanto en lo académico como en lo

administrativo.
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Estd significd tanto la conquista de la bilateralidad y la titularidad para los
sindicatos en la colectivizacién de las relaciones laborales con esto el sindicato se
convierte en mediador entre el trabajador y la autoridad universitaria en cuanto a las
relaciones laborales, todo esto se toma de antecedente para la conformacién del

Sindicato Unico Nacional de Trabajadores Universitarios (SUNTU).

Sefialamos que el SITUAM ha jugado un papel sumamente importante en la
conformacion y desarrollo de la educacién superior en nuestro pais, ya que como la
misma UAM, ha sido un laboratorio de modelos educativos y reformulaciones en la
relaciéon sindicato-universidad lo cudl es una importante referencia para los
trabajadores académicos y administrativos de otras instituciones y con lo cual puedan
tener puntos de comparacién que les sean utiles para profundizar en el disefno de sus

propias propuestas..

Luego en otro punto de vista, de Norma llse Veloz en su articulo: CRISIS
POLITICA, CALMA LABORAL. Senala que: Como todos los principios de ano, el primer
trimestre de 1994 se conglomeréan las revisiones salariales y contractuales en una gran
mavyoria de sindicatos universitarios; Dada la coyontura que se abre despues de la
movilizacién en Chiapas, se convocaba por parte de la Coordinadora Nacional de
Sindicatos Universitarios y no obstante el estallamiento de huelga de 15 de los 30
sindicatos universitarios con emplazamiento, la huelga nacional universitaria no se
produce como tal debido mas que nada a la actitud asumida por uno de los
principales grupos sindicales siendo el STUNAM el que claudica al aceptar el
incremento salarial del 7% ofrecido por rectoria con fuertes sismas internas. El apoyo
al Movimiento Sindical Democratico para enfrentar en conjunto los conflictos, da como
resultado la recomposicion al interior para la sucesién en la direccién sindical. La
Convergencia Académica para la Dignificacion Universitaria (CADU), también realiza

actos de protesta pero no logran influir en las negociaciones de las AAPAUNAM.
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Otros organismos gremiales se lanzan contra la politica seguida hacia los
trabajadores universitarios es asi que el SITUAM avanza hacia un largo conflicto donde
se critica los esquemas de estimulos para los académicos y el deterioro salarial de
todos los trabajadores de la universidad a pesar de esto solo se logro el 5% mas el 2%

y su representatividad ante los académicos fue cuestionada.

La posicién de rechazo al sindicato fue expresada por los académicos con multiples
desplegados de prensa, con esto se cre6 unared de académicos que declaran no tener
intereses gremiales ya que su objetivo estriba en la conservacion del caracter publico
y auténomo de la UAM. Con eso, se forma un clima de malestar dentro del seno del

sindicato.

EL SINDICATO Y LA BILATERALIDAD

La pérdida de la biteralidad, la cual afecta tanto lo laboral, como también al salario,
no solo es la firma bilateral de acuerdos para la revision de los porcentajes salariales,
los que han sido ya predeterminados por el estado mediante topes salariales, esta
situacion sefala una incapacidad negociadora donde los intereses de la parte sindical

parecen no importar realmente.

Actualmente la biteralidad entre el sindicato y la universidad se maneja a través de
mecanismos de regulaciéon y decision de caracter mixto llamados comisiones mixtas,
las cuales son requisitos legales de todo organismo ¢ institucién que concilia con una
organizacion sindical, su finalidad es la de defender y vigilar los intereses de ambas
partes. En el contrato colectivo de trabajo de la UAM, las comisiones mixtas se
manifiestan como "Organos paritarios establecidos e integrados por representantes de

la universidad y el sindicato”.
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En las comisiones mixtas se reside en un sistema bilateral de negociacion, que
segun la opinidn de funcionarios tanto del sindicato como de la universidad no parece
funcionar, pues las propuestas de ambos lados se estacionan en la intransigencia del
otro, ya que por cuestiones de politica, ambos lados tienen una actitud contestataria
y no negociadora ante los paquetes y proyectos propuestos. Estas comisiones pueden
ser generales, de unidad y especiales, el caracter de las dos primeras es claro, la
tercera se establece por acuerdo entre sindicato y universidad, precisando la

integracion, el objeto y la duraciéon de las mismas.

Las principales comisiones mixtas son:

Comisién mixta general de conciliacion y resolucion.

Comisién mixta general de vigilancia de los procedimientos de ingreso y
promocion del personal académico.

Comisidén mixta general de admision y escalafon del personal administrativo.
Comisidon mixta general de capacitacion y adiestramiento.

Comisién mixta general de tabuladores.

Comisiones mixtas de higiene y seguridad.

Comision mixta especial auditora de cajas de la tienda de autoservicio..

La deficiencia de los integrantes y negociadores sindicales de estas comisiones,
ante las acciones de las autoridades universitarias, han permitido que el sindicato
haya perdido buena parte de su poder decisorio, y por lo tanto la bilateralidad. Lo
anterior, junto con el debilitamiento del sindicato, su gremializacion y burocratizacion;
lejos de sofocar los emplazamientos, han provocado un promedio de una huelga por
ano, esto debido a la carencia de una actitud verdaderamente negociadora, mas que
contestataria, que permita la valoracion de proyectos y propuestas sindicales de
caracter mas 0 menos permanente a corto y largo plazo, sujetos a la supervision de

una dirigencia francamente bilateral y no meramente politiquera.
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En términos reales, cuando el sindicato ha decidido no negociar el asunto de la
productividad para los administrativos, como un camino de aumentar sus ingresos
también se incide en un "costo de oportunidad” el cual debe ser evaluado: Se defiende
la biteralidad por la integracion salarial, pero se pierde biteralidad en o concerniente

al aumento de ingreso de los trabajadores.

Tomando en cuenta lo anterior,se diria que el sindicato tiene dos alternativas: Una,
fundada en el discurso de productividad, donde si bien se incide en el aumento
sustancial del ingreso (directo o no), existe el peligro de la aplicacion (incluso
unilateral) a los trabajadores administrativos de los esquemas de estimulos,y la
compactacion de puestos, asi como la concesidn de las funciones mas alejadas de o
"sustantivo universitario” a empresas contratistas, lo que podria valer tanto como la
emancipacion del sindicalismo universitario de la UAM. La otra alternativa es de la
negociacion, la cual no es facil por la actitud de las autoridades, pero es la Unica que
permitiria una recuperaciéon de su proyecto original de apropiacion de la materia de
trabajo, el caracter mixto de sindicalismo universitario y la reconquista de su

democracia e independencia.

Asi pues, preservar la bilateralidad es la tarea mas inmediata del sindicato, siendo
solamente vélida la defensa de esto, si se instrumenta en la reapropiaciéon de la
materia de trabajo universitario, administrativo y académico, y en la reunificaciéon de
dicho trabajo como una conjuncion encaminada a lograr la realizaciéon de una sola
actividad sustantiva, y por lo tanto, sera necesario plantearse un tabulador Unico del
trabajo universitario. Esto con el fin de hacer frente a las propuestas de las
autoridades, como la polivalencia y la compactacion de tabuladores, pues apoyaria las
bases de identidad universitaria y configuracién del sujeto del trabajo académico. Es
en ese momento el trabajador administrativo encontraria sentido a sus labores, siendo
entonces, que la reintegracion del trabajo administrativo daria un contenido

universitario a su desempeno.
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La disminucion del poder de negociacién, la incapacidad de elaboracion de
proyectos de largo plazo y la ineptitud para administrar el contrato colectivo,
motivaron que el SITUAM depositara todas sus esperanzas de avances y recuperacion
salarial en las revisiones salariales y de contrato colectivo. Estos factores y la actitud
frente a la politica salarial basada en la reorganizaciény la productividad en el trabajo,
asi como los pobres resultados obtenidos mediante huelgas y movilizaciones
frecuentes, que debilmente politizar6n a los sectores mas minoritarios de la base
sindical; demuestra el fracaso de la potlitica sindical ante la austeridad salarial. Por lo
tanto la pasada huelga, solo demostro el descontento ante el deterioro salarial, ante
el cual, los topes salariales son ridiculos, sobre todo si se considera que son casi

ajenos a una politica de incremento salarial directo.
Hoy, preservar la bilateralidad significa una refundacion, un SITUAM que reconozca

y enmiende los problemas causados por la politica de deshomologacién en cuanto a

la individualizacion de las relaciones laborales.
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TERCERA PARTE



PROPUESTA DE REESTRUCTURACION ADMINISTRATIVA

ALCANCES

1. Elaborar una prouesta viable para la conformacién de una nueva estructura del

trabajo administrativo.

2. Disenar mecanismos tendientes al mejoramiento de las actividades adjetivas o

de apoyo que presta la Universidad a las actividades sustantivas de la misma,

es decir, docencia, investigacion y extension de la cultura.

3. Este mejoramiento deberd estar fundamentado en la creacidémn de alternativas

que alienten el desarrollo personal y laboral de los trabajadores.

4. Dando como resultado un diseno real y auténtico de la carrera administrativa

basada en la conformacidn bilateral {Universidad-Sindicato) de la misma.
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FUNDAMENTOS CENTRALES DE LA PROPUESTA

Nuestra propuesta va dirigida esencialmente a una revision bilateral del
tabulador actual, basada en la naturaleza, funciones y complejidad de cada puesto;
con miras a una nueva organizacion del trabajo administrativo para alcanzar con

eficiencia y calidad los requerimientos de las actividades derivadas del objetivo central.

En base a lo anterior serd necesario dar una nueva estructura de manera
bilateral (que sea acordada por el Sindicato y la Universidad) al Manual de Puestos,
con el objetivo de disenar perfiles de puestos mas acordes a la realidad y necesidades
actuales, por lo tanto, se cree que existe la posibilidad de hacer una compactacion de
puestos pero de manera ficticia, esto es, reducir el nimero de puestos (sin que ello
signifique reducir el nimero de empleados), para hacer mas manejable el Tabulador,
ademas de que seria mas aplicable la nueva estructura' siempre y cuando se
garantice que los trabajadores reubicados queden situados en un nivel salarial
equivalente 0 mayor al que actualmente perciben, esto es, porque por ejemplo: Al

fusionar cinco puestos en uno, el de més alto salario no estara de acuerdo en que los

' E1 motivo de reducir el numero de puestos contenidos en el

Manual, es porgque se ha encontrado una gran similitud en las
funciones que caracterizan el perfil de cada uno de ellos,
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demas perciban lo mismo, por lo tanto, proponemos en éste caso, un aumento de
niveles para que asi se pueda tener una diferencia salarial, sin que ello signifique
truncar las posibilidades de ascenso, es decir, gue no se deje a un lado la aplicaciéon
del escalafén. Estos elementos deben de ir relacionados con un nuevo diseno de
programas de Capacitacion ya que es importante, en un primer momento, se debe
estimular a los empleados para que su compromiso no solo sea formal, sino que se
integren como miembros importantes para el logro de los objetivos centrales,
disenando programas de capacitacion sistematicos que visualicen las necesidades
reales del trabajador y su puesto, con miras a una superacion personal y dentro de su
area, comparandolas con los requerimientos del puesto que ocupa. Al mismo tiempo,
todo ello nos lleva a establecer bilateralmente mecanismos de reconocimiento a los
trabajadores administrativos que se distingan en el servicio, considerando criterios
tales como, asistencia, puntualidad, desempeno, calidad, superaciéon y asimilacién de
conocimientos en base a nuevas tecnologias, para ello, es necesario elaborar
indicadores para evaluar la productividad; uno de ellos seria, comparar las cargas de
trabajo con respecto a las horas/hombre contratadas para el desarrollo de las

actividades.

Sin embargo, nos encontramos que existen ciertas limitantes, ya que en lo

referente a la reestructuracion del Tabulador y Manual de Puestos, es condicién no

afectar la seguridad de empleo de la plantilla de personal.

70



Por lo que respecta a los cursos de capacitacién la Bilateralidad se refiere a que
la Universidad se obligue en acuerdo con el Sindicato a impartir cursos de capacitacion
gue cubran las necesidades reales y permitan el desarrollo de los trabajadores y al

mismo tiempo que los trabajadores se vean obligados a tomar estos cursos.
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EJERCICIO DE APROXIMACION PARA UNA PROPUESTA DE COMAPCTACION

Como consecuencia de la gran cantidad de grupos y puestos que contiene el
manual respectivo, se toma la determinacién de proponer una reduccién
(compactacién) de los mismos con el fin de hacer mas practica la referencia a los

diferentes puestos; Para ese fin proponemos:

Que en primera instancia, la cantidad de grupos en que estd constituido el
tabulador se reduzca en cantidad ya que los que actualmente existen, algunos son
obsoletos, o bien su labor se ve encuadrada dentro de otros grupos por lo que nuestra

propuesta quedaria de la siguiente manera:

CLAVE NOMBRE DEL GRUPO.
7.- MANTENIMIENTO.
2. SERVICIOS GENERALES.
3.- RESTAURANTE.
4.- IMPRESIONES.
5.- LABORATORIOS.
6.- BIBLIOTECA.
7.- TRANSPORTES.
8.- DISENO.
9.- PUBLICACIONES.
10.- ACTIVIDADES DEPORTIVAS.
11.- SERVICIO MEDICO.
12.- LIBRERIA Y PAPELERIA.
13.- TIENDAS DE AUTOSERVICIO.
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14.- DEPARTAMENTO TECNICO.

15.- EXTENSION UNIVERSITARIA.
16.- CENDI.

17.- OFICINAS.

18.- ADQUISICIONES.

19.- CAJA.

20.- INFORMATICA.

21.- APOYO AUDIOVISUAL.

22.- TELECOMUNICACIONES.

Como sefalabamos en un principio, con esta propuesta se estan eliminando grupos
que no cuentan con personal alguno como es el caso del grupo agropecuario,y algunos
otros se transforman de tal que se propone la creaciéon del grupo de Servicios
Generales; Luego el grupo de Soplado de Vidrio y el de Instrumentacion se enlistaran
en un nuevo grupo que serd el nuevo grupo llamado de Soporte Técnico. El grupo
Secretarial, por la similitud de funciones que tiene con el grupo de oficinas, se unen
en uno solo, el grupo Almacén se une con el de adquisiciones y dan paso al grupo de
compras y existencias. Con esto los grupos se ven reducidos en cantidad y de

veintiseis que eran, quedarian veintidos.
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Con respecto a la cantidad de puestos, de la misma manera se trata de conjuntarios
de tal que por funciones y actividades se aglutinen en una cantidad menor a la actual

nuestra propuesta entonces se enfocaria hacia la siguiente:

GRUPO NOMBRE PUESTOS.

01.- MANTENIMIENTO. 1. OFICIAL DE MANTENIMIENTO
2. AUXILIAR DE MANTENIMIENTO

02.- SERVICIOS GRALES.3. VIGILANTE
4. JARDINERO

5. INTENDENTE
6. AUXILIAR GENERAL

03.- RESTAURANTE. 7. AYUDANTE DE RESTAURANT
8. COCINERO.
04 .- IMPRESIONES 9. IMPRESOR

10. TECNICO IMPRESOR
11. AUX. DE REPRODUCCION.

05.- LABORATORIOS 11. LABORATORISTA
12. RECOLECTOR Y CLASIF. DEHERBARIO
13 RECOLECTOR Y TAXIDERM DE ZOOLOG
14 MTRO LABORATORIO TALLER INDUST.
15 AUX. ESP. EN LAB FIS-QUIM-BIOL 16
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AUXILIAR DE LABORATORIO.

06.- BIBLIOTECA 17 BIBLIOTECARIO
18 TECNICO BIBLIOTECARIO
19 AYUDANTE DE BIBLIOTECA
20 DOCUMENTALISTA.

07.- TRANSPORTES 21 CHOFER
22 CONDUCTOR AUTOBUS

08.- DISENO 23 DIBUJANTE
24 DIBUJANTE ESPECIALIZADO.
25 DISENADOR GRAFICO.
26 ARQUITECTO

09.- PUBLICACIONES 27 OPERADOR EQUIPO TIPOG.ESPECIAL
28 REPORTERO REDACTOR
29 CORRECTOR
30 ANALISTA Y REDACTOR DOCUMENTAL

10.- ACTVS. DEPORTIVAS 31 AYUDANTE DE ENTRENADOR
32 ENTRENADOR
33 TECNICO EN MEDICINA DEPORTIVA
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11.- SERV. MEDICO
35
36
37

12.- LIB. Y PAPELERIA

34 ENFERMERA
MEDICO GENERAL
ASISTENTE DENTAL

TEC.

38 OFIC. LIBRERIA Y PAPELERIA

13. TDA. DE AUTOSERV.
40 PESCADERO-TABLAJERO.
AUXILIAR DE PISO.

41

14.- DEPTO. TECNICO
43
44
45
46
47

15.- EXTEN. UNIV.
49
50
51
52

CLINICA DENTAL

39 CALCULISTA

42 TEC. EN MANTENIMIENTO

TEC.
TEC.
TEC.
TEC.
TEC.

INSTRUMENTISTA

ESP. TALLER-LAB.
TALLER-LABORATORIO
EQ. TIP. ESPECIALIZADO
SOPLADO DE VIDRIO

48 AUX. DE MUSEOGRAFIA
PROM. SERV SOCIAL
INSTRUCTOR DE ARTES
ORIENTADOR PROFESIONAL
PROMOTOR CULTURAL
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16.-

17.-

18.-

19.-

CENDI

OFICINAS

54
55
56
57
58
59

61
62
63
64
65
66
67

ADQUISICIONES

CAJAS

69
70
71

73
75

53 ASISTENTE EDUCATIVA
INST. DE EDUCACION FISICA
PUERICULTISTA
EDUCADORA
TRABAJADORA SOCIAL
PSICOLOGO

MEDICO PEDIATRA

60 RESPONSABLE DE OFICINA
SECRETARIA BILINGUE
SECRETARIA

OFICINISTA

ANALISTA

ENCARGADO DE CORRESP.
ARCHIVISTA

AUXILIAR DE OFICINA

68 COMPRADOR
GESTOR
ALMACENISTA
KARDISTA

72 CAJERO
CAJERO AUXILIAR
OPERADOR DE CAJA
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20.- INFORMATICA 76 LIC. TELEINFORMATICA
77 CAPTURISTA
78 PROGRAMADOR
79 ANALISTA
80 AUX. DE INFORMATICA

21.- APOYO AUDIOVISUAL 81 TEC. ESP. MEDIOS AUDIOV.
82 LAB. DE FOTOGRAFIA
83 FOTOGRAFO
84 OPERADOR DE EQ. AUDIOV.

22.- TELECOMUNICACIONES 85 OPERADOR DE CONMUTADOR

Con esta propuesta lo que se pretende es eliminar los puestos adonde no estéa cubierto
por personal alguno, lo cuél resulta obsoleto, ademas el perfil de varias actividades es

similar por lo que se propone la conjuncion de algunos puestos.
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ANEXOS



APROXIMACIONES DE ESTUDIO DE LAS TRABAJADORAS ADMINISTRATIVAS DE
LA UNAM'

La situacién de las mujeres universitarias de los tres sectores de {a UNAM;
estudiantes, académicas-investigadoras y administrativas, ha sido poco estudiada y

menos aun, la de las trabajadoras administrativas.

Las investigaciones que existen, 0 que estan en proceso, abarcan centralmente
el sector de las académicas como la de Mercedes Carrera y Mercedes Blanco. Por otro
lado, Lara y Madrazo (1980) aborda el estudio de las mujeres del sector
administrativo, aunque también parcialmente, como parte de una investigacion que

abarca otros sectores de mujeres.

Por lo anterior, el Centro de Estudios de la Mujer de la Facultad de Psicologia
se ha abocado a la tarea de iniciar una investigacion acerca de las mujeres del sector
administrativo especificamente, denominada Participacién sindical, doble jornada y

subjetividad en las trabajadoras administrativas de la UNAM.

El objetivo de esta investigacion es identificar los factores econdmicos, politicos
y psicosociales que determinan los distintos niveles de participacién sindical de las
mujeres trabajadoras universitarias del sector administrativo, para disefar una
metodologia de organizacion grupal. Se plantea que sea una investigacion
participativa, introduciendo en la discusion grupal, elementos de concientizacién que
redunden en la comprension de que su situacion como mujeres en los planos de

opresion, discriminacion y desigualdad no son individuales sino sociales.

! Gerardo Ochoa Sandy, Proceso, No.896, 3 enero de 1994, pp.52
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ANTECEDENTES HISTORICOS

La participacion de las mujeres en la historia del sindicalismo universitario surge
paralelamente al origen y desarrollo del mismo, en 1929 con la Unidon de Empleados
de la Universidad Nacional. Luz Ma. Castelazo fue la primer mujer universitaria en

ocupar un lugar en la direccién del primer sindicato, como Secretaria del Interior.

A partir de 1945, afo en que se crea el antiguo STUNAM, las mujeres ocupan
cargos en la direccién de su sindicato, pero es hasta 1953 que se integra la Secretaria
de Accion Femenil y Previsidon Social, la cual perdura, pasando por el SEOUNAM,
hasta 1972, fecha en la cual ya existia la ATAUNAM, procesadora del STEUNAM,

para desaparecer junto a la ATAUNAM en esa misma fecha.

Sin embargo, esta tradicién se rompe y en 1971, ano en que se construye el
STEUNAM, el Comité Ejecutivo se integra sin la representacion de Secretaria de
Accion Femenil, incluso sin la participacion de mujeres en el mismo Comité Ejecutivo,
y no es sino hasta 1976 en que vuelve a la escena sindical, como producto de la lucha

de un sector de mujeres al interior del sindicato.

Esta lucha por la creacion de la Secretaria Femenil fue ardua, expresadndose en
los prejuicios de hombres y mujeres que sostenian concepciones erréneas acerca de
la lucha especifica de las mujeres,"”...se llegd a decir si quieren una Secretaria Femenil,
entonces que sea Varonil y ya con eso tenemos el Comité Ejecutivo Integrado ", o "...

el crear una cartera para la mujer tendfa a dividir a los trabajadores ".

Estos argumentos también se expresaron en el SPAUNAM, que a pesar de
contar con una composicion social de trabajadores intelectuales, el sector académico,
no se acepto la informacion de una cartera especifica para las mujeres, tanto porque

no se encontré eco al interior de las bases del sindicato, como por las concepciones
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de la direccion sindical que también argumentaba”...Lalucha de las mujeres divide, no
tiene caso; que la lucha de los trabajadores es de clase y que no hay que separar
mujeres y hombres”. La lucha que este sector de mujeres impulsa, se expresa
influenciado por los sucesos estudiantiles de 1968, la lucha del sindicalismo

independiente.

OTRAS ACTIVIDADES

En este marco en el que se desarrollaron actividades muy intensas durante los
anos 1978, 1981, se realizé también el Il Encuentro Nacional de Mujeres del SUNTU.
Propuestas de Movilizaciéon y Lectura de Anteproyecto de Leyes sobre Guarderias
Infantiles, durante el cualel STUNAM tuvo una importante participacion, en tanto pilar
central del FNALIDM que impulsaba tanto el Proyecto de Ley sobre Maternidad
Voluntaria como el de las Guarderias y la organizacion de las mujeres en los

sindicatos.

En el siguiente cuadro se hace un comparativo de demandas conquistadas por
otros sindicatos, respecto al STUNAM, donde se aprecian este tipo de nuevas

demandas.

El primer nivel lo constituyen todas las prestaciones establecidas en la Ley
Federal del Trabajo como la licencia por gravidez, lactancia, garantias de trabajo a
mujeres embarazadas, a trabajo igual, salario igual la no discriminacidén por razones de
sexo, edad, raza,etc., asi como otras prestaciones que se derivan de su papei de

reproductora que incluye el cuidado y atencién a los hijos, como son:
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a.- El establecimiento de dos CENDIS y un Jardin de Nifos, quedando pendientes, pero
ya pactadas, la construcciéon de 3 CENDIS mas en diferentes zonas del D.F., asi como
el pago de $15,000.00 como ayuda de guarderia cuando no exista cupo suficiente en

las actuales instalaciones.

b.- Permiso a las madres y algunos padres para faltar a sus labores con goce de
salario, por enfermedad de sus hijos hasta los 12 anos de edad cubriendo algunos
requisitos. Hasta la pasada revisidon contractual s6lo existia licencia médica para cuidar

a los hijos enfermos de hasta 6 anos de edad.

c.- La organizaciéon de los cursos de verano para los hijos que cursan primaria.(Aunque
esta prestacion no es extensiva a todos los hijos de trabajadoras (es), en virtud de la

falta de presupuesto).

d.- Entrega de una canastilla en especie, como ayuda, cuando nace un hijo.

e.- Facilidades para que las trabajadoras asistan a la celebracion del 8 de marzo, Dia

Internacional de la Mujer, asi como para celebrar el Dia de la Madre.

El segundo nivel lo constituye el avance de demandas especificas de mujeres,
plasmadas en los Estatutos del Sindicato, como es el respeto a la integridad y

participacion de la mujer.

i.- En su declaracion de principios se establece estar en contra de la explotaciéon y de

todo tipo de marginacion y opresion, en la que se encuentra incluida la mujer.

ii.- La participacion directa de las madres usuarias de los CENDIS y jardin de nifos en
la determinacion de mejoras a los programas de desarrollo y la soluciéon de los

problemas. Quedd establecido, pero no se lleva a la practica.
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iii.- La expulsion del sindicato de cualquier afiliado que cometa alguin acto de violencia

sexual.

En este mismo nivel, pero incluido en el Contrato Colectivo de Trabajo, se

encuentra lo siguiente:

iv.- En cuanto a la administracién en la UNAM, se establece claramente, entre otras

cosas:

No se impondra impedimento alguno a la mujer por razdén de su estado derivado
de su sexo, lease embarazo; y aunque a la fecha se presta a dar otra interpretacion
a esta clausula por parte de algunas autoridades; lo cierto es que ya se ha logrado que

mujeres embarazadas entren a laborar en la UNAM en el sector administrativo.
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DATOS GENERALES

Las trabajadoras universitarias forman parte del conjunto de mujeres asalariadas
que cada vez mas se han integrado al mercado de trabajo en los dltimos anos. Asi
tenemos que mientras en 1970, la tasa de participacion femenina en la Poblacion
Econdmicamente Activa (P.E.A.)fue de 16.4% para 1980 alcanzé el 27.8% del total,
lo que significd un aumento considerable del 11.4% en una década, al mismo tiempo
gue la participacion mas importante de mujeres en 1980 se concentro en los sectores
de servicios con una tasa de 52.0% en la agricultura y derivados con el 13.0% y en

la industria con el 27.0%, del total de la P.E.A. en cada sector.

Este aumento y concentracion de mano de obra femenina en el sector servicios,

también se reflejo en las trabajadoras universitarias administrativas, como sigue:

De 1961 a 1978 el personal administrativo de sexo femenino practicamente se
sextuplicé, ya que en 1961 hubo un total de 1,177 mujeres del total del personal
administrativo que en ese ano llegé a 4,352 empleados, es decir, el 27.05% del

personal administrativo total de la Universidad fue de sexo femenino.

Sin embargo, ha sido de 1970 a 1978 cuando se ha observado un notable
incremento, pues en la Ultima fecha, el niumero de trabajadoras administrativas alcanzo
6,262, representando el 36.19% del total del personal administrativo, que fue de
17,305 trabajadores.

Para 1979, gue es la Ultima fecha en que se disponia de datos hasta inicios de
1986,del total del personal administrativo ocupado en la UNAM con las mismas
categorias y por sexo, de un total de 17,091 trabajadores de base, 6,181 fueron
mujeres, representando el 32.2%, mientras que en 1986, la UNAM reporta 21,868

trabajadores administrativos de base, sin especificar sexo, el STUNAM reporta 19,938
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trabajadores afiliados del personal administrativo, de los cuales 8,592 son mujeres,
representando el 37.8% del total, es decir, en este Ultimo periodo de 1979 a
1986,hubo un incremento de 3.6% de participacion femenina en el sector

administrativo de la UNAM.,

Cabe aclarar que hasta agosto de 1986 que se levante el Primer Censo del
Personal Administrativo de la UNAM, publicado en diciembre de 1987, donde se
reporta un total de 26,302 trabajadores representando el 43% del personal femenino,
mientras que la Agenda Estadistica de 1986, también de la UNAM, reporta 21,868
trabajadores y el STUNAM, 19,938. Esta considerable diferencia entre los datos
arrojados por este Primer Censo y el STUNAM en la misma fecha, se debe a que el
marco poblacional del Censo lo conformaron, aparte del personal de base, personal de
confianza, personal con nombramiento de funcionario sin base académica, personal
contratado por obray tiempo determinado, personalinterino y personal contratado por
honorarios y por otro lado, el STUNAM sélo reporta personal de base afiliado,
administrativo, haciendo notar que como parte de esta investigacion se realizd una
revision pormenorizada, donde se excluyod al personal académico afiliado al STUNAM,

io que explica la diferencia resultante.

Por otro lado, es necesario precisar que en el Censo levantado por la UNAM,
silo se reporta el global de trabajadores por sexo , y en las demdas variables
consideradas, como rangos de edad, estado civil, escolaridad, ingresos, familia y
otros, no se especifica el sexo lo que impide un anéalisis mas detallado de la situacidon

que guardan las trabajadoras administrativas en la UNAM.,

A pesar de lo anterior, se considera importante senalar algunos indicadores y
agregar algunos porcentajes y datos derivados de esta investigacion, con la finalidad
de que sirvan de marco referencial en cuanto a los resultados obtenidos de las

encuestas aplicadas y que se dan a conocer mas adelante:
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RANGOS DE EDAD:

EL 40.62% trabajadores tiene entre 26 y 35 anos de edad, un 57% entre 20
y 40 anos y un 23% entre 41 y 55 anos.

ESTADO CIVIL:

El 66% de la poblaciéon esta casada, un 25% es solteray el 9% restante tiene

otro estado civil, que no es especificado.

ESCOLARIDAD:

La poblacidon que terminé estudios es la siguiente:

Primaria 94 %
Secundaria 57%
Bachillerato 29%
Licenciatura 9%

Posgrado 0.5%
Técnicos 9%

Secretariales 21%

MENOS BUROCRACIA Y MAS INFRAESTRUCTURA CULTURAL, PROPONE ENRIQUE
FLORESCANO; LOS SINDICATOS Y LOS GREMIOS, EL MAYOR OBSTACULO.*
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ESTADO EXCESIVO.

El antiguo modelo de las instituciones de cultura que fueron creadas con fondos
publicos para servir al conjunto de la sociedad, y se convirtieron en instituciones
corporativas, desvinculadas del servicio publico y dedicadas a servir a sus empleados.
Curiosamente, quienes mas se oponen a una verdadera participaciéon del conjunto
social en el manejo del patrimonio cultural son los trabajadores de las instituciones

culturales transformados hoy en sindicatos y gremios corporativos.

INEFICIENCIA, Y FALTA DE TALENTO.

Habria que aceptar que buena parte del deterioro que agobia a nuestras instituciones
culturales debe atribuirse a la ineficiencia administrativa y falta de talento para dirigir;
en una palabra, a que ese personal no relne los requisitos indispensables para ocupar
€50S puestos.

Las modificaciones, pues, exigen "cambios de personal”. Las relaciones de trabajo

deben estar organizadas a partir de la "eficiencia, la competencia y el mérito".
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LOS TRABAJADORES UNIVERSITARIOS Y LAS MEDIDAS EXCLUSIONISTAS*
Alberto Pulido A.

" En plenas postrimerias del siglo XX y a pocos afios de arribar al préximo milenio, los
intolerantes siguen empleando en nuestro pais con sus juicios lapidarios, sus criticas
malsanas y sus verdades a medias. En la UNAM, territorio de nuestra nacion en donde
con libertad fluyen las ideas, que posteriormente se reciclan en los terrenos de la
ciencia, la politica, la economia y la cultura mexicanas, también siguen existiendo
personajes que, escuchandose en un transitorio puesto burocréatico o en una toga y
un birrete, no pierden la oportunidad para arremeter contra otros miembros de la
comunidad universitaria, como es el caso de Antonio Pefa que ya en varias ocasiones
en el periédico "la Jornada" se ha alcanzado a denostar y descalificar a los

trabajadores administrativos, a los cuales quisiera borrarnos del mapa.

Considero verdaderamente una pérdida de tiempo contestar la serie de denuestos
gue no ha otorgado el Doctor, pues por fortuna para nuestra maxima casa de estudios,
él forma parte de una minoria intolerante que, desgraciadamente, todavia subsiste en
la UNAM pero que por fortuna tiene la tendencia de ser barrida por la tolerancia y el

sentido comun que tenemos los universitarios.

En la UNAM, los remedios de Pete Wilson, quisieran terminar con las labores que
23 mil trabajadores, pésimamente mal pagados, venimos realizando en apoyo a las
actividades sustantivas de la institucion, pensando tal vez que la universidad cambiaria
0 se purificaria con nuestra sola exclusiéon. Pero para nada; la crisis de la universidad
mexicana es mucho mas profunda y amerita de diagndsticos realmente serios y
profundos, y sobre todo de alternativas viables que la hagan cambiar y ponerse a tono
con los tiempos nuevos. La comunidad universitaria toda ha sido la responsable, en
mayor o menor grado de esa crisis, pero los que mayor culpa han tenido en el
decaimiento de la universidad son una buena parte de los que la han administrado y

los que han incumplido con su financiamiento adecuado y suficiente.
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Los trabajadores nos hemos caracterizado por denunciar los males de la universidad
publica, hemos hecho llamados reiterados para que las cosas cambien, pero nuestros
reclamos siempre han sido ignorados, sobre todo por los intolerantes que han
aplaudido nuestra exclusién de los Consejos Académicos de Area, los que se han
negado a darnos mas representacion en el Consejo Universitario, y los que con
denuesto nos siguen Hamando mozos. Nuestro delito tal vez ha sido ser criticos, haber
formado un sindicato democratico e independiente que defienda nuestros intereses,
0 sentir muy pegada la camiseta de la institucion donde laboramos. Ni hablar, asi
somos y estas caracteristicas nos han servido para integrarnos de lleno a las

responsabilidades de llevar nuestro barco a buen puerto.”

*Alberto Pulido A., La Jornada, secc. Ciencia, Lunes 21 Nov.1994, pp.34
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EL TLC DE LA ZONA NORTEAMERICANA Y EL PROCESO DE MODERNIZACION DE

LA EDUCACION SUPERIOR EN MEXICO

El sindicato en pro de los intereses de los trabajadores administrativos y
academicos, como avance de una insurgencia sindical que atraves de una huelga,
conquista el mejor contrato colectivo y con esto la titularidad de la contratacion

colectiva de los sectores de trabajadores.

La estructura departamental y la desconcentracion administrativa del
planteamiento de la UAM en mucho ilumino el disefo estructural del propio SITUAM,
muy acorde con lo ya observado en las nuevas instalaciones industriales de la epoca.
especialmente en sector automotriz, el cual influyo en un nuevo sindicalismo apoyado
por mejores sistemas participativos , en accion y funcion de los departamentos, asi

como en el control de la materia de trabajo.

Esta fue la epoca de oro del SITUAM , pues en el plano del sindicalismo
universitario nacional ,nuestro sindicato cada ves se convertia en una alternativa alas
pocisiones burocraticas que arraigado en el SUNTU ofresiendo un verdadero modelo
de nuevo sindicalismo con una evidente manejo de sus conquistas contractuales y su

funcionamiento democratico.



LA AUSTERIDAD NORMALIZADA.

Destacan dos acontecimientos estrategicos que son claves de la nueva
universidad publica mexicana y que en la UAM son palancas para colocar la institucion

en un lugar predominante en los planes de excelencia universitaria.

Lo primero se refiere a la elevacion de la autonomia universitaria a rango
constitucional y la reglamentacion del trabajo en las universidades e instituciones de
educacion superior autonomas por ley en el capitulo XVII del titulo 6 de los trabajos

especiales de la ley federalo deel trabajo.
A cambio del reagrupamiento de los sindicatos de administrativos y academicos

se profundiza los conflictos gremiales conformandose sindicatos segun su gremio {

administrativo.
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UNIVERSIDADES PUBLICAS

¢, Que institucion deseamos? ; Como debe ser su proyecto academico,su estructura

y su personal academico?

El gobierno propone una modernizacién de la educacién superior, tomando en cuenta

solo aspectos al corto plazo.

Una de las politicas es la deshomolagacién salarial del personal académico, qu
epropone una retribucién salarial de acuerdo al desempefio y logros de los profesores
e investigadores.

Algunas de las consecuencias que traeria esta politica es elevar la calidad solo
aparentemente, marginacion de un buen porcentaje de profesores y perdida de la libertad

de catedra y libre pensamiento en la orientacién de las investigaciones.

El gobierno quiere un control sobre las universidades utilizando mecanismos mas
sutiles y fuertes, tambien quiere darles un perfil estructural acorde a las necesidades del

mundo "moderno".

Se hanimplantado mecanismos de evaluacion para el desempefio academico, que
presionan la creacion de nuevos productos academicos, que sirvan para el mercado; esto

determinara los variables ingresos del profesorado.

El surgimiento de los nuevos profesores e investigadores se debe al avance
tecnologico e informatico que da acceso a nueva informacién desde cualquier parte del

mundo mediante redes informaticas.

Esta tecnologia provoca una produccion de conocimiento mecanizada sin el
elemento critico y creativo, se da por lo tanto mas importancia a al demanda de mercado

que ala demanda de conocimiento libre y original.



Esto impone ritmos de trabajo muy acelerados que solo unos cuantos grupos
podran afrontar con exito, quedando la mayoria marginados , sin oportunidad de mejores

ingresos y promociones.

Como hemos podido apreciar existe una doble presion ; tecnoldgica y politica,
apoyada por un sistema burocratico que califica, clasifica y premia y castiga el

desemperio.

Con esto el academico tendra un expediente muy denso en el que haga constar
sus trabajos individuales y colectivos, para asi poderle asignar sus ingresos.

Con esto el Estado tendra capacidad de influir mas directamente en el curso que
deben tomar las investigaciones, que sean de caracter prioritario para la nacién y en

base a estos logros sera la recompensa.

DESHOMOLOGACION SALARIAL Y CARRERA ACADEMICA.

Algunos aspectos que es conveniente analizar son las diferencias entre
doshomologacion salarial y carrera academica y como afecta cada una al trabajo
academico.

A) Relaciones laborales.

B) Condiciones de trabajo

C) La naturaleza y contenido de la evaluacion del desempefio academico.

)

D) La naturaleza, contenido y organizacién del trabajo academico.



DESHOMOLOGACION SALARIAL.

Empleo: contratacion definitiva, evaluacion curricular, de obtener sus premios
saldra a buscar otros ingresos.
Salario tabular base: reducido, negociado bilateralmente en el marco de la politica
gubernamental de los topes salariales.
Prestaciones: se negocian formalmente de manera bilateral en el marco del contrato
colectivo de trabajo.
Condiciones de trabajo: nuevas tecnologias para trabajo individual, mediante redes
informaticas.

Ciclo de evaluaciodn: evaluacién muy intensa en tiempo con infinidad de informes.

Instrumentos de evaluacion: tabuladores por puntos que facilitan la orientacién del
trabajo academico, omitiendo rutas de realizacion academica.
Instancias de evaluacidon: comisiones dictaminadoras, organos colegiados y comites

tecnicos "ad hoc" alto indice de burocratizacion.

Productividad: se establecen normas de rendimiento que aseguran una profunda
intensificacion del trabajo, reflejada en la gran cantidad de pruductos requeridos en
lapsos de tiempo cortos.

Calidad: los niveles de calidad del trabajo se ven demeritados al privilegiarse

excesivamente la generacion incesante de productos academicos.



CARRERA ACADEMICA.

Empleo: contratacion inicial, mecanismos de evaluacion, constitucion de una planta

academica, evaluacion periodica muy equilibrada y justa.

Salario tabular base: competitivo con respecto a otros ambitos del ejercicio
profesional, diferenciado a nivel nacional.
Prestaciones: politica de deshomologacién que permite a las partes negociar sus

prestaciones.

Condiciones de trabajo: se podra tomar decisiones a nivel gremial sobre la

implantacion de nuevas tecnologias.

Ciclo de evaluacién: periodo mas largo y amplio de evaluacidon, una sola

evaluacién integral.

Instrumentos de evaluacidn: entrevista directa y analisis de documentacion de

respaldo y como base un tabulador flexible.

Instancias de evaluacién: comisiones de pares del mas alto nivel conformados a
partir de mecanismos claros de eleccion.

Productividad: el trabajo se rige por normas de rendimiento grupalmente

sancionadas, obedeciendo a los ritmos y tiempos de realizacién de los proyectos.

Calidad: se persigue recuperar la centralidad de los objetivos del proyecto y su
relacion con la generacién de conocimientos, reconociendo modalidades y tiempos para

la obtencién de resultados.



¢ HACIA LA FORMACION DE MASAS Y NICHOS ?

Las diferencias anteriores nos llevan a suponer los impactos estructurales alargo
plazo, con o que seria conveniente una redefinicion delas politicas sobre este asunto
tomando como base la carrera academica como modelo propuesto.

De implantar la deshomologacién salarial indiscriminadamente tendriamos la
formacidn de tres grupos de profesores cada uno con sus caracteristicas y problematica

propios.

A) LAS MASAS.- Serian profesores dedicados a labores docentes con cargas de trabajo
rutinarias y con un salario tabular bajo, contratados temporalmente y sin remuneracion

indirecta su porcentaje seria del 65-80 % .

B) NICHOS MEDIOS.- Son profesores que desean una carrera docente a largo plazo,
algunos como docentes, y otros como investigadores, que tienen altos niveles de
productividad, tienen acceso a ingresos indirectos, con lo que aumentaria el monto de

Sus ingresos su porcentaje estaria entre 15-25 % .

C) NICHOS DE EXCELENCIA.- Reducido numero de profesores de tiempo completo que

se dedican alabores de investigacion y que son muy reconocidos en su

Institucion.- Estos profesores tendrian un salario legal con acceso a prestaciones

y nivel de ingresos muy alto, el porcentaje de ellos sera del 5-10 % .

Lo gue determina estos nichos son el apoyo economico que recibiran unos pocos

y que se orienten a los fines de investigacion que delinie el gobierno.

Asi el gobierno fomenta la diferenciacién en las universidades; unas para



proporcionar recursos humanos a la empresa publica y privada, y otra para buscar la
excelencia de un grupo de investigadores, con mas apoyo y cumpliendo requisitos
prioritarios de investigacion.

Lo que se pretende es una politica educativa mas equitativa que no sea
excluyente, que otorgue mejores condiciones de trabajo y de vida a los docentes, para
esto se debe instrumentar un dialogo entre las partes negociadoras como son: gobierno,
universidades y sindicatos, para que se llegue a un acuerdo mas justo para todos; que
se refleje en un aumento de la calidad docente y de investigacion.



