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PROLOGO

El presents estudio ha sido llevado a cabo despuds de
observar y comprender la importancia que tiene el factor -
humAno en la eficiencis del servicio que ae otorga en las
sucursales bancarias de la oiudad de México a rafe ds la -
sstatiszacién de le banca.

Mucho se hs hablado del impacto de la estatizacidn --
banceria y del cambic del personal a la burocraeoia, por eg
to, se deoidid enfocar el estudio @ investigar la influen-~
cie que ejerce la motivacién sn el otorgamiento del servi-
ci0 dentro 4o 108 niveles gerencial y operativo de las Au~
cursales buncarias.

Se desea que la presente investigeoidén de a conocer -
las ventajas y prodlexmes que se presentsn en 18 motivacidn
de los recursos humanos y sovre todo, la importancia que -
tiene una adecusds msctivacién dentro de las sucursales baj
caries. Esperando, que se constituya en una contribucién
til para todas aquellas personas interesadas en el tema,

Al aiemo tiempo, y dada la importeancia gue el factor
husano tiens pers el desarrcllo de los individuos y las ag
ciedades, e¢s necesario subrayar el agradecimiento manifes-~

tado a través de estas linsas, & todes las peraonse fiei--

oss y morales que de una u o%ra rorsa oontribuyeron a gue
este trabajo fuera posidle, mencién especisl sl Lio, Hugo
A. Aveytus G., quien nos .uté 7 ssesord . 1o largo de tods
1a investigacidén.
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INTRODUCCION

Bl objetivo principal de esta inveatigacién es el en-
tudio y anflieis de la importanois de la motivaoién & ni--
vel gerencial y opsrativo dentro de lam sucursales banoa--
rias de la ciudad de México.

Otro objeto es oonooer la evolucién y desarrollo de -
la bance zexiocana deede su comienzo hasta la fecha.

Tenbién e objeto de eate estudio analizar les princy
pales teorias ds mosivacién y los diferentes tipos de necp
aidades que se presentan, as{ oomo, comprender lom concep-
tos y atridbutos que se conjugsn en ls motivacién.

la distribucién de los ocspftulos que contiens esta ip
vestignotén ¢» oomo a oontinuacién se deworide:

B primer capftulo se refiere a le planeacién de la =
inventigacién, en el oual se establecen los objetivos, hi-
pétenis ¥ 1a forma en Que se desarrolla el trabajo.

31 segundo capfeulo contiene la evoluoidén y desprro--
110 4¢ 1a denoa mexicana, desde l0s antecedentes al primer
banco en 1864, pasando por las etapas de 18 Revoluoién bhag
% la entatisacién de 1la benca en 1902,

Bn ol teroer ocapftulo, se exponen algunas definioio--
nes de motivaoién y adainietrecién, asf como ls imporvan=-
oia de 18 sotivacién dentro ds 1s administraoién. Tembién
se expenen dissintas weorfas de 1a sotivacidn, teorfa de -
1s jerarqufs de necesidades de Adraham Maslow, teor{s duel
. 4o Nersberg, teor{a de NocOlelland, teorfs de las expectsti
vas 4o Viotor H. Vroom y lee teorias "X" y *Y",



Bn el ouarto capftulo se presentsn los stributos de -
le motivaoién, los elementos fundamentales que influyon en
el comportumlento humano y las formas de compensar una oop
ducta.

El quinto capftulo contiene la inveatigecidén de campo
donde s progentan lag fichas de campo oon su tabulacién ~
correaspondiente a las respuestas de los cusationarios, el
resultado, interpretacidén y su grdfica respcctiva.

Mnelzente se presentan las oonclusiones, donde 8e —-
presentan las comparacionea de objstivos con resultados e
hip8tasis con resultados, las conclusiones generalea y las
recomendacionea. Al final, ase encuentra la bibliografia de
los 1ibros donde se obtuvo la informacién.



CAPITULO 1 .
PLAFRACION DB LA . INVESTIGACTON



1.1

OBJETIVOS

1.1.1 GENERAL

El objetivo principael de eate $rabajo es annlizar -

la importancia de la motivacidn a nivel garoncial y ops~
rativo dentro de las sucursales banoarias de la ciudad -
de México, con el fin de entender la influencia que tie-
ne ésta on el desempefio del servioto.

1.1.,2 ESPECIFICCS

1,
2.
3.
4
B
6,

7.

9o,

Conocer el degarrollo de la banca mexicana desde su
comienzo haata la feoha.

Conocer laa vontajas y desventajas de los emuleados
banocarios a rafz de la estatizaoién de la bsnos.

Dafinir loa conceptos emencisles de motivacién y ag
minietracién. ‘

Fstudiar y comprender las prinoipales teorfas de la
motivacidn. _

Identifiocar los diferenteas tipos de neccaidades que
ss pressntan.

Conocer las caracterfaticas que los ompleadoa espe-
ran de un gerents.

Conooer las cauracterfsticas que 1los gerentes eape--
ran de un emplesdo.
- Bntender ‘oudles son les ragones por las que 89 tra=-
b.a.c

Iovestiger qué aspeotos son lamdlbloe y oudha do-
sagradables dentro del trabajo.



1.2

1.3
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PROBLEMA

¢ Es necesaria la motivacién a nivel gerencial y o-
perativo, a rafz de la estatizacién bancaria en las su--
cursaless del centro de la oiudad de México para brindar
buen servieio al pmiblieo ?
HIPOTISIS

1.3.1 GENERAL

La motivacién a aivel gerencial y operstivo, & rafs

“de la estatizaoidn bancaria en las sucursales del centro

de la ofudad de México, es necesaria pars bdrindar buen ~
servioio al pdblico.

1.3.1.1 IDENTIPICACION DE VARIABLES

Variadle tndependiente. MNotivacidn a nivel geren--

- oial y operativo.

Variadle dependients. Para brindar buen servicio -
al pdblioe.

© 1.3.2 ESPECIPICAS

1. La motivacidén me jora la efioiencis del persomsl,
2. 31 ol individuo ee enousntra satisfecho en su ~-
trebajo, rendiré ads en dete.



1.4
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DISERO DE PRURBA

Para poder comprobar o disprobar las hipétesis, se
recurre & dos tipos de inveatigaoidnit uma docuwental y ¢
tra de campo.

1.4.1 INVESTIGACION DOCUMENTAL

8¢ basa principalmente en 1la informacién de libros
y erticulos relacionados c¢on el tems, loe cuales se en--
listan en la bibliograffa que aparece al final de la in-
veatigacidn.

Con el objeto de obtener dicha inforamacidén, se acu-~
418 @ d4veruas bibliotscas de la cindad de Méxicos

- Biblioteoa de la Universidad Anfhuao

- Biblioteca de la Coaisién Naolonal de Valores
- Biblioteoa del Panco de México

= Bibliotcoca Miguel Lerdo de Tejadas

t.4,2 INVESTIGACION DR CANPO

Una ves realisada 1la investigecién docusental se -~
prooedié a efectuar la investigacién de campo pars poder

‘gompletar la informscién obtenide en lidros.

Se 1levé a cabo aplicando un cuestionario con pre==

E gantas ablertas, cerradas y d: opoidn mfltiple; oon el -

objeto de recadar inforwacidén para poder probar o disprg
bar las hipétesis. Dicho cuestionario se aplicéd en d2o0s -
aiveles: gerencisl y operativo.

Una ves apliocsdo el cuestionario, se procedid a la
tabulscién 4o respuestas que se utilisaron como base pa-
re 1a elsborecién de las fichas de campo.
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%4 4,2.1 DELIMITACION DEL UNIVERSO

Debidc al tamafio del Distrito Federal y & le canti-
dad de sucursales bancaries que exiaten, se escogié un §
rea geogrdfica: el centro de la ciudad de México. Delimj
tado sntre Avenida Reforma, Avenida Circunvalacién, Repy
blica del Perd y Repiblioa del Salvador.

Deatro del drea me escogleron las esucursales banca-
riss que tienen coberturs naoional, las que s oontinua--~
cién se enlistan:

-~ Banocomer S.N. 0.

- Bapamsx S.R.C.
Blenoa Serfin S.K.C.
-~ Banoo Mexicano Somex S.N.C.
= Banoo Internacional S.N.C.
= Multibanco Comermex 8. M. C.

1,4,2.2 DISENO DB LA MUESTRA

La coaparacido de 1a inveatigucién dooumensel con -
1s reslidad obdtenids por medio ds 1a investigeacién de ~-
campo o8 la prueba de 1los odbjetivos o nipbtesis planiea~
ang,. -

1.4.2.3 TAMANO DB LA NUESTRA

Habiendo delimitado ¢l universo, ee eligieron oomo
musstre tres sucursales de osde ianetitucién.
De las disoiocho sucursales slegides, se dootdtd 'y
-Srevistar 8 una persons por suoursal a nivel goronoul [ 4
408 personas & nivel operativo.



Como me tuvo la oportunidad de contar con dos euour
sales mis, en las veinte sucursales se hicteron 20 entrg
vistas & nivel gsrsncisl y 40 a nivel operativo.

1,4.2.4 INSTRUMENTO DE PRUEBA

Ds acuerdo & los objetivos e hipdteaie plantesdas -
@e elaboraron dos cuestionarios!: uno para el nivel gerep
o0ial y otro para el nivel opesrativo.

Cada cuestionario oconata de diecioocho preguntas de
tipo abiertas, cerradas y de opeidn miltiple.

A continuacién se presentan los cuestionarios utili
zados en las entrevistas:
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* dehert presentarse -de prefevencia- en Ingles, -

INSTRUCTIVG PARA LLENAR LA FCRMA DE REGISTRO DIEE TESIS

Consigne la informacion de manera clava, de acuerda a las instrucciones que aqul
se seialan,  Escribacon tnta, )

No Invada lag zonas sombreadas. Tales espacios estdn reservados a la codifica-
cién de la informacion que usted proporciona,

ANO EN QUE SE PRESENTA LA TISIS: Consigne solamente el aflo (omita el dfa y
el mes); utilice para ello caracieres numéricos upicamente,

AUTOR: Escriba ¢l gombre del autor en el sipuiente orden: apellido paterno, ape-
1lido materno y nombre o nombres. Sila tesis ha sido elaborada por mas de tres
personas, consigne el numbre de las tres primeras en la hoja principal de regls--
tro de tesis y solicite una hoja ancxa para repistrar el nombre de las restantes,

TITULO DE LA TIESIS: Escribalo tal y como aparece en la portada de In tesis.
En caso de haberlo, anexe el subtftuio en el renglén destinado a tal efecto,

LUGAR DE EDICION: Indique la ciudad donde fue presentada la tesls en examen --
profestonal, No se considera luzar de edteidn la ciudad donde fue Impresa la tesis.

NUMERO DE PAGINAS : Anute ¢f dlUimo ntrcro que agarezca impreso en la pagi-
nucidn del ejemplar que presents.

ILUSTRACIONES: Si su tegis cuenca con aly
mas, diagramas, fotografias, co..} tache
rio la pajabra "NC'.

npo de Hustraclones (mapas, esque
pedakza 51", Tache en caso contra ~

IDIOMA: Indique el idionea en el que fue reanctida fa wsis 6o en el caso de que
sea Lsie un deigua wocl castellino, 5iosa 1es1s est escrita en espanol, ig--
nore el renglén correspondiente a idioma y déjelo en blanco, .

GRADO ACADEMICO: Tache I Jetra que corvesponda a! grado académjico que ob-
tiene mediante 1a presemacion de la t : [, para licenclatura, M para maestria,
D para doctorado y E para aspeclal ion. : .

CARRERA: Escriba el nombre complewo de la carrera wbjeto de la tesis de acuer-

- do a su denominacion oficiai en lus planes de eatwdio de la umversldnd en laque -
la curs6, No utllxce abreviutusas,

FACULTAD O ESCUELA: Anate el nombre completo o'(cial de Ju facultad a la que
corresponda {a tesis. No utilice aureviaturas,

UNMIVERSIDAD: Si su tesis fue presen:a a o slguna facultad o escuelade la - - -

‘1J, N.A. M., deje en blaaco este rengldn, En casc contrario, consigne el nom-"
** bre conpleto y oficial de Ja universidad a le que pertencce la facultad en la que

presentd la tesis.

TEMAS DE QUE TRATA LA TESIS: Anote los temes que mis clnramente definan
el objeto de la investigacién. Consignelos de maners clara y concisa por orden de
lmportancia.

GRADO ACADEMICO DFL ASESOR DE LA TESIS: Indfquela en caso de anherlo-

dela mlsmu manera que se pide en el punto 10 de este ingtructivo.

| 'NOMBRE DEL ASESOR DE LA TESIS: Escribalo en e) slgdente orden: nomhre(s),
o ﬂpemdo paternn y apsliido materno..

RESUMEN: St In tesis que registra corrasponde al nivel de doctorado, souclle .-
hoja anexa para redsctar un resuinen no meyor de una cuartilla. Dicho resumen -
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UNIVERSIDAD ANAHUAC
ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

CUESTIONARIO APLICADO A NIVEL GERENCIAL EN LA
BANLCA DE NEXICO

DATOS GENERALES:

Nombre de la empresa:
Domisilio?
Teléfono!

Puesto que ocupat
Antiguedad en la cupresat

¢ Conooce usted 1a historia de lu Banen en MNéxico 7
st () no ()

4 Qué ventijas o desventajus ve uated con la Ustatiza---
cién de la Banca ?

VEKTAJAS DESVERTAJAS

¢ ud ventajas o deaveantajas ve usted oon lu Stndicaliza
cién da 109 eampleudos bancarion ?

VEHTAJAS DRSVERTASAS
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¢ Cudles 3on los objetivos dv crta empresa ?

¢ Constiders usted que dichos objetivoa van de acuardo --
oon sud objetives ?

s1 () No ()

En cualquier cauo,  or gqué ?

& Se encuantra usted aatisfecho con el salario que perci
ba en el trabajo en que ase encuentra ?

ST () KO ()

En cualquiar caao, ¢ por qud ?

Sus que jus han 1do?

Sieapre resusltas justamante

Siempre desechadus, olvidaduss o mul resueltua
Tomadas en cuents ,cro no resueltas como lo‘creorln
Justo

—~ o~ -
—



8.

10,

1.
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¢ Considara usted que puede llegar a desarrollarss pleng
mente en esta empresa 7

ST () 0 ()

& Qué tipo do relacionea conalders que existen entre us-
ted y sua eupleados ?

De 1la siguiente lists, marque las actividudes wds impor-
tantes de la funcién gerenciali

Entablur relaciones personales

Obtener cooperacién de sus colaboradores
Dar trato correcto a sus empleados

Tener conocimiento de au trabajo

Poseer cupacidad para ensefar y dirigir
Pedir opiniones

Tener disposicién para responder pesticionen

o~ o~ o~~~ -~
e N e e e

¢ Quéd en lo que mds le satistace de su trabajo dentro de
la empremsa ?

El nueldo que recibe

El tipo de tratajo que reamliza

Lus relaciones con los demds

La soguriial dc manten.: al trabajo
Lus posibilidades de’ vrogreso

— e~ o~ o~
R



14,
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¢ Oudles de laa siguientes necesidades, en su opinién, -
son mds importantes a satisfacer ?

( ) Pisiolégicas {comer, vestir, dormir, eto.)
{ ) Da seguridud {econdémicae, personal, etc.)
() Afiliaoidn (politicu, religlosa, eto.)

() Estima

( ) Autorreslizacién

& Qud es lo qua desen de la empresa ?

{ ) Sentirse
{ ) sSentirse
( ) Sensirae
{ ) Sentirse
() Sentirae
¢

aceptudo por los demds
reconocido por los demds
parte de la organizacién
independiente

ocon libertad

Qué significa para usted motivar al personal ?

¢ Considera usted que 14 motivacién provoca personal eff

ciente ?

SI

() Ko ()

Mencione lug trea principales caracter{aticas de un buen

empleado!

1)

2)

3
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Proporcione tres razones por las cuales trabajai

1) ——
2)
3

De cada uno Je los factores que se mancionun o gonbinuas-
cibn, marque si le son agradables o dessgradablast

Agradabls Deagagradable

Sueldo o amlario
Superviaidén

Seguridad

Condiciones de travajo
Polf{ticas administrativas
Relaciones oon compaiieros
Deaarrolle

Reconocimiento
Creatividad

Tratajo en afl wiamo
Control

Reaponyabilidagd
Particigucifn
Comunicacidn

Mans jo de errorea
Munejobde recompeniail
Horarioa

Autoridad

P R N P T T T U U S
T N Nl N N et hp W Nt N e el s Nl N e A N
P T e N N N P e I e e e N
L N P R
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UNIVERGIDAD ANAHUAC
ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACICH

GUESTIONARIQ APLICADO A NIVEL OrERATIVO EN LA
BANCA DE #EXICO

DATOS GENERALES:
Nombre de la empresad

Domioilio:
Teléfono:

Puesato que ocupat
Antiguedad en la empreaas

1. ¢ Conoce usted la hintoria de la Banca en México 7
sT () n ()
2. ¢ Qué ventajns o desventajas ve uoted con le Estatiza-—-

cién de la Banca ?

VENTAJAS DESVENTAC AS

3. ¢ Qué ventajas o desventajus ve usted con la Sindiculiza
cién de los empleados bancarios ?

VENTAJAS DESVENTAJAS




4,

5

6,

9
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¢ Conooe uated lo3s objctivod de estu emprena ?
s () L

¢{ Considera usted que dfchos objetivos van de dcuerdo --
oon ays objetivoa ?

s1 () No ()

En cualqdfer oamo, & por qud ?

¢ Considera sdeounda su retribueidn actual ?
ST () %o ()
Sus quejas han sidot
Siampre resueltas justumente
Sieapre dosechadeas, olvidadas o mul reosueltey

Tomadas en guentd rero no resucltu® comc lo crneria
Justo

——
—

¢ Conziders usted que nuode llegar a desarrollacae plunﬁ
ments en esta empresa ?

st () Yo ()

¢ Qué tipo de relaclonuen conaddera que existon entre uu-
trd y su Jefe ?

() Buenas

() Malus

( ) Hogulares



10,

1,

124

13
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De 1u siguiente liasta, mavque laa actividudes mds impor-
tantes del asupervisor:

~ s~ s -~

e e e e A wem

Futablar reluciones peraonsalos

Obtaner cooperacidn de sun coluboradoren
Dur tirato correcto 4 suu eapleddos

Tener conocimiento de au tradbujo

Posesr capacidad para eanefar y dirigir
Pedir opiniones

Tener disposicién para responder poticiones

¢ Quéd es 1o que mds le sattaface d2 su trabajo ientro de
la esmprena ?

—~ o~~~

~— e e e

El sueldo que reoibe

El ti;o de trubajo que reuliza

Laa relaclones con los demds

La seguridad de mantener el trabajo
Laa posibilidades de progreso

4 Cudles de lus aigulentes lneceaidaden, en au opinién, -
aon mfa importanten a Iantisfacer ?

o~~~ o~

Nt N -

#isiolézicaa {corer, veatir, dormir, etc.)
Do seguridad (econdmioa, peraonal, etc.)
Afiltacién (polftica, religiosa, ate.)
Estima

Autorrealizacién

4 Qué ey lo que desea de la empresu ?

e o~~~

D

"Jentirze independiente

Sentirae aceptudo por Loa demda
Sentirss reconooido por loa dends
Sentirve parte de la organizacidn

Sentirse con libertad



14,

15,

16,

17.

18.
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{ ué significu para usted motivar sl personal ?

¢ Considera usted quo lu motivacidn provoca personal efj
ciente ?

s () 5 ()

¢{ En au opinidn, cudlew cree quec son las treo principa--
lan ceracterf{sticas de un gorente ?

1)
2)
3)

Proporcione tres razoney por laj cuales trabajat

1)
2)
3)

De cada uro de los faotores que 3¢ 3Jeiialen & continua=--
¢ién, marque 24 le son agradudles o desagradabless

Agradable Desagradable

Sueldo o ulario. . () )
Supervisién -4 ()
Seguridud () ¢)
Condiciores de trebajo ) ()

¢ ()

Pol{ticas elministrativas
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Agradable  Denagradable

Relaciones con compaeros () ]
Desarrollc () ()
Reconocimiento () ()
Creatividad () ()
Trabajo en 3f mismo () ()
Control () ()
Responsabilidad () ()
Participacidn () ()
Comunicacién () ()
Mene jo de errores () ()
Mane jo de recompeniaa (3 ()
Horarios () (O
futorided () ()



1.4.2,5 JUSTIFICACION D® LOS CUESTIORARIO3 A NIVEL GERENCIAL Y OPERATIVO

PREJUNTA OBJEPIVC HIPOTRSIS ! PREQUNTA oNEeIVO HIPOTESIS
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16 0BT “ 15 0B 6
1 0.8 ' 17 028
16 GeES hE2 ' 18 059 HeEe2
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1+4.2.6 APLICACION DEL CUESTIORARIO

La técnica de investigacién utilizads es la encues-
ta, se desarrolld un cuestionario previo ocon el fin de -
detectar fallas en las preguntes, las cuales me ocorrigig
ron y 8e desarrolld el cuestionario definitivo ocon el --
que gs procedid a entrevietar psrmonalmente a la muestrs
elegida.

1.4,2.7 TABULACION

Una vez realizades lag entrevistas y para determi--
nar el resultado de las wiomas, ce eligié el siguiente -
procedimientos

En el caso de lam praguntas cerradas se sumaron las
respuestas similares y se obtuvo el porcentaje sobre el
total 4es las personas entrsvistadas.

En el caso de las preguntas ablertés y de opeidn ==
mil tiple, se sgruparon las respucates de acuerdo a su ~-
oontenido y se otorgé un porcentaje a cada grupo corres=
pondiente sobre el total &¢ personas entrevistadas.

Pomteriormente se elaboré la presentscidn grifica -
de los resultados.

1.4,2,8 LIMITACIONES EN LA APLICACION DEL
CURSTIOMARIO

En ol transcuruo de toda investigaoién ee presenten
linitaciones do algin {ndole. En eate estudio las liatty
olones fueron las siguientes: la persona elegida para ==
mer entrevistads carece de tiespo suficiente pars reali-
sar 1as entrevistas y se eintié un pooo de desconfianza
a1l oontestar ¢l ousstionario y dar 1a informacién.
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EVOLUCION DE LA BANCA EN MEXICO
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ANTECEDENTES DE LA BANCA BN MEXICO

Existe poca literatura sobre las operaciones banca-
rias realizadas antea de la llegada de loa espafloleas, --
3in embargo, entre loa antecedentes que se pueden encon-—
trar eatdn algunos sistemns de permata que permiten supQ
ner la existsncis de préstamos y veatas a plazo llevados
al ocabo por los aztecas; ademds, 1& suposicién de qua el
elevado volumen e importancia de operaciones mercantiles
de loe aztecas, teniendo como medios de cambio determing
doo bienes subatitutos del dinero, hucen que ae espaculs
gobre 1a poaibilidad de que exiatieran comerciantes gquas
en cierta forma realisadan operacionea de cambistas,

"Antea de 1775 nueatro pafe no coataba coun une insti
tucién dancaria, ain embargo, la ausencia de dichas tng-
tituoiones no impidid que se siguieran procsdimientos y
prdotican de momeda y crédito."(1)

La primera instituoién banoaria de que se tiene co=
nooimisnto fue el Monte de Piedad de Animas, el oual no
tenfa propésitos de luoroc y que en un principio no gobra
ba interesea, yu que se soctenfa de limosnss. Poaterfor-
ments eatablecid tasas moderadas debido a que el sisteuwa
de obgequios voluntarioe por parte de los prestatariocs -
como agradectimiento al prdatamo no did resultado, a tra-
véa de los afios sufrié muches modificaciones y en la ac~
tualidad continda operando como instituoién nacional de

orédito.

In 1784, dado el auge 4o la actividad minera, se eg

(1) Noore Brauest 0.
- Evoluoién de las Inatituciones Financieras de Méxtico
Pag.
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tablecié el Banoo de Av{o de¢ MNinas como inastitucién ofi-
oial que concedia préstamos refaccionarios, la admisidn
de capitales a rédito y la atencién de las cuentas del =~
tribunsl de mineria, aismo que fue liquidado poco des-=--
pues de la independsncia.

*En 1830, el Gobierno establacié la priasra institu-
oién bancaria de fomento del pafss el Banoo de Avio."(2)

Esta institucién faoilitada el desarrollo indus-==-
trial poniendo créditos a disposioidn de los importado--
res del equipo industrial nscesario.

En virtud de la Atffoil mitumcién econdémica y poli~
tica del pafs y de no rsalizar sy meta bdsioa, el impul-
sar la industria, ests institucién fue suprimida en 1842
por decreto precidenciel.

“Bn 1837 se establecid el Banco Nacional de Amortisg
oién de la Moneda de Cobre, oon el propésito de retirsr
de la oiroulaocién las monedas de cobre, cuyo volumen ee
hab{a tornedo excesivo y amenasaba provooar un colapso -~
de1 rudimentario sistema monetario existente."(3)

La aoneda amortisada debid hader sido resirwda de -
1a eireulacién y luego fundida para la nueva moneds sin
alterscién del valor nominal y que servirfe para pago de
impuestos Qdel Ministerio de Haclenda. Couo no se realizd
lo anterior, sino que redujo el valor de esa monsds, pep
judicando a los tensdores de la aisma, se puso fin a sus
operaciones por decreto presidencial en 1841,

*La situacidn sconémion de México a mediados del ei-
glo IIX ge oaracterizabs por un grave desequilidrio, en-

{2) Dwight 3. Broshers y leopolde Solis N,
Bvoluoién Pinanciera ds México, pdg. 12

(3) D. 8. Brothers y L. S. N. ob. cit. pdg: 12
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parte por la ineficez administracidn gubornumsﬁtll. La -
desconfisnza del piblico para inversir tenfa su cauma --
prinoipsl eu los continuos fraudes y operaciones dudotas
por parte de lag inmiituciones oficlales, teniendo como

consecuencia una gren eatrechez del marcado de dinsro. A
su ves, este fenémeno determind que sl gobierno contrajg
T4 pumsrosos empréstiios del exterior, oom el resultado

dltimo de un déficit presupuestal considersble."{4)

Bn lam dos déondas siguientes se hicieron variag --
propuestus para establecer otras clases ds instituciones
finanoieras gubernamentales pero no se adoptd deoisidn ~
alguna,

GONFIGURACION DEL PRIMER SISTEMA BANCARIO

"El corigen de las opsraciones bancerias modernas an
México date del afio de 1864, con la insoripcidén ante )
Tribunal de Comsrcio de la oiuded de México de la Prime-
ra Sociedad Bencarie dediceada a efectuar operaciones de
descuento, depisitos oon lutereses y cuentas corrientes
sin cargo alguno en favor de su clisntela.

Bsta instituoibén, denominada en su inioio Banco de
Londres, Méxtco y Sud-Américs, con el tiempo y 8 travds
de fusiones se convirtié en Banca Serffn, S.N.C., y sig-
nifiod el principio de la historis dbancaria en nuestro -
pais.*(5)

Dichs inetituoidén, financiada con ospital briténico

(4) Mapers Ansonto
La Revoluoiéz Bancaria en Méxioe, pég. 20

(5) Prontuario Serfin. Presentacién
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recibié depéeitos y oconoedié ordditecs, emitié billetes -
que répidamente slcsnzuron Bceptadilidad general como mg
dio de pago, y proporoioné servicies bancarios para los
nsgooiantes dedicados al comsroio exterior.

Debido 8 1a actividad miners en Chihuahue y & las -
demandas de crédito que existfan, se fundaron los si---=
gulentses bancos: el Benco de Sants Eulalis en 1875, el =
Banco Mexioano en 1876 y el Banco Miners Chihushusnse sn
1882,

Tn 18681 se formd el Psnco Nacional Mexicano como u=-
pa suourssl del Banco Pranco-Bgipcio y en 1862 se fundé
el Penco Meroantil Agrfoole ¢ Hipetecarie.

Bn 1884, debido a 1a orisie econdsica y & 1s necesi
4ad del gobierne de obtener fuertes finanociamientos, se
fusionaron el Banco Nacional Mexioano y el Banco Meroan~
ti1, dsndo lugar al naoimiente del Banco Kacional de Mé-
xi0o. Se le otorgaron importantes oeneesiones, entre las
cusles ss enoentraba 1a emisidén de billetes, limitdndola
consecuentemsnts a los Jemds banoos.

En 1897, 4debido @& 1a ansrquia en 1ls multiplicidad -
de los benocos emisores 4¢ billetes y & 1a constante en~-
srada de capital extranjere, motivé a que les autorida~—
des propusiersn la conveniencis de regularisar el funoig
‘naniento de diohas instituciopes y se emitié 1la Ley Geng
ral de Instituoiones de Orédito; 1s ousl favorece sl Bag
oo Neolonal de Méxice, déndole el privilegio espeoial -
que le faculta pars ser el bsnquero del gobiermo. ‘

*Bsta Ley reglamenté y dividid s las instituciones -
vancarias en tres categorfsst bancos de emisidn, bancos
hipoteocarios y bancos refaceionarios. "(6)

(6) Moore Ernest O. ob. oit. phg 22
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WAl promulgarse la Ley en 1897 existfan 10 bancos en
la Repiblica, de los cuales nueve eran de emisidn y uno
hipotecario. E1 principal efecto de esta Ley fue la gran
demanda de autorizaciones para el eastablecimiento de nug
vos bancos."(7)

De 1897 a 1903 se fundaron 24 bancos, teniendo to--
dos los estados de la Repdblica un banco, con excepcidn
de Colims y Tlaxcala., De los 34 bancos existentes, dos ~
eran refaccionarios, uno hipotecario y los treinta y uno
rectantes eran de emisidn.

En 1905 y 1908 hubleron reformas a la Ley de 1897 -
gon respecto a nuevas concealones para el establecimien~
to de bancos de emisidn en la Repiblica.

LA REVOLUCION Y SUS CONSECUENCIAS

Con la Revolucién de 1910, las dificultades del aig
tema financiero mexicano se vieron agravadas por 1a8s ex-
cesivas emiaiones de papel moneda, Esto dio lmpulso al a
tesoramlento y exportacidn de oro y plata; olgnificé el
derrumbe del sistema bancario, pués de los 34 bancog que
exiatfan, 15 entraron en liquidacién.

"La quiebra del sistema comenzé a manifestarse hacia
mediados de 1913, despuds del asesinato de Madero, y se
raflejé en la rdpida depreciacidn del papel moneda, un ~

. gran aumento de loa preclos, una difundida falaificacién

de billetes e incumplimientos del gobierno, loa bancoe y
otros deudores. En resumen, a partir de 1913, el siotema

(7) Ividem pdg. 23



financiero prerrevolucionario entraba en cclapso, y aca-
bé dejando de funcionar."(8)

En el afio de 1914 se dlctaron medidas tendientes a
recobrar la confianza del piblico en la monede y en los
bancos; 1la ewisidn de nuevos billetes fue detenida, ge -
llevaron o cabo esfuerzog para eliminar loa billeten fa}l
gificados y una proporcién importante de las emisiones -
de papel moneda fue retirada por medio de decretos.

Uno de los problemas mfs importantes fue la apar---
qufa monetaria existente, en 1916 la circulacidn fiducia
ria estaba compuesta por los billetes de banco y los bi-
lletes de loa goblernos revolucionarios, délares, mone--
dag de oro y pesos fuertes, 1o ounl daba lugar a8 diferen
tes precios de ls misma mercancia, segin la moneds con -
que era paguada.

Por decreto se declararon anticonstitucionales las
leyea que habian otorgado concesiones ailos bancoas de e~
misidén que daban el monopolio de emisidn de billetes en
exceso do sus resorvas metdlicas y ain compensacidn al -
Eatado, por lo que ge ordend la incautacidén de dichas -~
inntitucionen,

En 1921 ge decretd 1a desincautmeidn dividiendo los
-bancos en tres grupos: primero, aquellos bancos cuyo ac-=
tivo excedia al pusivo en nda de 10%; gegundo, aquellos
bancos cuyo activo era superior al pasivo en menos de --
10%4; y por dltimo, aquellos bancos que tenfan un pasivo
mayor a su activo. Los primeros se devolvieron a loa ac-
cionistan, los segundos requer{an para seguir operando -
que lag operaolonés fueran autorizadas por la Sevretaria

'(8, D. S. Brothers y L. S« M. ob. cit. pdg. 17
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de Hmoienda, y lo dltimos se liquidarcn.

Bn 1924 se promulgd una anueva Ley de Instituoiones
de Crédito y Establecimientos Bancarios que sigue los --
prinoipios de la de 1897. En eate mismo afio, 3e ored la
Conisién Racional Banoarias, que tenfe facultades para v}
gilar el sistema bancario, inspeccionsr todaas las insti-~
tuciones de orddito, determimar 1a forma de los balanoes
¥ obtener y publicar estadimsticas.

PORXACION Y DESARROLLO DEL SISTEMA MODERKO

“En 1925 se dio un paso muy imporitente hacia el eata
blecimiento del sistemsa bancario previsto en la Constity
oién de 1917, al organizarse el Banco de México, S.4., - -
bajo 1s jurisdicoién de la Secretarfa de Haolenda y Oré-
dito Pdblico. Le fus concedido el monopelio sobre la emj
8ién de papel moneda y 1a autoridsd para fijar los tipos
de camblo entre el pesc y las monedas extranjeras."(9)

Loa primeros ceis afios del Banoco de México se oarag
terizaron por al hecho 4e no haber operado cabaslmente og
mo un baneo central, sino mda bien como un bAnco comer--
oial con privilegios especiales.

"BEato se debidé a que, por lay, el Banco de México eg

. tabe eutorizado a sjercer funoiones de banco de depleito

y desocuento; & que no ae hacfa obligatoria la asoclmoién
ds los demis bancos al Banco de México, y a que, de he--
oho, el Gobierno Jedersl ordenaba las acufiaciones de mo-

‘nedas de plata, 1o que, junto con la desconfienza por el

(9) Ibtdem pdg. 19
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billete y 1a situsoién externa limitadan la regulacién -
de los instrumentoo mds importantes de banco centrsl que
se le hab{an asignados la cantidad del dinero y el sipo
de cambio."(10)

B 1927 un fuerte inoremento en el precio del oro g
b1igé & que el Banco de México suspendisra 1las acufiaoio-
nes de plata, reduciendo ss{ la oferta mundial de ests -
metal, por 1o que aumentd el precioc de la plata.

Para atacar el continuo dsterioro financiero se reg
1iz6 una reforma monetaria en Julio de 1931, la llamada
Ley Calles, ya que Elfas Calles como presidente del con-
Sojo d¢ adminiatraoién del Banco de México, promovié su
slaboreoidén y ejecucién, Beta ley monstaria, desmonetizd
el oro y prohibié su utilizacidn como unidad de orddito
en los contratos comerciales. lLa nueva ley deoretd tam--
bién que la oiroulacién estuviera limitada Unicawsnte &
monedas de plata y buscd estabilizar su velor a travéds -
de un oontrol cuantitativo de su emieién. Bl oro se con-
servé como patrén para fijar el tipo de paridad.

"La Ley Calles estableoié en el Banco de México una
Junta Oentral Bancaria que susorisara la emisidén de di~—
lletes, via redescuento, pars administrar la reserve in-
ternacional, y fijar y sadminietrar loa requisitos del ep
oaje legal, & f£in 46 assgurar una oferts monetaria de a-
ousrdo gon las necesidades de la scononfa.*(11)

N En Abril de 1932 se reformé 1a Ley Constitutiva dsl
‘Bango de Méxioo pars redefinir sus funoiones. Ests refor
ma oliminé la funoién de banco oomeroial que venia deaep

" (10) Rerndndes Hurtado B.
: Oincuenta Afies d¢ Banca Oentral, pdg. 64

(11) Perndndes Hurtado B. od. coit. pdg. 71



- 31 -

pefiando y lo oconvirtid en um banco centrel de durmeién -

indefinids que persiguiers estos objetivos:

= Enisir billetes y regular la circulaocién sonegaria, la
tasa de interés y los canbios scbre el exterior.

= Redescoatar dooumsntos de oardoser mercansil.

- Encargarse del servicio de Tesoreria del Gobierno Pedg

* T8l

= Bfectuar las operaciones bancarias ocoapstibles con su
mturelesa 4o banco central.

M 1936 le legislacién asribuia al Panco de México
1as sigulentes fanoiones: regulacién del wedio oirenlen-
te interno y del weroado 4de divises; sctuaoién oomo ban-
00 de reserva ¢ institucida de redescuento pars lon ban-
cos de depleito privados y otras inst¥ituoiones financie-
Te9 Que se sefialaban; deterainaoién y sdminintracidn de
108 reguisitos de¢ reserve 4o las imstituoiones sscoiadas
e éste; por dlsimo, el establecimiente de las polftices
que regirfen les sotividades de la Comieién Neoional Bep
oaria.

*El desarrollo bancario a parsir de 1932 fue wmuy rd-
pido. Eu 1931 las instituciones asooisdas al Bepao de Mg
2100 oren dnicamente 13} en 1932 fueron 27 y después de
16 Teforms & 1a ley llegsron & 62; en 1935 los dancos sy
maban 70. Los depdeitos a 1la vists aloansaban le oifra -
de 170 millenes de¢ pesos en 1935, contre 186 millomes en
19365 entre los aismos afies, les capitales de dichos bep
cos susentaron de 118 millones @ 130 millomes y los oré-
.41%08 conoedidos a 440 4s 335 millones.*(12)

La evolucidén del Banco de Méxieo u‘ vio scentusds -

(12) ley Generel 4 Instituciones de Créaite 3 y
Orpuuutm-. g. 26 .
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por la nuevs depresién eoondmics de¢ Rstados Unidos en --
1937 y 1938 y por las repercusicnss 4s 18 expropisoién -
que hiso México de las compafi{as petrolerss extrenjerss
en 1938,

Ia Aéoada de los treinta presencié um substencial -
inorenento en ¢l nimero de bancos comsrcisles y de otre
olase de instituciones financieras privades; sambién se
establecieron varias institucionss financierss ofiolales
oon e1 propdsito de controlar y complementar a les privg
488 y promover el desarrolle del pafs.

*Pamdién para finales 4e 18 Aécada 49 los treints, -
Méxioo hadfa acusulado experiencis sobre el funoionsaiep
%0 de¢ uns anrlia variedad de sistewas monetarios, que ==
desde un pasrén de monedas plata y s travée del bimeta-~
11880 y el patrén oro, iba a un patrén de dilletes imoop
versibles y, finalmwenis, 8 uns forma moderns de monsda -
controlada. S¢ hadian registredo custro devalueoiones mg
netaries, oada uns d¢ 1as ocusles obedecis a rasones 4dify
rentes. *(13)

R ol afio de 1940, la polision de obres pidlicas --
que ocontinué dessrrclldndose suments el renglén &e esla-
rios; el orddito comsreisl continué restringido y la fa)
ta 4o ospitales 4¢ imversién se soentué dedido s la salg
de de ospitales mexicenos estimsleds por 1a luchs polfsj
o8 que se Jdesarrollabde.

Ie contracoiés de los depéeitos provood en los ban-
oos privedos una gran desproporoién oon los préstemos --
conoedidos y fue necesario que ¢l Banco d¢ México diers
su syuda sumentsndo considersblemente los Tedesousntos,

(13) Do 8, Brothere y L. 5. M. ob. oit. pdg. 26
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digminuyendo los crdéditos a firmas que pudisran finap~--
ciarse & o{ mismas y a las importadoras de artfculos de
lujo; se suprimierom los créditos con garantfa de oro y
plata y se exigid un depbsito de 33.3% en efectivo a los
contratos de futuros sin conceder orédito para la oconstl
tucién de ese depdaito; se impidid el aumento de la car-
$ora de los bancos comerciales y se liquidaron en lo po-
sible los redescuentos anteriormante concedidos.

En el segundo semestre de enme mismo afio, tal vez -~
por la situmoidén econdmica que prevaleofa en el extranig
ro, los capitales retornaron & México, restableciendo ol
equilidrio de la balanza de pagos.

Segin lae eatad{sticas del Banco de Méxias, 21 tipo
de cambio con el délar, que en Dicilemdre de 1937 era de
3.60, 1legd a su mayor cotizacidn e=n Mayo de 1940, 2lcon
zando el tipo de cambio de 5.99; pero en Disiembre del -
mismo afio, el banco comenzd a operar con Adlares sl tipo
de 4.85, que quedd fijmdo como tipe oficial.

Fl perfiodo de la Segunda Guerra Mundial se caracte-
riz§ por una gran demanda de blenes y merviclos mexica~-
nos que estimulé 1e activided econdumica interna, asi co-~
mo las importaciones de biemes de capital para sutiofa--
oer laa necesidades de expansién industrial del pafs, y
una cusntiosa entrada de oapitales dcl exterior que per-
mitié aignifioativos aumentos en laa reservas internacip
nales y que dio luger a presionss eupeculativas para que
se Tevaluera el peso. Asimiswo, durante eotos afios, el ~
Banoo de México concedid fuertes créditos al sector -~
blioco para financiar los gastos de guerra, lag olius de
infraestructurs requeridas por 1ls expsnsién de 1a produg
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oifn g 1as imporsaciones de bienes de primera nscesidad
para vender & presios subaidiados.

*Duarante los afios de la Segunda Juerrs, la balansa -
en cusats corriente fus ligeramente superavitaria; y au-
aado a este saldo, los flujos que entraban en ouenta de
ocapital hioieron que la balanta ds pagos fuera fuertemep
e supsraviteria. Jomo resulsado, las reservas interna--
oionales pasaron de 62.3 millones de dSlares a fines de
1941 & 372.7 millones en Dictembre de 1945."(14)

Oon el fin de la guerra se eliminé ls barrers pro--
tecciontota y de estfmulo de que disfrutaba la econonfa
maxicana y se impuso 1a necesidad de tomar urgentes medy
das de anjuste pars redsifioar ¢l serio desequilidbrio del
sector externo.

Sin embargo, lom probloin de ajustes de posguerra
se intensificaron en 1948, afioc en que el Banco de México
por fercera vez reourric a la flotecién del tipo de cam-~
%o,

*"El priser dia que se compraron y se veadieron pesos
on ol meroado (2) de Julio) el $ipo de cambio pasé a ---
%.75 pesos por 4dlar; el segundo dfa, a 6.60; en Agosto,
1a tasa promedio fue de 6.84 y se mantuvo hasta Febrero
del afio siguiente, cusnde se deprecié hasta 7.20, refle- -
Jande, en parte, el sfecto de la recesidn de les Ratados
Unidos en las expertacionss mexiosnas. Continué la deprg
oiaolén del peso, y en ¥ayo de 1945 1legdé hasta B8,55. Al
empesar a salir la eoonomfa mundinl de la receaién de -- '
. 1948-1949 y al responder positivamente la economfa mexi~
eana, o1 peso empesd & subir de valer: 1legé & 8,08 por

(14) Perndndes Hurtado B. ob. oit. pdg. 85



aélar el 17 do Junio} poro el dfm wigutente, el Banoo do
México £136 el tipo do cambio oficial eon el Fondo Mone-
tario Internacional en 8,65 pesos por Adlur, lo que cong
tituyé una devaluacién de TB% on pesvo y 44% en divicas

o un lapao de once meaes."(15)

Los preclos internos crecleron significativamente -
desde 0l megundo eemestre de 1950. Por lo tanto, 1la preg
oupacién fundamental de la polftioa monetaria de estos g
fios fue la de reaotivar la econonmia paoionsl y contra---
rrestar las presiones recesivas del exterior sin aumen—-
tar lss presiones inflacionarias, que habian regimtrado
un incremento de 24% en 1951.

Ante el continuo deterioro de 1a balanza de pagos -
en 1952 y 1953, vy 1s nocesidad de ecatipalar la agonounia,
se adoptaron una seris de pol{ticas comerciales de sat{-
Dule & lus exportaciones y reeiriceién a lao importacio-
Rnes; -

la pérdida de competividad por el mayor orecimionto
de loe preclos internos y las mayores importaciones atr}
tuidles al inicio de la recuperacién econdmioa naeional,
determinaron que el saldo negativo de la balamra en ocuep
te oorriente a principios de 1954 se deteriorara; tam---
bién hubo indiocios de fuerses sslildas de capital en los
primeros d{as de Abril de ese aflo. )

"Aa{, @1 17 de Abril, S84vado de Gloria de 1954, el -~
gobierno mexicano anuncid, para sorpresa de todos y pénj
o de algunos, el nuevo tipo de cambio de 12.50 pesos ~-
‘por délar, 10 que repressntd una devaluscién de 45% en -
pesoa y 31% en divisas,*(16)

| (15) Ividen phg. 95
(16) Ibiden pdg. 103
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Fata devaluacidp estuve apoyada por una perie de ug
didas basadas en proyeceiones que se hicieron en el Ban=
o0 de Méxioo reapecto a los efectos que el nuevo tipo de
cambio tendrfn en 1os precios internos y en el incremen-
to en el orédito intermo que la economfa necesitarfa du-
rante los meaes de ajuste 8l nuevo tipc de cambioc. Tam=-
vién se buscaba reponsr las reservas 4el Banco de México
a niveles suficientes para sostener el nuevo tipo de oapg
bio.

"Las fuertes fugwe de capitales experimentadas en ~--
1957 y 1958 pusieron de nuevo en evidencis la subsisten-
cia de un problemas la marcads prefersncia del pdblico -
por ipstrumentos financieros de gran liguidez y su reaig
tencis & oolocar sus shorros en valores de mayor plazo.
Tata propensidén acentdm iam suscepsibilidad m las orisis
financieras y d4ificulte la labor de apoyo de un banoco ~-
central."(17)

En 1960 y 1961 la pérdida de divieas no tuvo efeo--
tog contracaionarics, en parts perque fueron ddfioit pe-
Quefios, y también porque fusron compensados por los ord-
ditos que otorgé el Bemoo de Miéxico sl sector piblico ra
ra anortiguar la cafds de 1a inveraién privada, s rasén
de 1a desconfianss que breté ante la poaiociép del godlegp
‘no mexicenc respecto @ Cuba.

. En o1 perfodo de 1962-1964 sumontaron sustanoialmep
to las reservas internacionales del Benco de Méxisco, de-
bido prinoipslsente a la oreciente prosperidad mundiel - -
que ¢reé un aumento en lea demands de bienes y servicios
sexicancs. In estos afios hubo fuertes entradas de divi-~"

(17) Ivides pég. 110
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8ag que reforzaron el efecto expanmionario de laa medi--
das internas, dichos efeotos se amortiguaron llevando a

oabo ventas de valores del Banco Central & los bannoa y

tragppasando a loo banoos de depdsilto y shorro, erdiiton

eoneedidos por el Banco de Méxleo.

Loa afios de 1965-1471 ame caraclerizaron por la pra=-
sehcla de menores tavas de orecimionto de la oferta mong
taria y de mayor satadbilidad de los preclos en Méxloo.
Fueron dos etapas bien difercnciadast 1965-1969, afion de
expanslén econdmlca y 1970-1971, afios de recesidn y de -
orlais monetarias internnoionsles.

"En todos estos afica, exceptuando 1965, se reglatra-
ron aumentos en laa reservas internacionales del Banco -
de México graclac al continuo aumento en la demanda ax=-=
terna de bienes y servicios nacionales, a la cual se pu-
do respondexr con el aumento y 1la diversificacién en la ~
producoién naoctonal,"{18)

‘ Los afios de 1972-197% se caracterisaron en lo intey
no por una polftion constante de expanmidn e internmoio-
nalmente por corisis ccondmicaa, '

En estos cuatro aflos se optd por imteatar un proce-
g0 productivo mds expanaionario gue el de los afios ante-
riorea y resolver necesidadea sociales y de infraestruc~
turs acumuladas. El instrumento principal de eata pol{tj
‘oa fue el gasto piblico, ouyo creociente déficit fue fi--
pancilado ocon recursoa primarios del Banco de Méxioco y ==
del axtertior. '

Las autoridades monetarias expresaron su preooupa--
oién ante ol aumento on el déficit fiecal, ouyo finsncig

(18) Ivides pég. 117
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niento requirié fuertes incrementos on ls base monetaria
¢ iptentaron compensar sus efectos inflacionarios a tra-
vés de elevaoionea imporiantes del depdésito obligatorio

on encaje legal y el estableoimiento de convenios espea-—-
oiales ocon les banca, oon el objeto de dieminuir la ocapa-
cidad de expanoién seoundaris de orddito que el sistema

financiero podia hacer oon 1a nueva liquidez.

"La decisidn de impulsar el gasto piblico, desde el
priser semestre de 1972, ocuando se inicieba la etaps an-
oendente de uno de los mde pronuncimdos 0icloa de la eoQ
nonfs mundiel, ejercié - por la magnitud creciente del -
finanoiemiento defioitario del seotor pibliico - uns pre-
s16én que sobrepasé por aucho las posibilidades de compep
980160 de los iunstrumentos monetarios. 1 perfodo de org
oimiento con sstabilidad estabs llegando & su fin; mse i~
aiociaba una etapa diferente."(19)

La hissoria monetarie de los ltimos cincuenta sfios
reflels la evoluoién de la soonomia mexicana, que de prg
ductora de bienes bsiecos y exportadora de productos pri
marios, pass a ser una eoononis Aiversificads santo en -
su producoidén como en sus exporsaciones.

B 31 de Agosso de 1976 el godierno decidid omambiar
le paridad del peso frente al délar, el $ipo 4e cambio -
pasd de 12,50 a 19,50 pesos por délar,

B 1977 1a Ley General de Instituciones de Orédito,
‘higo ponibles nuevas oportunidades competitivas modifi--
oando lae leyes anteriores, auorisando la oreacién de -
los muléidanoos, ofreciendo asf una gren gama de¢ servi--
olos bencarice y finanoieros; entrs los ocuales se inolu-

(19) Tviden pdg. 129
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{an operaciones finnnoleras, buradtiles, de ageguradoras,
arrendamiento, bilenes inmuebles y almacenadorus.

"Los afios de 1977 a 1978 fueron decisivos para lass -
fusionens, ya que se constituyeron G6.6% Qe los bancos --
wiltiples existantos."(20)

La paridad 4el peso frente al a8lar que sa estable-
oid en 1976 entuvo fluoctuando de 19.50 peaos por dblar y
11legé a 26,88 pesos por délar en Febrero de 1982.

*El 18 de Pebrero de 1982 el Banoco de México as reti
ré del wercado cambiario., Kl peso puad de 26.88 u 37.66
y a finales del mes se encontruda a 44.64, Pero en los -
tres meses siguientes, las mismas presiones que resulta-
ron incontenibles en Pebrero reaparecieron con mayor in-
tensidad, al tiempo que una fuga de capitales sin prece-
dente ocomenzd a agigantarse. Casi wvacid totalmente las -
reservas del Banco de México que perdié msu fuerza para -~
defender la moneda nacional.*{21)

ElL 6 de Agoato el Banco Central me retird una vez -
nda del mercado ds cambios y el peso cayé de 49 & 74.08
pesos por délar. Ese miomo d{m, se establecid un nuevo =
sietema de cambio 4ual para el peso! una ootizaoién basg
ds on un mergudo libre (74,08 pesocs por déler) y un tipo
preferencial de 50 pescs por délsr pars la compra de 4aé-
lares dest$inados a importaciones prioriterias, pago de -
1a deuda externs piblioca y de los interesss ordinarios -
de créditos hechos en a8lares.

EL 19 de Agosto ese sistema fue modificado, se pu--
_ sleron en opersoién tres tipos de camblo: el preferente
de 50 pesos por ddlar, unc gemersl de 69.50 pesos por 3§

(20) Revista de Revistas # 3920, pdg. 40
(21) E1L -Inversiontata Mexiceno # 527, pdg. 1
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lar para canjear mexdélares & peaos y un tipo de mercado
libre que en ssa feeha 1llegd a 114,77 peaocs por délar.

ESTATIZACION DR LA BANCA

En el informe pregidencisl del 1° de Septiembre 4de
1982, por decreto presidencial, ase satablecid la estati~
zaoién de la banom privada y le implantaoién del control
de cambios.

"Emotivo, muy emotivo al final de su mensaje polfti-
co, el Presidente José Lopez Portillo anunoié la nactong
1isa0ién 4o la banoa privads y la implantacidén del con--
trol de cambioa, ms{ como 1la sindicalizaoidn de loa tra~
ba jadores banoarios."(22)

La estatizaoidn 4de la danos privada junto oon ¢l ==
control del meroado cambiario, atienden & 1la necesidad -
de quitar @ la infleoién los efeotos especulativos, los
cuales Jdafian &l aparato productivo. '

La estatizaoidn ooneiste en cancelar a particulares
uns viejs oconoeeiln que ses gonsidersba intooable y asu~~=
air por parte del Betado les responsadbilidedes inheren--
tes 4l manejo banoario., El aparato bangario, {asegro, ee
tranefiere, 4¢ sus adainistradores particulares, al Batp
40,

"Se ha objotado ‘que 1la expropiaoién no fue nsotonall
sa0ién, sino estatisacién de la danoa, por el motivo, 8= '
perestemente terminante, de que hace veinte afios 1a ley
hab{a exolufdo la parsioipacién de los extranjerocs en el

{22) Periddico Avance Disrio Metutino
- Septiembre - 2 - 1982, pég. 1



capital y el mancjo de 10w dbances y, en general, éabos ~
pertenccefun & mexicanou; por lo que la expropiucidn ac -
1inlté « ponor ca minon del FEatade el mancjo de Tu banea
que ya era mexicana. "(23)

"Carloa Gonndles Lozano afladid que lo dnico que ne -
eatd provocando con casa situacidn ecs croar mds descon—--—
fiunsu y convidevd que no es unu nucionulizucidn de lo -
banca 3ino uno eatutizacidn."(24)

I estatizacidn de la banca persigue tres objetives
funduuwentalen:
1. Fortulecer al aparato produetivo y distributivoe
del vuafs con el fin de evitar que 1a criuis finan—-
ciera lou afecte aiin ndg.

2. Contributir a detener las preatones inflaclona---
riaa,
3. Dur scguridad a los shorradores y apoyar eo aspe

cial a los pequeilos ahorradores y cuenta-habientes
de las inatituolones de crédito del pais.

Con 1a implantacidn del control de eambios se estu~
blecieron doa tipos de cambio fijos: tipo de cambic pre-~
ferencial, f£1jado en 50 pesos por ddlar y tipo de cambio
ordinario, eatableeldo en 70 pesocs por délar. E1 tipo de
cambio libra Jesaparecid.

*Todas las personas que posean hoy en dfia divisas, -
no ne encuentran en una situscidn ilegal. Incurrirfan en
ilegalidad nélo si se efectisn transacoiones con éllas -
fuera del sistema bancurio nacionalizado, ¥l Banco de Mg
xioo y todes las instituciones de orddito del pafs estdn

(23) Landerreche Obregén Jumn
’ Expropiacién Bancaria y Control de Cambios, p‘g,103

(24) Periddico Bl Heraldo de México
Septiembre -2 = 1082, pde. 1
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on 1a mejor dispesicién de recibirles s lu puridad ordi-
nariu ds 70 pesos por ddlar, sin ninguna conosecuencia u}
terior, sea datn fiucal o de otro tipe. Con la banen na-
cionalizuda se mantiene el secreto bancario,"(25)

La tona de interds para lss cuontas de shorro ae e-
levé de 4.5 a 20% anual.

"E1 &0 de Diciembre el zlatema anterior de control -
de camblos fue ubolido y en su lugar gse impluntd uno ---
dual: un mercado libre y otro controlado. El mercado li~
bre es operado por la banca nacionalizada mexiocana, con
intervenciones del Bunco de Néxloco. Abrid a 150 pesos ~-
por ddlar. F1 mercado coptrolado, con dos Lipos de cam—-
bio flotunte, quedd direktamente dirigido por el gobier-~
no. El primere de esos tipos fue el "especial" a 70 pe~-
sos por délar y el segundo, el llamado "controlado", a =~
95,10 pesogs por délar, que sustituyeron, respectivaments
Al praferancial (de 50 peaocs) y al ordinario (de 70 pa--
son ), "(26)

Se decidid dealizar el tipo do cambio eapecinl en -
14 centavos diarios y el tipo de cambio controlado en 13
centavon diarios.

En eats mes, las instituciones bancarias cambiaron
de ser Socledades Andnimas a Sociedadey Nacionalea de =--
Crédito.

*Por 1o que hace al Sistema Bancario Naclional, el 31
de Diociembre de 1982 se dio 8 conocer 1a Nueva lLey Reglg
mentaria del Servieio PYblico de la Banca y Crédito, ===
¢ranaformando 8 lus instituciones bancerias en socleda=-
des nacionalas de orédito."(27)

[

(25) Bolet{n Tnformativo P.T.R.A. # 131, pdg. 24
(26) E1 Inversionista Mexicano F 527, pdg. 4
(27) Banca Conffa. Informe Anual 1983, pdg. 9
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En Marso de 1983 desaparece el tipo de camblo “espy
cisl”.

®l 23 de Septiemdre se decidid deslizar 1la paridad
del peso en el mercado libre em 13 ceantavos dimrios.

n eate sismo afio, se reagrupsren los 58 bancos ex-
ietontes en 29 unidades pars integrer as{ un nimero ade-
ocusdo que pudiers aprovechar mejor las ventajes de la o~
conom{a a emcala, en sus nivelesn de operacidn, costo y -
estructura financiera.

En Mayo da 1984 o1 tipo de cambio 1idbre era de -~——-
179.19 pesos compra y 180.69 pegos venta; el tipo contro
ledo era de 162,47 pagos compra y 162,57 peuos venta; el
"spot" pemo en Nueva York era de 201 pesou ccupraz y 204
pesos veanta. Este Ultimo, va paralelo al uercado negro =~
de aélares.

Il § de Diciemwdre se deoidid deslizar la paridad --
del peso con el Adlsr en 17 centavos diarios.

A partir del 1° de Enero de 1985, 1a Secratauria de
Haelenda y Crddito Piblioo decidid que las instituciones
vancarias pagarfan 3165 dfes al afio de interesea en lugar

de 360 dias.
‘ ¥l 6 ds Marzo del mismo afio, ss decidid deslizar 1a
paridad del peso con ol dfler en 21 gsntavos diarios.

7 18 de Marzo, le Jecretaria de Haotlenda informé -
que el ndmero de Sooisdedes Racionsles de Orddito se re-
. duce de 29 a 20. Los derechos y odbligaciones se conser--
van irrestriotos al igusl que ¢) secreto bancario.

*Recordd la S.H.C.P. que en 1975 existian gerca de -
200 bancos, 81 momento de la nacionalizecién vancaria, -
"el 19 de Septiembre de 1982, el nimero se habfa reducido
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a 58; el 31 de Agosto de 1983 o1 sistema de bance mflti-
ple quedé integrado por 29 Sociedades Nacionales de Oré-
dito y shors constard de sélo 20.%(28)

De lan 20 inetituciones, 6 tienen coberture nscio--
nals Bapamex, Banoomer, Banca Serf{in, Multibanco Comer--
nex, Banco Internacional y Banco Mexicano Somex.

Quedaron 8 de dmbito multirregiorals Benoo del A---
tldntico, B.C.H., Banpa{s, Banca Cremi, Multibdanco Mer--
can$tl de México, Banco de Orddito y Servioio, Banca Copg
£{a y Banco de Crédito Mexicano.

Para terminar oon las fuslones, quedaron 6 bancos -
de cobertura regional: Banco del Noroeste, Banco Mercan-
t11 de Monterrey, Banae Promex, Benco del Centro, Banco
del Oriente y Banco Continentel OGanadero.

Bl 22 d¢ Mayo de 1985 el tipo de oambio libre era =
de 236,48 pesos compre y 237.98 pesos venta; el controlg
do era de 219,72 pesos compre y 219,92 pesos venta; por
d1timo, el "apot® peso en Nueva York de 251 pesos compra
g 253 pegos venta,

B la actualtided, la reestructurmcidén del sigtema -~
bancario deberd promover el desarrollo econémico canali- '
sando de forma eficiente sl ahorro interno.

"La reordenacién del sistema debe ser de diversos ti
post en primer luger, ¢s necesario racionslisar el sisty
_ma vis funiones. Bo segundo, ee nscesarioc reslisar uma -
divieién mds especifics de taress eatre la banca oomer--
oiel y 1la de fomento, y en teroero, ss requiere impulaer -
el mercado de valores aunque cuen$e con limitmoiones es~
truotureles.*{29) ' '

(28) Peribatco Excelsior
Marso = 18 = 1985, pdg. 12-A

(29) Revista de Revistes # 3920, pdg. 42
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DEPINICIONES

3.1.1 ADMINISTRACION

"Es la Aisciplinn que persiguc la oatisfacoién de o)
Jetivos organizacionales oonsando para ellc gon una es--
truoctura y & través del esfuerzo humano coordinado. "(30)

En forma resumida pero eaencial se puede deolir que
la adainistracién es 1la técnica y el arte para alcanzer
eficientemente objetivos a través de la aoccidén ocoordina-
da de un grupo organivado; o de otra forma se puede con-
siderar comos técnica y arte para lograr eficientomente

.objetivos, medisnte 1la adecuada estructuracidn y opers--

¢ién de un organismo social,

Bs téonice, pues es un oconjunto de procedimientos -
ocuyos principios derivan de una o varias clencias y que
indican la forama gorrecta de hacer las oosas para lograr
las metsn propuestas.

Es arte, pues don la sola apliomcidn 2e la téonica
no ee logran siempre los resultados deseados. La gufa de
hombres requiere ademds habilidad e intuicién pars resol
vir con éxito las distintas situaciones que el factor hy
mano le puede presentar. _

Su f£in en alcanzar con eficiencia los objetivos co-
munes o de grupo, esto es, enpleando el ninimo de recur-
#os y logrando ¢l miximo de resultados.

Su propéeito em estruoturar y opsrar en la forma -=
mdo sdecuads un organisso sooisl, de maners que pueda --

{30) Arias Galioia Pernando

 Aduinistracién de Recursoa Humsnos, pég. 23
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preatar un servioio ¥til y alcanzar los objetivom que se
ha propussto la orgunizaoidn.

J. 1.2 MOTIVACION

Por motivacidn se entiende la acoién de inoidir en
el centro donde se origina la conducte humana para que =
ol sujeto volunturiamente quiera o tienda haoia un detep
sinado comportamiento.

"Motivaoién ea un téraino general que 8¢ aplios a tg
da clase de impuloos, deseos, netesidades, @nhelos y --
fuerzas similares,"(31)

Deoir que los adainistradores motivan a aus sudordj
nados es deoir que hacen las cosas que eaperan satisfa--
rdn eaos deseom y unhelos a 1 vez que los impuleardn a
aotuar en la forma deseada; de ésto, puede decirse que -
el concepto de motivacidn eetd constituido por todos a==
quellos faotores capaces de provocar, mantener y dirigir
la oconducta humans hacia un objetivo.

3.1.3 CQONGEP?O DE TBORIA OBRENCIAL )

La respomnabilidad fundssentsl de todo gerente es -
la coordinaoién del esfuerso de sue subordinados, asf cg
@0 1a motivacién de datos.

Bl trabajo del gerents no e2 reslizar las cosas, s}
no formar gente que las realide. A fin de lograr su pro-
péeiso, preciss Aisefiar una serie de prooodiltqnton yu-
na serie 4 premios y sanoiones. o

(31) Koonsz y 0'donell
Zlementos ds Adainistracidn Noderna, pdg. 439
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Para el gerente resulss fundamental adoptar una pog
turs reapecto & ls naturaleza humana, puss debord ocovordj
nar el esfuerzo de los integrantea de la organizacién.

Las pol{ticans, e3 deolr, las normas de accién y los
procedimientos de la organizaoién, dederdn basarse en --
las expeotativeos del gerente aobre la aonducts humana,

El gerente constantemsnte trata de motivar a su pep
sonal estudidndolo en cusnto persomas. Se da cuenta que
todos los hombres son igusles entre s{ en que tienen ne-
cesidades que deben sutisfacer, pero cade persona ea dig
tinta de cualquier otra ya que %tiene una combinacién i~
ferente de necesidades.

IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION ER LA ADMINISTRACION

8¢ oabe por experiencia que el gerente se enfrenta
a problemas que engloban no solasente una dimensidn téo-
nioca, sino 1la mayorfa de las veces une dimensién humana;
¥ o8 precisanente ésta la que presents una mayor difiou]
ted, pues los prodbleass téonicos una ves oonooida la oo~
luoién del proviesma inicial, cade vez que éste se repita
sin que varien las condiciones, puede ior reauelto en ==
forma idéntice, por 1o cual dejan de constituirase en prg
blemas. No sucede lo mismo con las dificultades humanas,
que ademds de encerrar mayor rsrofundidad y ofrecer mis -
a1f#fetles posibilidades de solucién, son siempre origing

-les y por lo miano irrepetibles. Debido s ello, & ondm -

oaso corresponde una solucién distinte ¢ igualmeute ori-
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De 1o dicho se desprende que el aspacto de mando, =«
autoridad o lideraszgo adquiere un lugar prevalents. De -
nada sirven las mejorea decisiones, técnicamente bien rg
sueltas por parte de quien dirige, al eaus decisiones al
tomar la forwa de Srdenea, no son aceptadag o segutdas -
por parte de¢ quienes deben realizarlasc.

La administracidn quedar{as deaprovista de contenido
81 en su ejercicio fuera deaprovista de contenido social
puesto que tratar al elemento humano desde un punto de -~
vista méramente técnico es tratarlo como si fuera una mf
quina, y es asf{ mismo, despojarlo de 1o que es en él e=-
sencial y 8l miswo tiempo de 10 que ¢u ¢n é1 mds produc-
tivo.

Ahora se estd en posioidn de var la importancis que
tiene lu motivacién en la administracidn, porque si data
1o que busca es lograr objetivos a través del esfuerso -
de un grupo organizado de personas y éstas no quieren --
ios objetivos, o no loa conesideran compstibles oon su dg
sarrollo personal, la administracidn fracasurs.

TEORIAS DE LA MOTIVACION
3.3,1 NECESIDADES HUMANAS

Admintatrar exige la oreacién y el mantenimlento do
un medio amblente en el que laa personas tradajen en gry

po para lograr un objJetivo comin. Un gerente no puede lg
grar este objetivo ailn saber qué es 1o que motiva a las
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personas, El papel de los gerentes no es sanipular a las
personas aino reconocer las necesidades qQue las motiva,

La principsl tarea de los gerentes es hacer que lae
peraonas contribuyan con actividades que ayuden a lograr
las metas de la empresa o dc algdn departamento dentro =
de éota. Es clarc que parm guiar las ectividades de las
personas en las direcoiones deseadas, ge requiere sabder,
ei la mayor medida posible, 1o que impulea & 1as perso--
nas-a ocomporsarse de determiuada maners y qué las motiva.

Los motivos humanos ut’n basados en necesidedes, -
las cuales existen en ro_rn' consoiente o inoonsciente. -
loctnctﬁn ‘e3 un término general que se aplica a toda --
clase de"ilmlsos. por eso se le puede conseaplar como -
8130 que taplics uns reacoidn en osdena! empieza en las
neoeaidadeu, que se transforman en deseo3 o0 metas y que,
8 su ver, provocan tensiones, e8 deoir, deseos insaviofyg
ohos quas después genersn acoionss pars _01"‘ logro de netas
y an{ fioalmente, satisfscer los deseos.

locntdldnH!hn lugar apiDesecs Qe °°%outonu

sionan
L’Ii‘:';",': HasoTosesH géé:::a , H{Sa¥iefagolon]

Ls cadens de nscesided, deseo y satisfacoiln ea ade
compleja de 10 que parece ya que, les necesidades no son
independientes del medio ambiente de una persons y dste,
‘tieDe unA influenois importante sobre la percepotién de -

- las necesidades. ' ' ' :



Las neceaidadea generan conduotas, pero también pug
den ser provooadas por éatas; la smtiafaccidén de una ne-~
cesidad puede oonduoir al deseo de satisfacer mds necesj
daden.

Los motivadores son factores que inducen a una per-
sona 8 comportarss de determinada maners y ea por esto =
que influyen sobre la conducta de las pareonas.

La motivaoién y la aatiafaccoién son diferentes ya
qQue, la motivacidn se refiere al impulso y al easfuerzo -
para satisfacer un degeo 0 uns meta y, la satiefaccién
se refiore al bleneatar que se experimenta cuando un de-
aeo es satisfechoy eo decir, la motivacién implica un ipm
pulso hacia un resultado, mientras que la satisfaccién -
es un resultado que ya se expsrimentd.

[uotivaoién> [Reuultadoa)
=
[satiatagel 6nD
Dende el punto de vista administrativoe, una peraona

puede tener un alto grado de satisfaccidn en ol trabajo
pero un bajo nivel de motivacidn para su puesto, © vice-

-versa.

-'3,3,2 TEORIA DE LA JERARQUI. DE NECESIDADES

Una de lus teorfas nds sobrecalientes es 1a teoria
de 1@ jerarquia de necenidades propuesta por el psicdlo-
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g0 Abraham Maslow, quien mostiene que las necesidades -~
son el motor del hombre y tisnen una jerarqufa de impor-
tancia que van deade las necesidades inferiores haata --
las superiores, y concluyd que ouando un conjunto de ne-
Qenidades era satisfecho de jaba de ser un motivador.

las nececidades humanas bdsicas identificadas por -

Maslow en orden de importancia ason las sigulentest

Receaidades fiaslolégicas. Estas son lus necesidades
bdsieas para mantener la vide humana: alimento, agua, cg
lor, abrigo, sueflo y satisfaccidn sexual,

*"Maslow sogtiene que si e3tas mecesidudes no estdn -
satisfechas en la medida necesaria para mantener la vida,
las otras necesidades no motivan a las personas."(32)

El hombre es un ser que vive satisfaciondo necesidg
des, en el mismo instante en que una ha sido satisfocha,
otra se inetala en su lugar.

Cuando las neceaidades bdoicas han aido cublertas -
dejan de llamar la atencién del individuo para que se di
rija hacia otras necesidadea mds elevadas que han apare-
oido, y datas a su vez dejan de ser importantes cuando -
son usualmente cubiertas, para permitir el psac a otrau’
de rango superior y ss{ sucesivamente. Ea por esto que -
Maslow afirma que una necesidad satisfecha no es un motj
vador de 1a conduota. ‘ |

Necemidades de meguridad. Estas oon las necesidudes
de eatar lidre de peligros y temores de perder un traba=-
jo, propiedad, alimento o abrigo.

Necesidades de afilimcidn o aceptacién. Son las necg
sidades de pertenscer a grupos socisles, tsner familia,

{32) Koontz y O'donell, ob. cit. pdg. 443
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anigoa, dar y recibir amor, ete., Dado que las personas =~
son seres socialea neceaitan pertenecer o ser aceptados
por otros. Las necesidades de amor que son reprimidas o
inhibidas en una aociedad causan problemas de desajuste.

Neceaidades de estima, Una vez que las personas co--
mienzan @ eatisfacer sus necesidades de pertenencia tiep
den a desear oer estimados por ellos miomos y por los dg
mds. Botae oclase de necesidud produce sstisfacciones como
poder, logro, prestigio, fama, posicidén nocial y confiag
za en a{ miamo.

Necasidad de autorrealizacidén. Maslow comsidera que
éota e3 la necesidad mde alte en luo Jerarguia, Es el de-
seo de convertirae en lo Que cada quien es capaz de con-
vertirae: llevar al mdximo el potencial de cada persona
¥y lograr algo.

}///;eooatdldea de estima
1//// Necesidades de aceptacién o
— - Afiliagidn _

Z Necesidades de useguridad

‘]z/// Necesidades fistoldgicas

\



Maslow sugiere que estos niveles son interdependieg
tes y estdn superpuestos apareciendo cada necesidad de -
niveles asuperiores antes de que hayan sido totalmente ag
tisfechas las necesidades de los niveles inferioros.

3,3.3 TEORIA DUAL DE HERZBERG

Herzberg y sus colaboradores Mausner y Snyderman e=
ladoraron 1a teor{a conocida como "De los motivadores y
loa factores higiénicos"; también conocida como "La teo-
ria dual"., Su investigacién pretendes elaborar una teorfa
de la motivacidn compuesta por dos factoress

Bn un grupo de necesidades se encuentran elementos
tales como la pol{tica y adminiatracién de la compefifa,
supervisidén, condioiones de trabajo, relaciones interper
sonales, sueldo, posicién, seguridad en sl puesto y en -
la vids personal. "Sostienen que estos elementos aon sd-
1o insatisfactores y no motivadores."(33). Es decir, ei
exiaten en un umbiente de trabajo no producen satisfag=-
cién; sin embargo, su existencia evita la imsatiasfaccidn.
Bn oonsecuenoia, se refieren a ellos como factores de hi
glene,

En el segundo grupo, incluyé ciertos satisfactores
¥y por lo tanto motivadores, relacionadon con la satis-—-
faccidén en o) puesto. Incluyd factores de logro, recono~
ecimiento, trabajo desafiente, progreso y desarrollo en =
al puesto. Su existencia produce sentimientoa de seatis--
facoién o felta de satimfaccidn, no insatiafaccidn.

Kl primer grupo de elementos fue denominado facto--
res de mantenimiento o higiene, su presencis uc aotiva &

(33) Inidem pdg. 445




las personas de una organizacién; adn eaf, deben eatar -
presentes o se producird insatiefacoidn.

El segundo grupo o factores de satiafacoidn en el -
trabajo, son 1os motivadores realaes debido 3 que tienen
el potencial de producir un eatado de satisfaccién.

Comparacién de lae teorfas de motivacién
de Maglow y Herzberg

Jerarquia de Teor{a de loa
necesidadea doa factores
de Maslow de Herzberg
} Trabajo desafiante
w || {Logro
Autorrealizacién £|| |Creciniento en 6l
] trabajo
T || {Reaponsabilidad
»
-t
21| |Progresc
Eetima o atatus ﬂ Reconocimiento
Status
Relaciones interper
| e —
Afilimoién o S(f (Foditican v adalald
aceptacién 3 'tlr:olén de lu comph
"] Calidad de la super
.3 visidn
L Condiciones de tra-
&1 Jvajo
Seguridad ° Sost:::dld en el
§ g:lidnd en 1la super
ol leistén ‘
H
Recesidades i Sueldo
fisloldgicas ¥ids personal
\ | v




3J.3.4 TEORIA DE McLELLAND

Para explicar la motivacién identifica tres tipos -
de necesidades motivadorast necesidad de poder, necesi--
ded de afiliscién y necesidad de logro.

Necesidad de poder. Comprobd que las peracnas que pQ
geen una 8lta necesidad de poder se preocupan por ejer=-
oer influencia y control., Estas personas, por lo general
busocan puestos de liderazgo, suelen ser buenos conversa-
dores aunque tienden a dimcutir de mds, son vigorosos, =
de convicciones firmes y exigentes, extrovertidos y go--
sen al ensefisr y hablar en piblico.

Necenidad de afiliacidén. En general, las personas =-
que tienen una gran negesidad de afiliacidn obtienen plg
cer ocuando son amados y tienden a evitar el dolor ds ser
rechazedoa por un grupo eo0oial. Es probadle que se preo—
oupen por mantener relaciones scoilales placenteras, de -
gozar del sentido de intimided y comprensidn, y de eatar
en dispoeicidén de ayudar y consolar u otroa que se eu=--
cuentran en problemas.

Necesidad de logro. Las peraonas que tienen esta ne-
cesidad, tienen un deseo intenso de éxito y un emor 1--
gualmente intenso de fracasar. Desean desaf{os, fijen mg
tus diffoiles paras sf aismos y adoptun un enfogue realig
ta ante el rie3ago; ea poco probaeble que Jueguen Al azar,
prefiersn analizar y evaluar problemas para asuair res--
ponsabilidad peraonal y ejeocutar un trabaJo. Les gusta -
le retroslimentacién especffica y veloz aodbre su oompor-
taaiento, tienden & ser incansadles y trabajar por!odol
prolongados; no se preocupan indebidamente si se produ--



- §7 -

den fracesoe y tienden a gozar de la ejecucidén de sua --
propios trabujos.

3.3.5 TEORIA DB LAS EXPECTATIVAS

K1 exponente de esta teorfa es el pasicdlogo Victor
H. Vroom, quien afirma que las personas ason motivadas a
hacer cosas para lograr une mseta si consideran que dotia
en valiosa y a1 pueden observar que 1o que hagan les ayy
dard a lograrla. En otras palabrus, afirsa que la motivg
cién es producto del valor ansicipado que uaa persona da
a una meta y las probabilidades que ve de lograrla.

*Usando aus propios términos, la teorfs de Vroom pug
de aer formulada de la aiguiente mansrai

PFaerza = Valenocia X Expeotativa
:)..'

en donde fuerza o8 1a magnitud de la motivacidén de una -
persona, valencia es la fuersa de la preferencia de la -~
peraona por un resultado y expectativa es ls prodabili--
dad de que una accién especifiom conduzca a un resul tado
deseado.”(34)

‘Cusndo una persons es indiferente acerca del logro
de cierta meta, la valencie es Ceroj por otro lado, ls -

' valencim es negstiva cuando la persona prefirirfs no lo=-

grar esa msta. Por supussto, en ambos casos el resultado
seria ninguna motivaoién. De la misws maners, una perso-
na no tendrfe motivacién para lograr una meta si la ex--
peotativa fuers cero o negativa. La fuersa que 88 ejeroe

(34) Ividem pég. 447
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para hacer algo depende tanto de la valencia como de la
expectativa.

BEste teor{a considera la importancta de las diver--
8as necesidades y motivaciones individuales, aze ajuata -
al concepto de la armonfa de objetivos, que se rertore’ a
que los individuoe tiecnen metas peraonales diferentea de
las zetans de la organizacién peroc que ambas pueden armo-
nizarse; ademis e3 completaments ooherente con el siste~
ma total de le administracidn por objetivos y tamdidn ~-
con la idea de que el trabajo de loe administradores es
disefiar un medio amblente que favorezca el desempefio, tg
mando en cuenta las diferencias de diversas situaciones
ya que, la percepoifn de los valores varfa entre las pep
aonas en momentos diferentes y en lugares diatintos.

MOTIVACION Y MEDIO AMBIENTE

Los faotores motivantes no existen en el vaofo, el
aedio ambients pueds reducir o alentar los motivoas., la -
iateraccidn entre el clima orgsnitacional y la motiva=—--
oidn no solo apoya los aspectos de siateams de nottvn-f-
0ién, sino que también hace hincapié en la forma en que
depende ¢ influye sobre los estilos de liderazgo y la ~-
prdctica de administracién.

E¥ medio ambiente debe considerarse en la motiva---
oidén ya que, 1ss necesidades fundementales no pueden to-
marse direots y sisladamente oocmo bases motivadoras de -
1la oonducts sin atender los valorea del medio aabiente y
la foraa en que date determinu las escalas de necesida--
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dee individuales.

La motivaoldén exige que se tomen en cuenta los fac~-
tores dol medio ambiente que incluya el clima organiza--
cional. Como ya se dijo, la adminiotracién exige la oreg
otén y el mantenimiento de un medio ambiente en sl que -

las personas trabajen en grupo para lograr un objetivo -
comdn.

MOTIVACION Y ESTILO DE MAKDO

“En ol aspedto de tratar con peragonas no tenemos le-
yeo o normas definidas, e8lo tenemos principios."(35)

Kl comportamiento de 1a® peraonas serd influido por
sus antecedentes, su adieatramiento, aus actitudea, su =~
filosoffa de la vids, su educacién, sue prejuiciocs, su -
temperamento y mu composicidén emocional; por lo tanto, =~
ouanto mfs as scpa de 1as personas que irabajan ea la op
ganizacidn, mejor serd la comprenaidn que se tiene de é-
1llas y mejor serd el trabajo que as haga pars motivarlas.
El eatilo de mando es de importancia fundsmental dentro
de 1a motivacién. i

3,5.1 TECRIA X

Supuaston

a) 4 lus perscnas no les gusta trabujirQ
b) la gente trabaja solo por dimero. ’
o) La gente es irreasponsable y carsce de iniciativa,

(35) McQuaig H. Jaok
Conmo Igttvlr a 1s Gente, pdg. 13
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Pol{ticas

a) Hay que dar a la gente tavreas simples y repetitivas.

b) Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer con-
troles estrechoa,

c) Hay que aatnblecer reglas y sistemas rutinarios.

Expeotativas '

a) Controlada estrechamente, la gente alcanzard los ea--
tdndares gue se le han f£4jado.

Si 20 plensa en que la mayorfs de las personas de--
testan el treabajo y son irresponsables, sflo puede espe-
rarse que cumplan con el mf{nimo posible de trabajo siem-
pre y cuando, se diseflen controles estrechos que impidan
@ las personas dedicarse a realirar sotividedes ajenas -
al trabajo,.

!niﬂwdommnuMOMONnnlunupm““
oién centralizada en la oual existe unc o pocos centroa
de decisidn; el jefe serd quien decida y ordenard a suse
subordinados 1a ajecucidén de tareas ya estableoidas de -
anteasno por §1, en ¢l tiempo que fije y con las caractg
risticas tembién indiosdas por él.

No se preocupard por informar a sus subordinedos ~-
las razones de ess orden, deses tomar é1 solo todss las
decisiones sunque trabaje afs de la cuenta y algunos a--
suntos as rotrasen; po ewto, plerde la oportunidad de -
planesr, ya que su nfxiso interds redics en el control -
que ejerce. S ’
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3,5.2 TEORIA Y

Supueatos

a) La gente tiene iniciativa y es responaable. ‘

b) Quiere ayudar a lograr objetivos que considers valio-
808,

¢) Pa capaz de ejercer autocontrol ¥ autodirecoidn.

4) Posee mis habilidadee de las que emplea en su trabajo.

Polfticas

a) Orear un ambiente propicio para que los subordinados
contribuyan con todo su potencial a la organisacién.

B) Loa sudalterncs deben participar en las deéistones.

©) E1 jefe debe tratar oconstantementss de que ous colabo-
redores saplien las dreas en lan ousles datos ejeroen
su autocontrol y autodireccidn,

Expectativas

a) Ia calidsd de laws deoisiones y las actuscionss mejorg
rd por lss sportaciones de los subordinados.

b) Estos ojornor‘n aus potencisles en lograr los objest-
vos valiosos de ls orgenisacién.

¢) Su satiefacoién ss inorementard como reaultante de su
propia contriduaidn.

84 se plensa que le gente tisne iniclativa y o8 reg
ponsable, deden ser alentados a participar en las deoti--
siones importantes; 3¢ esta waners, la organisacién ss -
benefiots por la aportacién de 3us siembros y éstos a su
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vez desarrollardn todas sus potencialidades, por lo que
ld mayor productividad serd causa de la aatisfaccidn. Es
ta teorfm implica desgentralizacidén en las deoisiones.

3.5.3 LA DIRECCION CENTRADA EN LA TAREA
Y CENTRADA EN EL HOMBRE

Quien posee un estilo de mando acorde @ los linea—-
mientos de la "Teorfa X", ejerocerd una direccién centra-
da en la tarea y quien lo tenga acorde con la "Teorfa Y"
ejorcerd una direcoién centrads en el hombre que debe -~
llevar a cabo la tarea,

Haoiendo un resumen esquemdtico del eatilo de mnndo
que 8e centru en la tarea se tiene quet

‘a) Bl direotivo de eata naturaleza distribuye el trabajo
poT partes,

b) Disefin el mejor modo técmico de llevar a cabo el tra-
ba jo.

o) Insefla a cada trabajador a realizar su parte del tra-
ba jo.

4) Sefiala a cada uno estandards en la tares.

o) Batadleoe controles especificos pers saber al se cum-
ple o no oon los estanderds,

Procediendo tembidn & un resumen esquendtico del en
tilo de mando que se centra en el hombre, oe tiene que -
‘81 direotivo de eata naturalezas

a) Distriduye ol tmbljo por objettvoa.
v) Necs 1s aceptacidn del trabajador en relmoidn a los
objetivos que Aede aloanzar.
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o) Motiva al trabajador con respecto a los objetivos,
d) Lo deja en libertad de ejecucidn.
e) Prooura que el tradajador se autocontrole.

Se han mencionado dos estilos de mando que son anty
génicos (aunque no inoompatibles) y que representan una
relacidn entre dos enfoques que son comunes a todas las
organizacioneat uno de ellos es el hombre y el otro es -
el trabajo.

‘Fa obvio que la motivacién se encauzurd segin se dg
cide la direceidén por un enfoque o por el otro, pues pa-
ra el que dirige centrado en el hombre, lo importante es
1a aceptacidn personal del objetivo que se busca al rea-
lizar el trabajo; mientras que para quien se centra en -
la tarea, 1o qus persigue es que el subordinado sepa ===
cudl es el trabajo y cédmo hacerlo.



CAPITULO IV ,

ATRIBOTOS Y KLBMERTOS APLICABLES
A LA MOTIVACION EN LAS
SUCURSALRS BANCARIAS
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ATRIBOTOS DE LA MOTIVACION

En las sucursales bancariss as{ como en cuslquier -
institucidn lo que una persons hage, loas logros en su ==
trabajo y el impacto de sus esfuerzos, son la considera=~
0ién para que esté smtisfecho con su trabajo. También, ~
son importantes las relaciones oon aus auperiores y asu~-
bordinados, aa{ como su habilidad y capacidad para usili
zar las tdenicas que le ayudan a desarrollar el trabajo.

Batos atributos se logran por medio de dsdicacién,
ds terminacidén de objetivos y lidertad para aotuar con e~
nergfa e impulso; de manera que se de origen al entueiag
mo en el desampefio del trabajo.

4,1,1 LOGRO

Para que haya motivacién el empleado debe sentir =~-
que su trabajo tiene aigﬁffloado ¥ que sus aportaciones
son Wtiles. Las personas se plantean metas que persiguen
con el fin de realizar algo y con mira de aloanzarlas.

"Pactores tales como la confianza, libertad, afecto
y reoponsabilidad, son los que determinsn un mayor o me-
nor mogivo de logro.*(36)

Los eupleados tienden & ser dediocados cuando tlenen
objetivos, para de esta forma valuar inmediatamente su -
desenpefio; por lo tanto, deben existir objetivos retado~
res pero asequibles, debex uer definidos con claridad pa
ra gque los coaprendsn todos los miembros ya que son un -
prerrequisito para deterainar ouslquier ocurso de acoién.

(36) Arias Galicia Pernando, ob. oit. pdg. 17
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La armonfa entre los objetivos generales ds la ins-
titucién y los objetivos de los empleados son de méxima
importancia para que exiasta trabajo de equipoe.

Para George Terry los objetivos tienen siete puntos
para su fijacidn:

1. Loa objetivos de una empresa deben apoyar a las metaa
parcialea d¢ toda la empresa.

2. Los objetivos deben ser enunciados explfcita y clara-
mante.

3. Los objetivos deben conmiderarse como capacea de ser
cumplidoa por la persona responsable de su satisfac—--
eiéa,

4. Los objetivos deben tener en cuenta los factores aje—
nos al control de la persona responsable de alcanzar--—
los.

5. Los objetivos establecidoa para cada miembro de la ag
minietracién deben ser en nimero limitado.

6. Los objetivos deben clasificarse gsegdn su importancia
relativa.

T. Los objetivos deben estar sujetos & una revisién pe--
riédiea.

Ls comunicaoidn es otra herramienta muy importante
dentro de las fnstituciones para que 1la motivaoidn sea g
ficaz. Nediante una buena comunicacidn se puede conocer
10 que péma dentro de la organizacidn (éxitos y fracasos).

*Dar informmoién y recibirla, ee uno de los elemen~~
tos mie importantes para la autorresliszacién del indivi-
duo en 1a organizacidéni el hombre quiere comunicar y de-
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sea que se comuniquen ocon €1.%(37)

En las sucursales bancarias loa gerentes necesitan
ls hadilidad de comunicarse eficasaente oon sus subordi-~
BAdos para 4¢ esta manera, comprenderlos y hacer que los
dends 10 entiendan. Una mejor comunicacidén ayuds a obte-
ner un me jor desempefio en el srabajo. Lograr que laa ing
truccionss se entiendan con olaridad, reoidir la colabo~
recién de otros y producir los cembios necesarios en el
desempefio dependen de una comunicaocién eficas.

4.1.2 RECONOCIMIERTO

¥l reconooimiento es una necesidad motivedors, por
lo general les peraonss quieren que otras sepan lo que -
han logrado y que lo reconozean en alguna forma.

A las personas les gusta que su trabajo sea recono-
oido por sus superiores ¥.por quienes ss encusntran den-
tro del miomo grupc de t¥abajo o que estén {ntimamente -
relacionadas con é1. Bl reconocimiento hace que sumente
la satiefacoién en el trabajo, ya que el empleado se da
cuenta que sus supsriores se fijan en é1.

Uns téonica relacionads con este atridbuto ees la ca-
1ificecidn de méritos, 1la ocual estimule el esfuerso del
empleado Al verse recompensado oon el reconooimiento de
sus superiores. Al saberse observado, se esserard porque
sabe qué su esfuerzo no pasa desaperoidido y que le orgy
nisecién toma interés em su trnvajo. _

Cusndo el reconocimiento viene de parte de¢ su aismo
grupo de trabajo ayuda a que 1a satisfscoidn aumente al

(37) Iordem phg. 297



méxtmo. Un grupo es un oonjunto de personss con una mets
u objetivo comin, es por éato, que al formarse un grupo
lua caracteristicas individusles se pilerden y se adquie~
re un eapiritu colectivo como miembro del grupo. Como --
rismbroas del grupo tienen que ser interdependientes o ip
teractusr unos con otros; por lo tanto, ousndo el recong
cimiento es por parte del grupo de trabajo, ls motiva---
cién ee mayor.

*Cuando oocurre esta transicidén, los deseos pergona-~-
le3 ceden el lugar a los del grupo, y predominan enton--
ces las metas comunes, 1as creencias y lod estf{mulos del
grupo. Los miemwbros tienen, por lo gemeral, ciertos pripg
cipios, cierta manera de hacer las cosas y un modelo o -
peatrén de conducta apgeptable."(38)

Un grupo puede o jercer fuerza sobre sus miembros e
influenciarlos pars que se comporten de upa u otr's mAne-~
ra., Por esto &s muy importante el reconcoimiento dentro
de los miembdros del grupo, ya que se considers como uwoti
vador.

4.1.3 PROGRESO

¥l progreso también es una necesidsd motivadors..La
tendenois que tiene cada individuo a desarrollar sus ap~
situdes y poner $odo 1o de su parte en el desempefio del
tradajo, 10 ayuds 8 progresar y a satisfacer una necesi-
dad inherente del propio ego.

1 progreso personsl, 1a .oportunidad de desarrollap
' 06 ¥ ol avance son ssenciales en la sutomotivacidn,

(38) Terry George
o Prinztptontdo administracién, pég. 497
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No en todas las instituoiones existe la oportunidad
de desarrollarse y progresar. Bn las que #f existe dicha
oportunidad, aparts de gque la peraona tengs el impulso y
la capacidad para progreaar, el ambiente tiene gque apo~-
yar al individuo. Fl gerente tiens que crear y mantener
un clima de trabajo en el ousal exista y perdure el pro--
greso del empleado; para orear este clime, hay gque tra~--
tar a los empleados como & sares humanos, @lentar su ora
cimiento y desarrollo e inculcarles el deseo de superar—
ge, reconociendo el trabajo bien desempefiado y garanti--
zdndoles seguridad y justictia.

"Una ver que el animal satisfaoce sus neceaidades, --
duerme. El1 hombre, por lo contrario, busea nuevas cosas.
Beto a@s 1o que le ha hecho progresar deade la época ds -
las cavernas. Se dice que 1a inconformidad es la uwadre -
del progreac.®(19)

Otro medio importants pare setiefscer las necesida-
de3 humanss y progresar es la parttoipaciém. Proporcions
1a sensacidn ds pertensosr y de ser necesitsdo; reoconoce
ol ago 4de una persons y le da sensacidn de imporsancie,

A la gente le guets que me le pids su opinidn, le -
gusta orser que es alguien y que sue ideas influyen en ~
1a deoisidén final gue mse haga. Be$o no guiere decir que
los enpleadon deciden 10 que se debe hacer, sino que tig
nsn oportunidad de sugerir sobre asuntos que len oonciep
nen; de ests maners, se ayudan a of wiswos al tienmpo que
ayudan & 1s inatituoién.

Bate préotica fevorece 1w aotitud de los enplesdos
haois el tredajo, pero me tiens que mansjar con cuidedo

(39) Ariss Galicia Pernands, ob. ecit. pég.56
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porque de lo contrario, puede dar lugar a friccionss que
produscean una actitud negativa.

La enseflanza también es un fuctor importante para -
el progreso dentro de las instituciones porque es un me-
dio de sumentar 1a eficiencis y el conocimiento del en--
pleado. Al educarse el individuo invierte en s{ mismo, -
inorementa su capacidad intelectual y las posibilidades
que tiene como productor de ideas porque, el mesjor cono-
oimiento de aspectos técnicos y clentificos ayuda e desg
rrollar un msjor producto e incrementa el progreso.

4.1.4 RESPONSABILIDAD

~ La responsabilidad es otra necesidad motivadora. Bl
eupleado dede tener libertad pers emprender acoioties que
ofresoap oportunidades de triunfo o 4e fracaso; tiene ng
oesidad de sdquirir confianss en su propio tredajo; el -
sentidoc de responsadbilided pars el tradajo es una motivy
oldn pars o1 empleado. Pars contrivuir al sdximo ocon su
havilidad y conooimiento requiers tensr une responsabily
dad y ser responsabdle.

Responsabilidad ee 1a obligacidn que tiens uns per-
sons de desempeilar 10 mejor posidle las funciones que se
le asignen; nece cuando una persons oon sutorided, re---
quiere de la ayuds de otra y le Jdelegs autorided para e~
" Jecutsr un travsjo espeo{fico. Ls sceptacién de 1a obli~-
ge0ién ores la reeponsabilidad de 1a parsons pars ejecu~ -
tar 4ioho tradajo.

Re tmportante fijer la responsadilidad porque con--
lrimn 2 que el empleado progrese y 8 que se hags el ~-
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trabejo. Cuande & un empleado se le concede absoluta reg
ponssbilidad pars la ejsqucién de un trebajo, dessrrollg
rd su sdximo esfuerto por ealir sdelante y demostrar que
es capags y oompetente. El definir responsabilidades esti
mule la intotativa y oconfianss en sf niemo.

1a responsabilidad debe ser proporoional a la suto-
ridad y viceversa.

La deleguoién de sutoridad es muy imporsante pars -
ol procesoc adainistretivo y es esencisl pars 1@ estruowy
re de¢ una organizacidn. Sin delegacién de ausorided ha=--
dris un énico mieadbro en la edministracidén de las inati-
tuciones. "Ee una tonterfs dirigir ls banda y tretar tep
bién de tooar todos loe instrumentos. La dnics alternasy
ve s la adquioisidén de ayudentes, entrenarlos y permi--
tirles contriduir a toda su capacidad."(40)

Un gerents deds delegar cuando tiene & eu cargo mfe
trabajo del que ponm;”nh puede ejscutar,

La delegucién de l’ntortald estimila el desarrollo y
motivacién de los empleados, ys que éstos adquieren res-
ponsadilidad.

BL COMPORTAMIENTO NUMARO

Las instisuciones son unidades sociales oreadas ocon

el £in de aloansar objesivos espeoificos. Requierea oler
“tos insumos (materisles, téemicos ¥y hussnos) que son prg
"~ cesados y dan lugar e recul tados. .

(40) Terry George, ob. ois. pég. 400
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Generalasnte se presta atencién a los insumos y re-
sul tados tangidlee descuidando los intangibles. En los -
balanges des las instituciones no se proyectan loe sotie-
vpe que tiene le orgenisscidn en reoursos humsnos, ni la
genanoia o pérdida en satiefacoién o motivaoién de los -
empleados y, ¢l deatino de la {nsatitucién dependerd en -
gren parte de sus reoursocs humanoca.

La gente sredaja porque tiene que hacerlo para so--
brevivir, pars sstisfacer su necesidad econémics; scn pg
co® los que trabajan atrsidcs por uns profesién o por ==
sentirse empujados por un impuleo interior a realisar 4y
terainadas cosas, la mayorf{a lo hace por neceastdad,

A 1a gente le gusta dar a conocer sus talentos y e
presarss de deverminads maners. la motivaoién es un fao-
tor olave oon que serd usado ese talento porque cuando j
na persona se siente motivada trabajs ardusmsate.

Exieten fuersas iateriores y exteriores que afectan
la olase § oslidad que una persons realisa.

4.2,1 FMOCION

*fiene como fundasento el ssntimiento; esto es, el -
proceso mediante el cual una persona confiere & un oontg
nido psiquico ouslquiera, digemos un odbjeto pereidido, -
ua valor que 1o hace aceptable o rechassble."(41)

Un ser humsac carente de emociones no tiens interds
de prosperar, por lo tamtc, no eetd motivado.

Les emociones constituyen parte 4¢ 1la natursless by
mana por lo que influyen en las sotisudes, opinicnes ¥y -

(41) Arias Oaltotls Persando, ob. oit. pég. 108
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decisiones del individuo as{ como en la oonduots, inelu-
yendo en esta Ultima el pensar, el rasonar y el decidir.
Surgen con uns intensidad proporcionada a la importancia
del asunto o del probtless y su importancis esté em fun--
o1én del significado o elecance Gue ess prodlems ¢ situs-
cién tengs pare el individuo,

Los faoiores emocoionales tales como la lealtad humg
na, {mpetu, entregs y le £ en of mismo, parecen imsignj
ficantes, siendo que los hechos son considerablements a-
feotados por influencias emocionsles positivas o negati-
vaa,

Bl conurol que el individuo @ea capas de logrer so-
bre los factores emocionales que infiuyen en su oonducta
depende del grado que sea ospaz de aceptar y reconoocer -
objetivamsnte sus sentimientos., 8i logra comprenderlos y
entender las oirounstanciea que lo rodean, podrd reducir
los efectos que produscan en su conduota.

Cusnto menos control tiens une persodd aobre sus e~
mooionss, més suscepsidle e¢s de ssr mamejeda por otro., -
E1 gerente debe sstar atento a dsto, porque en oocasiones
tendré que mans jer los sentimientos de alguncs de sus of
pleados para que las cosas se hegan.

La madures emocional es muy imporvante, lidre el ~--
homdbre de prejuicios y le peraite ceatrar su energia en
el trabdajo.

4,2,2 AOTITUD

La actitud es hnumo. e9 18 forma en Que uns --
~ persona tiende @ sentir, ver o infterpretar uns eituecién
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particular.

La clase y categoria de uns perooﬁl tanto en el try
bajo oomo fuers de é1, eatén influencisdas por su soti--
tud. La aotitud se reflejs en los esfuersos diarios de -
los eampleados, o8 la clave pare la satisfaccién en el —-
traba jo.

Lan aotitudes se aprenden o adquieren durante las -
oxperiencias d¢ la vida diaris.

“Nés especificamente en el ceso de un empleado, su -
sotitud depende de cosse tales como 1a posicién y repusy
oién de 1s empresa, sus politiocms, las oportunidedes pa~-
ra progresar, su grado de cultura y adiestramiento, la -
oslided de 100 jefes s que esté sujeto, el tipo de srady
§o que desempefia y el monto de la gompensaciéa."(42)

Las condioiones de trebajo son muy importantes en -
ol desarrollo de la actitud, se les considers como el o~
rigen 4o las actitudes.

Iae sotitudes de 1a persona dentro del trabajo de-~
penderdn del grsdo en que oonsiders que ¢l trabajo satig
f£a0e sus neoseidades y le proporoions los satisfectores
que busoca,

. Tos gerentes pueden influir sodre las sctitudes de

los empleados mediante el ejemplo. Un gerente que se de-
4108 8 su trabajo oonsagiard de entusiasmo & sus emples=~
dos, mientrss que ¢l que oonsiders su §rebajo como ruti-
oa contagierd desidia, Las personss son influenciedss fg
vorable o desfavorablements por ejemplos, éstos son une

déonica pars modificar la oonduota. Otres téoanicas son =
1e comunicacién, ya ses verdsl o esorita; le partioipa--

- (42) Terry Osorge, ob. ois. pdg. 507
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o16n y lae ssnotiones y recompensas.

La gente suele resistirse s cualquier tatento de --
csmbiar sus actitudes, le gusta tener unma sotitud £ije.
Bs una resistencis en contra de la influencis ya que uns
actitud es uns entidad personal y forma parte del sgo.

Para ocamdbiar uns actitud es mejor debilitar las in-
fluencias que la apoysn. la eliminscién de dichas in----
fluencias a 1la que se estd acostumdrado presenta resis~=-
tenois y origina defensas.

Para el dedilitamiento de las influenciam de apoyo
results efectivo haoer que el individuo revise cus expe-
riencies, que esté mds consolente de 10 que significen y
que las evalde nuevamente junto con un cambio en 1a aoti
tud, Tanbidn resulte efectivo alterar la relacidn del i
dividuo ocon referencia al grupo, ya que suele ser menon
diffoil camdiar a un grupo que & un imdividuo.

4.2.2.,1 ACTITUD DB 103 GEREFTES

La actitud es un elemento que permite la aceptacién
en 1a mente del empleado o la adecusds motivacién de eep
victo inculoads por el gerente.

A los gerentes 1los csracteriss una de las eiguien~~
" 4on aotitudess

Peudal, La dol que oconsilers al trabdajador como una
parse necesaria de la empress, cuys funcién es eevvir, -
desenpefiando su labor & cambio de uma compensacién sin -
darle ni esperer ade Q¢ (1.

Paternal. La ded qus trads a sue o-pludoo 0on0 hi-
~Jos, 108 cuids y protege sda fuers del trsbajo y sélo 61
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toma deoiaiones,

Dictatorial. La del que les dice & aus emplesdos =--
que hacer y como hacerlo, sus actividades eon dar Srde--
nes y vigilar su oumplimiento,.

Cooperadora. Esta actitud aprovecha la participa---
cién de loa empleadoa, les consulta sobre cambios o mejg
'S ¥ e interess en ganarse su Bceptacién y cooperscién.

Progresista. Con eata actitud el gerente se esfuer-
%8 por ayudar & ocsdas empleado & que por su propio empeflo
llegue & ser mejor de 10 que ¢8 y & que AsuUEA BAyOres -~
responsabilidades, sumentando asi el valor de sus servi-
cios pars le instituoién. Su propbaito es syudarles a --
progresar, ya que los oonsidera con posibilidades de me-
Jorfs.

4,2,3) CONFLICTO

Bl oconflioto ee presenta cuandc hay que tomsr uma -~
deoieién, cusndo uns peresona siene dos o mfe idess que -
no ooncuerdani es decir, ocurre cusndo las necesidades =
no son satisfechss o cuando surgen 208 o nds sstisfaoto-
res sl aismo tiempo.

Los est{malos que se presentan al surgir un qonflig
to tienen distintas valencias pare los individuos, lo ==
que puede ser atrestivo pars un individuo puede ser re--
puleivo para o%ro, las valenoias som subjetivas.

B oconfliotc es motivador je que enceusa la conduc~
ta del individuo pare 1levar a osbdo 1a aeeptacién o re--
onaso do um est{mulo. Surge ouando el iadividuo eetd mo-
Ctndo on ol mismo grado, ya sed pare sloansar o ruu-
nr una situscién o esti{mulo, :
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Exiaten tres tipos de confliotos

Conflicto de mtracoién-atraceién. Este tipo de con-
flieto se da cusndo el individuo se encuentra en medio -
de dos satisfactores u objetos igualmente atractivos ps-
ro incompatibles, no pueds tener al mismo tiempo los dos.
Por ejemplo, 8 una persona le ofrsoen 1la gerencia en dos
distintas sucursales en igualdad de cirocunstaenoias matig
fagtorias; no prede trabajer en las dos a1 mismo tiemypo.

Eate tipo de conflioto es o) mds fdoil de resolver,
y8 que oualquier declsién trae como consecuencia upe si-~
tunoidn fgualmente mgradable.

Conflioto de evanién-evesién. En este tipo de con--
fli0to les alternativas resultsn igualmente deasgrada--—
bles o inconvenientes; el individuo trata de ale jarses do
las slternativas o evadirlas, pero no pueds. Por ejemplo
cuando s un empleado le sburre el puesto 4ds cajero, no -
le gueta pero no pusdes dsjarlo porque si 1o haoe quedard
fuers de la institucidén y le acarreard peores connescuen-
ciaa.

Bste tipo de conflicto es mis 4iffoil de resolver,
g8 que el individuo puede tender hacis uns u otra alter-
nativa sin terminer por decidiree. Se debe sotuar con dg
oteién porque el tiempo agrava les consscuencies. 81'.' las
alternativas l¢ rezultan igualments repulsivas, pusde ==
ser que @l imdividuo busque una selids aparente, sunque
_ énts ses s0lo semporsl.

Conflioto de atrecoidn-evasién. Bete tipo de oon---
£110t0 aparece ousndo une situaciln le¢ ofrece al mismo -
.. ¥iempo ventajas ¢ inoonvenientes. Por ejemplo, & un en--
_plesdo se le presenta la oportunidad ds trabsjar en otre
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sucursal que le atrae mde, si acepta el tradajo, no po=--
drd continuer con su trabajo en la sucursel en que se o
ousntra y tendrd que empegar em la otra sucursal deesde -,
pueatos inferioree oon menor sueldo, Si decide quedarse
on 1a sucureal que estd, tendrd que reohazar le satisfag
oién que experimenta de cambiarse a la otra sucursal, --
tiene que pensarlo dbien y decidirse para no reprocharase
en un futuro.

4s2.4 TRUSTRACION

Ls frustraoidén se presenta cuando ss interpone una
barrers entre la institucidén y el objetivo, e impide el
comportamiento necesario para aloanzar dicho objetivo.

K ezpleado debé tener ciertss caracterfsticas para
llevar & cabo su traba jo, debe ser efiolente y tener ap-
titudes, cuando slguns de estas condiclones falla, se --
produce un desajuste del individuo con 3u trabajo y el g
fecto de $110 es la frustracién. Es una descarga emoolo-
nal que tiens dietinto grado de intensidad dependiendo =
de faotores como inteligenocis, asiucia, eto.

"Ls motivacidn es uns energfa que impulsa al organip
'm0} cusndo uma barrers se interpone entre el orgenismo y
ol objetivo, esa fuerss es cunalisada ya no haois el ob-
jotivo sino hacis el otro lado, "(43)

Le forms en que un individuo reacciona ants uns ei-
tuacida de frustrecidn es dissinte, dependiendo del iadj
viduo g ded gredo &o frustraoiéa. ‘
‘ 1a agreeién ¢s umd rucol.h als tmﬂuotén, en la

“{43) Artas deliots romuo. ob. ois, pég. 91



cusl 1a ensrgfa de la mosivacidn se dirige hacia el objp
to frustrante para quitarlo o destruirlo. Este es el ca-
e0 de 1 agresién direota.

Bn ocasiones agredir al objeto frustrsnte es incon~
veniente, por 10 que la sgresilén puede sor dirigids ha=-
cia otro lado, constituyendo aaf{ la agresidn deeviada.

Tenbisn puede aer que 1la agresién ss deje pars otrs
ooaaién o se difiera. Bete tipo de agresién puode mer ip
dividual o ¢oleotiva. :

La evasién ea otra remcoién s la frustracién, en la
ousl el individuo se alejard del objeto fruetrante. La g
vasién puede ser parcisl o total; la avasidén paroial a -
su vez, puede ser finica o pefquica; la evasién parcisl
ti{eica reacoions medi@nte el ausentismo o los retardos;
la evasidn parcial pefquioa reacciona mediante distrac--
cién en el trabajo, ya sem jugando con los oompafieros o
por medio de la ensofmoién y distraccién. La evasién to-
tal oo cuando el individuo decide dejar el empleo o bus-~
car otro.

La Tegresién es 1a reagoifén a la frustracién que -~
consiste el volver s etapas ya supsradas.

Fl aislaniento es otre reaccién que se da cuando el
trato con otres personss resulta frustrante. La persons
deja de tener oontactos amistosos o de tradajo con sus =
compafieros, superiores o subordinados. Las rasones va---
rfian Q¢ acusrdo con el individuo.

Otra reaccién a la frustracién es la racionsliza---
oiéa que se da oudndo la reaslidad es frustrante. IR tadj
viduo se trata de Justificer dando rearzones faleas pars -
explicar 108 heohos.
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Tanbién 18 resignacién es una reacoién s la frustrg
eién, que como su nombre lo dice, el individuo gs resig-
ns 8 no alcanzar su objetivo, yu que la situscién se le
ha presentado repetidamente con el mismo resultado. Bn -
este tipo de reacoidn lea motivacidén ae desvanecs.

Otra forma de redpuests @ la fruotracién, la dnica
que no agudiza los problemhs ya que es positiva, es la -
sublimacién, Con esta forwa de reaccién se superan laa -~
caunas de frustracién encauzdndoles hecie una salida adg
cuada. Se tiens que liberar ls energfa que ha producido
la motivecién y que no pudo llegsr al objetivo. La forma
pars liberar dicha energia puede ser el trabajo, el esty
dio o el deporte.

COMPENSACIONES

*Son aguellos elemantos que, en forma adicional al -
salario nominal, recibe el trabsjmdor en metélico o en -
especie y que van s representar un ingreso."{44)

Son una sspecie de estimulo pars atrasr, retener y

motivar 8 los mienbros de la inasituoién, reconcoiendo -

el esfuerso y desempeflo,

Pars que la coapensacidn sctde como motivador, el ~
enpleado debe tener el deseo y aptitud pars sumentsr el
oalibre de su tradajo; loe objetivos estudlecidos debe--
rdn tener mayor valor y eignifiosdo pars el empleado que

~los deads objetivos; y, el empleado deds tensr confianze
‘on que la splicacién de su energ{s conducird sl oumpli--~

(44) Ibtdem pég. 174
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atento de dicho objetivo.

La compensaoidn total se forma por el sueldo dase -
ods una variedad de pagos adicionsles que incluyen el pg
g0 de inoentivos, prestaciones, promociones, bouos, comj
siones, eto.

4.3.1 INCENTIVOS

Los incentivos representan recompensas tangidbles ¢
intangidles para ¢l tradajador, eon una forma de retri--
butr el emsfuerzo extra y lograr que los individuos pien-
sen y aotien en forns favoreble. Tienen una oaracteristi
08 suy personsl dependiendo de las nacesidades del indi-
viduo.

Su operacién es complicada, pero pueds y debe ger =
Justa, estimulante y satisfactoria. Las oportunidades pg
ra recibirlos deben aer relativamente t&lllqs. pero si -
un individuo trabaja ode que otro dede her sejor retri--
buidoj es deoir,deben ser proporcionsles sl esfuerso reg
lisado. :

Se clasifiocan ent: incentivos positivos y negasivos.
Los primeros eon una retriducidn hecha al srabajo por un
esfusrso adioional, mientras que 10s segundos, tembién -
son un esfuerso adicionsl, pero bHasados en el temor para
~ evitar una oonsecuencia inconveniente.

“Existen dos $ipos de inccativoss

Incentivos financieroa. Son una recompenss en dine-
ro al trabajo ejecutado y comprenden remuneraciones adi-
cionales por el inoremento del mismo. S utilisan como -
un sistema d¢ uso constante y 1a cantidad toval debe es-
 tar definide ¢ {ntimawente 11gada a1 presupuesto y obje-
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tivos financieros de la instituoidn.

*Un incentivo financiero requiere una cuidadosa pla-
neacidén y une aceptacién entusiasta de parte de los en--
pleadoa, una foraa adecusds y una adminietracién equite-
tiva."(45)

Incentivos no financierocs. Estisulan sl empleado aj
tiasfaciendo necesidedes no eoonémicas ocomo son las nede-
sidades de reconociziento, prestigio y autorrealizaoién.
Bl eampleado sapera reapsto por el tradajo bien realizado
y este tipo de inocentivo recoapensa el desempefio del try
bajo medimate un efmbolo. Premia el orgullo en el desenm-
peflo. El reconocimiento del trabajo bien hecho es un mo-
tivador y estd comprendido en estes recompensas no finap
cleras.

Los incentivos motivan 1e iniciativa y ¢l mejor lo-
gro de los objetivos. Su valor aumenta ocusndo existe o--
porsunidad de elegir la forma de reoibirlo, ya sea en ip
greso corrients o 4iferido, efeotivo o acciones.

4.3.2 PRRSTACIONES

Son las actividades que proporoionsn una ayuda o by
neficic ya sed materisl o socisl a los eapleados, mediap
te ol 4inoremento del monto del aalerio. Al igual que los
inocentivos comtribugyen al incremento del salario nominal.

Deden equilidrer las ventajas odtenides por la ins~
Sieuolén y los empleados. No se deben imponer porque ae

~ 1imits el autodesarrollo y la susodeterainacién.

Hay que cuidsr la sotitud de los empleados hacie --

~ (45) Terry George, ob. cit. phg. 602
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las presteciones y otorgar es6lo aquellas desesdas por la
mayor{a de quienes lac reciben.

Se clapificen en prestaciones de ley y prestacionea
otorgndas por la institucién; se pueden otorgar en dine-
ro, en especie 0 en facilidades, es dscir, directas o ig
directas y en eates Ultimas e@e inocluyen las actividades
o ssrviotos,

Las prestaciones son consideradas por todos los in-
dividuos como una ayuda espsrada y mecdniga, un ejemplo
de ésto en el repurto de utilidades que empezdé como in--
centivo y ahora es preatacidn por ley.

4.3.3 OTRAS COMPERSACIONES

Promociones. Cuando un empleado es promovido, reci-
be prestigio y categoris social adenfs de dinero. Ileva
consigo un aumento sustancial en el sueldo base gque pro-
porcions el incentivo neceesrio para desenpefiar bien el
DpAEVO puesto,

Este tipo de compensaoidn motiva mucho a los emplag
dos, ya que sl mismo tiempo que signifioa progreso, reog
noce 1a labor que ha ido desempefiando y 1o premia con un
msjor nivel de trabajo y uns mayor resribducidén monetaria,

Bonos y ocomisiones. Son tipos comunes de pago de 1ip
centivos y representan la compensscidn corriente basada
en un desempefio pasado. Las oomisiones son un tipo de by
no. que estén directamente relacionadus 0on el desempefio

- del deneficiario e iafluidas por lo que ¢# responsable -
-directo de ejecutar.
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4.3.4 SAKOIONES Y RECOMPENSAS

"La recompensa suments la probabilidad de que en el
futuro, ante estimulos semejantes, se repita la respusa-
4a premiada."(45)

La rescompensa tiene como consecuencia el fortalesci-
miento del comportamiento, es decir, es un reforzamiento
porque aumenta la probabilidad de volver a oocurrir.

Los empleados tienen distintas necesidades, por 1o
que ea nmuy importunte que el gzerente entienda las necesy
dades de sus emplendos para determinar qué recompensa es
1la mds aignificativa; ya que, el empleado valuard la re-
oompensa en el grado en que €1 cree que satisfard sus ng
cesidades. Aef{ como un empleado puede tener necesidad de
seguridad y una recompenss en dinero es lo que le satie~
face, 0tro empleado puede tener necesidad de estima y ls
me Jor recompenss serd el reconodimiento de su trebajo, =~
La recompensa uds comin es el dinero, sunque a veces, em
ads efectiva una recompensa no monetaris, éeto depende -
de la necesidad del empleado.

La mayorfs de 1los empleados tiene metss o idesles -
por 1os ouales estdn dispuestos a saorificarse y tredba~-
Jar mucho. El1 ocumpliaiento de dichas nmetas o ideales e»
1la meyor recompensa gque el trabdajador puede esperar.

Al contrario de 18’ recompensas, el castigo dieming
Je 1a prodabilided de que un detersinado comportemiento
se repita.

Bl ocastigo suprime el comporteaiento pero no lo elj
minn, go que ensella que 1a respuests no es 1s espereds -

(45) Aries OGalicia Fernando, od. ot m. 66
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pero no enasfia por qué.

Pars elininar up comporsaniento se dede analizar la
situacién y poner f£in a las recompensas que se otorgan &
dicho oomportamiento.

Deatro de las instituciones existen ciertas reglas
J norsas que se deben cumplir, por lo tanto se debe estpy
blecer un sistema de Aisoiplina que defina los comporta~
atentos indesesbles y los castigos que se apliocardn. Co-
mo se dijo, el mejor omstigo es el no otorgar recompen--
[TT R

%asbién es muy importante temer en cuents que sf un
empleado realise un buen trabajo y no es recompensado, =
entonoes no existe 8lgo que refueroce ese 0OBPOrtARiento
g é8%o puede oomeionar la pérdide del comportamiento de-
aeado.

Otro factor muy importante es el tiempo que transoy
TTe entre la sotuacién y la respuesta, ya que aientras -
nds tiempo pase se dificulta la identificaoién por parte
del empleado de la conducta dessable y de¢ la que no lo -
[T N

Para finalisar, se conoluye que ls imporsancis de -
1a recompensa no es su tamaflc o oantidad, sino que el 1ls
relacién que existe con o) sradajo hecho pars recidirla,
e9 deoir, 1a satisfacoién que se experimenta,
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PICHA DE CANPO No., 1.
PREGUNTA No. 1. ¢ CONOCE USTED LA HISTORIA DE LA BANCA

EN MEXICO ?
Reygpucstas %

sI 17 854

NC 3 15%

RESULTADO!

E1 85% de los entrevistados contesté que ai conoeen
la historia de la Bapca en México, el 15% restante no la
conoce.

INTERPRETAQION:

La gran mayorfa de los entrevistados ha eastudiado -
la evolucidén de 1a Banca en México.
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FICHA DE CAMPO No. 2.
PREGUNTA Ho., 2. ¢ QUE VENTAJAS O DESVENTAJAS VE USTED
CON LA ESTATIZACION DE LA BANCA ?

Venta jas Respuestay %

Ringuna 14 70%
Social 4 20%
Mayor financiamiento 1 5%
Evita fuga de divisas 1 5%
Empleo mdy seguro 1 5%

RESULTADO:

El 70% de los entrevistudos conbestd que no existe
ninguna ventaja con le Estatizacidn de la Banca, el 20%
oplna que tiene un enroque sociml comc ventaja; el 5% -
dice que existe mayor amplitud en financiamiento; el 5%
contestd que evita 1la fuga de divinas y el 5% restante
dice que el empleo es mds geguro.

INTERPRETACION:

La mayor{a opina que no existe ninghnu ventaja con
la Batatizacidén de la Banca, dicen que no hay cambio y
ae sigue tradajando igual.

Un grupo oping que las ventajas del cambio de 1a -~
Eatatizacidn de 1la Banoz tienen un enfoque sooial, ya =
'que‘lus utilidadesa peroibidas estdn canalizadaz.a la og
locacién equitativa del orddito para 1a° produceién y no

: quedan en manos de unos suantos particulureu.
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Tumbién hay mayor amplitud en financiamiento y cri-
terios de decialdn; el empleo cs mds seguro y, al casta=~
blecerse conjuntemente el control de cambios, ve evita -
lu fuga de divisua al extranjero.

Deaventa jas Respuestas %

Mnguna 10 50%
é Buroceratizacién 7 3584
i Desconfianza del oliente 2 104
: No hay incentivos nt

: compeniaciones 2 109
! Ascenios por compadrazgo 1 5%
\ Mala administracidn 1 5%
RESULTADO:

: El 504 de los sntrevistados contestd que no oxiste
1 ninguna deaveantaja con la Eatatizacidén de la Banou, el -
35% opina que exist~ el neligro de cacr en la burosrati-
zacidén, el 10% dice que huy desconfianza por parte de =-
! log clientes, el iU arguwe:nta que no ney incentivos ni
compensaciones, el 5% afirma que existen ascensos por ==
{ : oompadrazgo y el 5% dice que eataba mejor mane jada por =
: ' particularaa,

INTERPRETACICONS

la mayoria estd de acuerdo en que no exiate deaven-
‘taja nlguna con la Eatatizacidn de la Danca, que se al--
. 'gae trabajando igual que antes.
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Existe el peligro de caer en la burocratizacidn por
que hay lentitud en la3 operacionei y demssiados trdmi--
tes; tambidn, parte del personal se comporta desobligada
mente.

Se suprimieron incentivos y compenzaciones que an-«
tes oxistfan; hay desconfianza por varte de lu clientela
y ascenscs por compadrazgo. Tambidn hay quien dice que -
la Bancs estuba mejor aduinistrada por particularen.
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FICHA DE CAMPO No. 3.

- PREGUKTA Ne. 3. & QUE VENTAJAS O DESVENTAJAS VE USTED -
CON IA SINDICALIZACION DE LOS EMPLEADOS
BANCARIOS ?

Venta jas Respuestas %
i Ninguna 1 55%
: Proteceidn al trabajador 9 45%
§
; RESULTADO!

Pl 55% de los emtrevistados contestd que no exiate
ninguna ventaja com la Sindicalizacién de los empleados
bancarios, el 45% restante ocontesté que existe mayor pryg
teccién para el trabajador.

C INTERPRETACIONS

Lla mayor{m opina que no existe ninguna ventaja oon
la Sindicalizacién de los empleados bancarios, que se s}
' gue trabajando 1gual que aates.
El reato opina que el empleado eatd mds protogido -
‘que antes porque tiene presemcia jurfdica ante las instj
tuciones, hay mayor vigilancia ‘de las relaciones instity
oién-emplesdon; el sindicato debs apoyar sus petioiones
¥ ahore se oonocen mejor 1o3 derschos y prestaciones del
empleado. '
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Deoventajua Respuentas %

Ninguna 10 50%
Sobreproteceidn 5 257
DPependencia 4 20%
Deaconfianza del oliente 1 5¢
Pago de cuotus 1 5%

RESULTADO:

El 50% de 1o sntrevistados contestdé que no exiate
ningana desventaja con la Siudicalizactén ds loy emplea-
ios bancarioa,

E1l 25% contastd que hay sobreproteccidn haocia el eg
pleado, ol 205 opina gue hay dependencia por parte del =~
aindicato, el 5% dice que hay desconflanza por parte del
cliente y el 5% restante opina que el pagar una cuota es
una deaventaja.

* INPBRPRETACION:

Seqin 1a mayor{a de opiniones no existe ninguna deg
ventaja oon la Sindicalizacién de los empleados banoa===
rlos, se sigue trebajando igual que antes.

La sobreproteccidn al empleade 1o hace pensar gue =~
puede trabmjar desobligadamente, lo oual, corea descon---
fianza por parte de la clientela.

Extate depeniencia por varge del sindicato porque -
no se paeden dar promocione: internas, ya que el‘stndioa
"to es quien elige a la. peraona que deberd ocupar el pueg
to.
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FICHA DE CANPO No. 4.
TREGUNTA No. 4. ¢ CUALES SON LOS OBJETIVOS DE ESTA EM--

PRESA ?
Objetivos Reapueatas %
Captacién de recurson 11 55%
Ser banco lider 4 20%
Brindar buen servicio 4 20%
Cumplir metas fijadas 2 10%
Avgtenciones 2 10%
RESULTADO:

El 55% de loa entrevistados conteatdé que el objeti-
vo prinoipal es la captacién de ragursos, el 20 ocontes-
t6 que au objetivo es ser banco ;Aher, el 20% contesté -
que es bdrindar buen servicio al pdblieco, ol 10% dice que
es cumplir oon laa metas fijadas y el 104 no sontestd,

INTERPRETACION:

El objetivo primordial de ua banco es la oaptacién
_ de recursos con el objeto de wAnejar dotoa en créditoa a
la c¢lientela y aaf, aumentar la producoidn para contri--
buir en el avance del pafs. Otros objetivos aon brindar
buen servicio el miblico, cumplir oon las metao f£1jadas
¥y lleyar a ser baneo itier. '
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FICHA DE CAMYO Ro. 5.
PREGUNTA lio» 5. ¢ CONSIDERA USTED QUZ DICHOS OBJETIVOS
VAR DE ACUERDO CON SUS OBJETIVOS 7

Respues tag %
ST 17 854
no - -
NO CONTESTO 3 15%
¢ POR QUE ?
Gusto de promocidén y
progreao 8 405"
Gusto de negociar 4 20%
Se cumple lador social 3 154
Gusto de dar buen servieio 2 10%
Abstencionea 4 20%
RESULTADO:

El 854 de los entrevistados oontestd gue los objes}
voa de la empresa s{ van de acuerdo oon sus objetivos y °
- el 15% no conteatd.

EL 408 contesté que s van de acuerdo con sus objo-
tivos porque les gusta la promocién y el progreso, ol ==
20% contoaté que les guata megociar, el 15% dijo que pop
que cumplen une labor social, para el 104 van de acuerdo:
a 3us objetivos porque les gusta otorger duen ssrvicio ~
al pdblico.y el 20% no conteatd.
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INTERPRETACIOL
N S4 un 85% de los entrevistados contestd afirmativa-
‘ monta, implica que de alguna muncra han obtenido banefi~
- cioa de 1a emprema, ya que éata permite au creoimiento y

degarrollo peraonal dentro de la institucidn. Lea guata
negociar de acuerdo con el banco y otorgar un buen servi
cio al cliente para cumplir una labor social.
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PICHA DE CAMPO No. 6.

PHREGUNTA No. 6. ¢ SE ENCURNTRA USTED SATISFECHO CON EL
SALARIO QUE PERCIDE EN EL TRABAJO EN -
QUE SE ENCUENTRA ?

Respue3atas %
sI 5 308
: jtlo] 13 65%
| NO CONTESTO 1 5%
& PCR QUE ?
; Rieago y reaponsabilidad
! son mayores 9 45%
; ¥l nivel de vida es mayor 4 20%
i Satiaface 3us necesidades 6 30%
- Abstenciones 1 5%
RESULTADO:

El 65% de los entvevistados oontestd que no estd de
acuerdo con el salario que peroite sn el trabajo en gue
ae encuentra. E1 304 sf eatd aatisfecho y el 5% no con=-
teatde <

K1l 45% de lom entrevistados contesté que sl riesgo
¥ 1a responsabilided son mayorea al sslario que perciben.
%1 20% conteaté que el nivel de vida en mayor a sus in==
grescs, el 0% 41jo que el salario que perciben satisfa~
-g® sus . negosidades y el 5% reatante no eontesté.
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INTERPRETACIONS

Para 1o mayor{u de los entrevistadoa, el salario --
que perciben no corresponde a ls cantidad de ¢redajo, -~
reaponaabilidad y riesgo en el puesato que ooupani tampo-
co va de acuerdo a la inflecidn.

Huy quiencs estdn satisfechoa con el salario que --
perciben porque cubre sus neceaidades y mantienen poder
de compra.
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FICHA DE CAMFO No. T,
PREGUNTA No. 7. S5US QURJAS AN SIDO:

. Respuestas
Siempre resuaeltas jus-
tamente 10
Siempre desechadas, o}
vidadas o mal resueltas 1

Tomadas en cuenta pero no
. resueltas como lo creeria

Justo T
; lio hay quejas 2
RESULTADO:

El 50% de los entreviatados vonteatd que gus quejae
siempre han 9ido resueltas justamente., El 5% contestd --
que siempre han sido deaechadas, olvidadas o mal resuel-
tas, el 35% ccatestdé que han aido tomadas en ouenta pero
no resueltas como lo ercerfa junto y el t0¥ restante cdn

" testé que no hay quejas,

INTERPRETACION:

tituoiones Jjustamente.

50%

5%

35%
107

La hayoria de las quejas soa reaucltas por luu.lnq~
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FICHA DE CAMPO No. 8.
PRESUNTA No. 8. ¢ CONSIDERA USTED QUE PUEDE TLEGAR A DE
SARROLLARSE PLENAMENTE EN ESTA EMPHESA ?

Reapuestas %
ST 18 909
Xo 2 10¢

RESULTADO!

E1 90% de los entreviestados contestdé quo sf{ pueden
llegar a desuryollarse plenaments dentro de ls empreas y
el 10% restante contestd que no.

INTERPREZACION:

Las instituclones ofrecen oportunidad de progreao y
desarrollo. . .

Un porcentaje muy bajo encuentra odatdculos para su
pleno desarrollo. o '
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PICEA B2 CANPO Mo, 9.
PHESURTA flo. 9. ¢ QUE TIPC DE RELACIOLES CONSIDERA QUE
EXISTEN SNTRE USTED Y SUS EMPLEADOS 7

Respuestus %
Buenas - 19 a5
Malas - -
Regulares. 1 5%

v, HESULTADO:
£l 954 de los entrevistados oontestd ¢ue ias rela--
ciones con sus empleados aon bucnas y el 5% reatante oop
testé que aon regulares,

INTERPRETACION:

No hay malas relaciones entre las personag de¢ nivel
gerencial y 1los empleados, la gran mayoria son buenas.
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PICHA DL CAMPO Hu. 0.

PREGUNTA No. 10. DE LA SIGUIENTE LISTA, WARQUE LAS ACTI-
VIDADES MAS IKPORTANTES DE LA MINCION -
GERENCIAL:

Respues tas %

Entablar relaciones par-

asonalea 10 50%

Obtener gooperacidn de

aus colaboradores 12 50%

Dar trato correcto a4 sus

enpleados 13 5560

Tener conocimiento de su

trabvajo 15 75¢%

Poseer capscidad para en-

gsefiar y dirigir 17 84%

Pedir opinlones 7 355

Tener dispusicidn para .

responder peticiones 1M 55%
"RESULTADO:

El 84% de los entreviatadoe eatd do acuerdo en aue
la actividad wds importante de la funcién gerencial 98 =
poseer capaoidad para emsehar y dirigir, el 75% satdn de
aocusrdo en que debe tener conocimiento de ou trabvajo, al
65£ en que debe dar trato correcto a sus empleadon, el -
60% en que debe obtener cooperacidin de nu3 colaboradoras,
el 55% en que debe tener disposnicién pars remponder petj
cicnes, el 50% en que debe entablar relaciores peraona=-
les y =21 35¢ en que dabe pedir opiniomnen.
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INTERPRETACION:

Is funcidén gerencisl debe llevar & cabo todaa catas
actividades para desarrollarse como grupo de trabajo.

Las ¢ren aotividades que destaoan por su importan--
oia aon 1a de poseer capacidad para enseffar y dirigir, =~
tener conocimiento de su trabajo y dar trato correcto a
su3 empleados,
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FICHA DE CAMPO No. 11.
PREGUNTA No. 11, ¢ QUE ES LO QUE MAS LE SATISFACE DE SU
TRABAJO DENTRO DE LA EMPRESA ?

Resapuestas %
Bl sueldo gque recibe - -
El tipo de tradajo
que Tealiza 15 75%
Las relaciones con
los demds 10 50%
La segaridad de man-
tener al trabajo 1 5%
Las poaibilidades de
Progreso 16 804

RESULTADO:

El 804 de lom entrevistadoa contosté que lo que mda
le satisface de su trabajoc aon las posidbilidades de pro-
greso, al 75% les satiaruce el tipo de trabajo que realy
zan, al 507 le satisfacan laas relaciones con los deumda,
el 5% le satisface 1a seguridad ds mantoner el trabajo.
El oueldo a ninguno ea lo que mds 2atisface.

INTEIPRETACIONS

A nivel gerencial lo que md3 satisface son las poaj
bilidades de progreso, el tipo de trabajo gue realizan 'y
-1a3 relaciones oon lo3 demda. Lo que menos satiaface eaa
18 seguridad de mantener el trabajo y el sualdo que gse -
recibe. i
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FICHA DE CAMPO jo. 12

PRESUKNTA Wo. 12, ¢ CUALES DE LAS SIGUIENTES ISCESIDADES,
EN SU QRPINION, SON MAS IMPORTANTES A S5A
TISFACER ?

Respuestas %
Fisioldzicas 15 T5%
De seguridad 15 754
Afiliacidn 4 20%
Eatima - 5 304
Auntorrealizacibn 15 75%

RESULTADOs

Para el 75% de los entrevistados laa necesidades --
mis importantes a setisfacer son las fisiolégicas, de sg
guridad y aatorrealizacidn, para el 30% laa nacenidades
de eatima y para el 207 las de afiliacida.

INTERPRETACION:

A nivel gerencial los neceaidades mfa importantes a
“satiaface. soL las fisioldgicas, de seguridud y autorreg

lizaoién. an nccensidades de estima y afiliacidn ypasan a
un segundo términe ya que no son hdsican.
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FICHA DE CAMPO Ho. 13,
PREGUNTA No. 13. ¢ QUE ES LO QUE DESEA DE LA EMPRESA ?

Reapueatas [ ]
Seatirse acoptado por
loy domds 2 104
Sentirse raeconocido
por los demds 5 25%
Sentirse parte de la
organizacién 18 90%
Sentirse lndependiente - -
Sentirse oon libertad - -

RESULTADO:

El 90% de 1los entrevistados desea sentirse parte de
la organizacidn, el 25% desoas sentirse reconooido por ~--
los deuda, el 10% desea asentirase aceptado por los demds,
ninguno desca sentirse independiente ni ocon livertad.

INTERPRETACIONS

A nivel gerencial 1o que afs se desea es sentirse ~
parte de la organisaoidn, ya que de hecho, son parte de
1a oconformmoidn de la eapreaa; el reoonocimiento y el -~
ser aceptados por 1os dezds también es importante en su
sacala de valores. Lo que menos les llama 1a atencién es
sentirse independientes y con libertad; '
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FICHA DS CANPO Ho. 14,
PREGUNTA No. 14, ¢ QUE SIGHILICA PAKA USTED KOTIVAR AL -
PERSCNHAL ?

fRedpuentaa #
¥raporeioaar motivon 11 555
Crear ambiente de trabajo 7 K 14
Enaefar 1 5%
Abstenciorea 1 54

RESULTADC:

El 55% de los entrevistadcs conteutd que motivar al
peraonal es proporcionarle motivos para su desarrollo, -
el 35% conteatd que motivar es crear un ambisnte de tra-
vajo, 8l 5F coanteatd que ea enszefiar 1o que uno sabe ageyr -
ca del trabajo y el 5% no contestd.

INTERPRETACION:

la motivacidén se relacions automfticamente oon la -
antisfaceién Je necesiladea, 3l se proporclonan motivea,
a¢ crea un ambiente de trabajo y se ensein u ejecutar el
trabajo, la motivacién serd la adecusda para que el per-
aonul se stonta agusto y rinda en 3us deberea.
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FICHA DE CAMPO Ko, 15.
PREGUNTA No. 15. ¢ CONSIDERA USTED QUE LA MOTIVACION PRQ
VOCA PERSONAL EFICIERTE ?

Regpuestas %
SI 20 100%
XNo - -

RESULTADO:

FL 100% de los entrevistadoz contestd gue la motiva
oién af provooa peraomal eficlente.

INTERPRETACION:

La motivacién provoca personal eficiente si es aplj
cads en una forma adeouads, la gente rinde mds en su tra
bajo y se desenvuelve positivameéente porque alcanza una =
superaoién personal y seguridad en s{ mismo.
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FICHA DE CAMPO MNo, 16.
PREGUNTA No. 16. MENCIONE LAS TRES PRINCIPALES CARAQTE-~
RISTICAS DE UN BUEN EMPLEADOS

Caracter{sticaa Respuestas %

Disposicién 10 505
Capacidad 8 40%
Reaponaabilidad 8 40%
Deseo de superacidn 6 30%
Conocimiento 5 25%
Disciplina 4 20%
Trabajador k| 15%
Honradez k! 15%
Organizacidén 3 154
Eficiencia 2 10%
Iniciativa 2 108
Puntualidad 2 10¢
Presentacién 2 10%
Relaciones humanas 1 5%
Seguridad 1 4

RESULTADO:

F1 50% de los entrevistados contestd gue un buen ep
pleado debe temer disposicidén para el trabajo, el 40% -
que debe tener capacidad paru llevar a oabo su tradajo,
el 40% que debe aser reaponsadble, el 30% que debe tener -
de3vos de superacidn, el 25% que debe tener conocimiento
" de su trabajo, el 20% que debe ser disoiplinedo, el 15%
que debe ser trubajador, honrado y organizado, sl 10§ -=
que debe ser efiociente, puntual, debe texer iniolativa y
buena presentmeibu; y el 5%, que debe tener seguridad y
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saber llevar buenas relaciones humanaa,

INTERPRETACION:

Para el nivel gerencial 1las principules caracteriy-
ticas de un buen empleado son que tenga disposicidn para
el trabajo, que gea capaz de llevarloc a cabo y responsa-
ble. También debe tener desco de superarse, conocimiento
de su trabajo y ser diseciplinado.

En un grado menor, que dea honrado, organizado, puj
tual, que teng? buena presentiacidén y que sepa tener rela
ciones con los demds,
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PICEA DE CAMFO Ho. 17.
PREGURTA No. 17. PROPORCIONE TRES RAZ0NES POR LAS CUALES

TRABAJA
Razones Respues tas %
Necesidad econdmica 17 853
Satisfacoidn personal 14 T0%
Autorrealizaocidn 13 65%
Superacién 10 50%
Labor sooial 6 305

RESULTADO:

Bl 85% de los entrevistados contestd que 18 razén -
principal por la que trabajan es necesidad econdmica, el
70% travajan por satisfaccidn personal, el 65% trabaja -
por autorrealizarse el 50% por superarse y el 30% por --
cumplir una labor social.

INTERPRETACION:

Se tienen que cumplir las neceaidades primarias pa-
‘ra poder llevaer a cabo el reato de las necesidades, es -
por eso que la mayorfa trabaja para satiafacer ous nece-~
sidades econdémicas en primer término; despuds de cumplir
‘eatas necensidades se busca la superacién por satisfac---
oién propia y poder autorrealizarse.
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FICHA DE CAMPO No, 18.

PREGUNTA No. 18, DE CADA UNO DE LOS PACTORES QUE SE MEN-
CIONAN A CONTINUACION, MARQUE SI LE SON
AGRADABLES O DESAGRADABLES:

Factores Respuestas ]
A D A D
Sueldo o salario 12 8 60% 404
Supervisién 19 1 95¢% s%
Seguridad 19 1 95% 5%
Condiciones de trabajo 20 - 100% -
Pol{ticas administrativas 13 7 65% 3158
Relaciones con compaileroa 20 - 1003 -
Dessrrollo 17 3 85%  15%
Reconocimiento 16 4 804  20%
Creatividad 19 1 958 5%
Trabajo en s{ mismo 20 - 1008 -
Control 20 - 1006 -
Reaponsabilidad 20 - 100% -
Partioipacién 20 - 100% -
' Comunicaoién 20 - 100% -
Mane jo de errores 14 6 704 304
Manejo de recompeasas 14 6 704  30%
Horarios 16 4 80% 20%
Autoridad 20 - 1007 -
' RESULTADO:

A nivel gerencial los factores que aon sgradablea -
en 100% son las condiciones de trabajo, el trabajo en sf
misno, el control, la responsabilided, la purticipaocidn,
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laa relaciones con compafieros, la comunicacidén y la autg
ridad; en un 95% la supervizsidn, la seguridad y la crea-
tivided; en un 85% el desarrollo; en un 80% ol reconoci-
miento y los horarion; en un T0% el manejo de errores y

el manejo de recompensas; en un 65% las pol{ticas admi-

niatrativas y en 60% el sueldo o salario.

INTERPRETACION:

Los factores agradables de mayor importancia a ni--
val gerencial son las condiciones de trabajo, las rela--
ciones oon compafieros, el trabajo en s{ mismoc, el con---
trol, la responsabilidad, la partioipacidn, la comunica-
¢ién y la autoridad. Los factores desagradables de mayor
importancia son el sueldo o salaric, las politicas admi-

. nistrativas, el manejo de errores y el manejo de recom—--

pensal,
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PICHA DE CAMPO No. 1.
PREGUNTA NMo. 1. ¢ CONOCE USTED LA HISTORIA DE LA BANCA

EN MEXICO ?

Reapuenstas ]
81 14 35%
¥O 26 65%

RESULTADOs

Fl 65% de lon entreviatados contedtd que no eonocen
la historia de. la Banca en México, el 35% reatante af 1la
©onoce.

INTERPRETACION:

1a mayoria de lo3 entrevistados a nivel operativo -
-~ no ha estudiado 1a evoluoidn de la Banca en México.-
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PICHA DE CAMPO No. 2.
PREGUNTA Ko. 2. ¢ QUE VENTAJAS O DESVENTAJAS VE USTED
CON LA ESTATIZACION DE LA BAHCA ?

Venta jas Respuestas %

Hinguna 28 704

Social 10 25%

Evita fuga de divisaas 5 12, 5%

Sindicalizacién 3 7455
RESULTADO:

El 70% de los entrevistandos conteatd que no exinte
ninguna ventajs con la Eatatizacidén de la Banca, el 25%
opina que tiene un enfoaue social como ventaja; el 12.5%
contestd que evita la fuga de divisas y el 7.5% dice que
la sindicalizacidén es una ventaja.

INTERPRETACION:

Iz mayorfa opina que no existe ninguns ventaja con
la Estatizacidn de la Banca, dicen que no hay caubio y =
se sigue trabajando igual.

Una de las ventajas del cambio de la Estatizaeidn -
de la Banca tiene uh enfoque social, ya que lus utilida-
dea pereibidao esatdn canalizadas a la colocaoidn equita-
tiva del orédito y no queda en mano3d de unoa cuantos pag
ticulares. Al establecerae conjuntamente el control de ~
cambion, Je evita 1la fuga de divisas al extranjero.
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Desventa jas Respue stas %

Ninguna _ 20 507

Mala administracidn 17 42,57

Burocratizueidn 9 22, 5%

Pérdida de imagen 3 7. 5%
RESULTADO:

E1 50% de los entrevistados contedtd que no existie
ninguna dssventaju con la Eatutizacidén Je 1lu Banca, el =
42,57 opina que eataba mejor maucjsoa por particulares,
el 2¢.5% conteatd gque existe el peligro de cmer en lu by
rooratizacidn y el 7.57 dice que 3+ ha pesiido lo imagen,

IUTERPRETACION:

La mayorfa eatd de acuerdo en gue no exiote deaven-
taja alguna con la Estatizdcidn de la Banca, que se 3i--
gue trabajando igual que antes.

Un gran porcentaje del nivel operativo conouerda en
que la Banca egtaba mejor manejuda por purticulares, dai-
oen que es mala la intervencién del godierno porque no =
saben administrar.

Tambidn, existe el peligro de cuer en la burocrati-
zaoldn porque hay lentitud en laz operacionen y Jdemasia-
308 trdmites; y ademds, parte del peracial ue Gomporda -
desoblizadamente. Alzunos dicem que ae ha perdido la iwg
gen de Banca al pasar a aer parts del Estado.
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FICHA DE CAMPO llo. 3.

PREGUNTA No. 3. ¢ QUE VELTAJAS C DESVENTAJAS VE USTED -
CON LA SINDICALIZACION DE LOS ENPLEADOS
BANCARIOS ?

Yentajas Respuasstag %

Kinguna 15 37.9%

Proteocidn al trabajador 16 40%

Me jorea prestaciones 16 40%

Mayor actividad pol{tica 3 7457
RESULTADO:

El 37.5% de lom entrevintados contesté que no exis-
te ninguna ventaja con la Sindicalizuoidn de los emplea=
dos bancurios, el 40 vrespondié que exiute mayor proteo-
cién pura el trabajador, el 40% conteatd que hay mejores
prestaciones y el 7,58 dijo que hay mayor actividad polf
tica.

INTEBRPRETACICH:

La meyorfa oulna que el eunpleado eatd mdu protegido
que antes porque tiene prenencia jurfdiom ante 1as instj
tuciones, ha;y wayor vigilanocia de las relaciones inatity
¢idn=-empleadon y el sindicaio dobe apoyar sus peticiones.

Las prestaclones son mdo y se conogen mejor al {---
gual que 103 derechou. Pura algunos no existe ninguna =-
“'ventaja y pura otroz hay mayor actividad nolftica. '
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Desventa jas Respucatas b2

Kinguna 23 57. 57

llo satisi'ace neceuidades 16 404

Pago de cuota 8 2050

Sobreprotececidn 6 15::
RESULTADO¢

El 57.54% de loa entreviitidos contestd que no exis-—
te ninguna deoventaja ocon la Sindicalizacidn de loas em=~
pleados bancarios, el 40% respondid que el sindicato no
autiuface sua neeesidudes, el 204 opina que el pago de =~
cuota al 3indicato es ura desventaja y el 194 dice que =
existe sobrevroteccidn haciu el cmpleado.

INTERPRETACION:

A nivel gerencial, la opinidén mayoritaria ei gue no
extate ninguna Jesventaju con la Sinvicalizucidn de lo3
em;leados bancarios, ae sigue trabajande igual que antes.

Segin la opinidn de un srupo grande, el sindicato -
no satiaface juz necesidades y tienen que pagar una cuo-
ta. La sobrenroteccién que sxinte hacia el emplendo lo -
haoe pen3ar que pyede trabajar desobliguddmente.
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SICHA DE CARLO lios 4.
PREGUNTA Ko. 4. & COROCE USTED LOS OBJETIVOS DE ESTA EY

PREGA ?

Reapuentas %
81 36 907
e 4 10%

RELUTLTADOR

El 90% du 103 entrevistados contestd que s{ oconocen
1oa objetivos de la emprega y el 10 restante no loa co-

nocon.
ILTERPRETACION:
En 1a gran mayorfa de las inatituciones bancarias,

voncn 3l tanto & gus emple:doz de los objetivos gue se -~
van 1 aemuir. '
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PICHA DY CAPO Rue Y.

PREGUN?A fos 5. ¢ CONSIDERA UsSTED QUE DICHOS OBJETIVOS

VAN DE ACUERDO CON SUS OBJETIVOS ?

Regpueatas

53 4 35

NO -

NO CONTESTO 5

¢ POR QUE 7
Superacidn personal 13
Pormar parte del baaco 9
Se cumple lubor social 9
Abatenclones 9

RESULTADO:

El 87.5% de los cntreviatudos gontestdé que los objg
tivos de la empresa sf van de acuerdo con sus objetivos,

el 12.5% no oontestd.

El 32.5% oonteatd que a{ van de acuerdo con sus ob-
Jetivos porgue les uyuda a superarse, 6l 22,5% reapondid
.que 3f porque forman parte del banco, para el 22,5% van
de acuerdo a sus objetivos porque cumplen una labor so-~

‘efal y el 22.5% no conteatd.

#

87.5%

12. 54

32.5%

22.5%
22.5%
22,5%
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INTERPRETACION:

S1 un 87.5% de log entrevistados a nivel operativo
contestd afirmativamente, implica que de alguna manera =
han obtenido beneficios por parte de 1a empresa, ya que
éata permite su desarrollo y superacidn personal dentro
de 1a inatitucién. Les gusta formar parte del banco y ==
cumplir una labor social,



SRAPICA Liow ¢7e

- 149 -

) Z1

S1

(v} NO
CONTESTO

RPN

P8

Y449 4%

[

a2idn
nial

Se o3
Baln)
Y
L
wom
nm

Labvor
social
Abstencidn



FICHA DE CAMPO No. 6.
PREGUNTA No. 6, ¢ CONSIDERA ADECUADA SU RETRIBUCION AC-

TUAL ?

Respueatas #
SI 16 40%
KO 24 60%

RESULTADOs

El 60% de 109 entrevistados conteaté que no conaidg
ra adecuada su retribucidn actual y el 40% a{ eatd satig
fecho.

INTERPRETACION:

Para la mayorfa de los entrevistados la retribucidn
que perciben no corresponde a la cantidad de trabajo gue
tienen y el nivel de vida es mayor a sus ingresos por lo
que no ocubren sus neceaidades ni mantiencn poder de cou=
pra.
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FICHA DE CAMPO No. 7.
PREGUNTA Ko, 7. SUS QUEJAS HAN $IDO:

Respuentas %
Siempre resueltas justa-
mente 14 358
Siempre desechadas, olvi
dadas o mal resueltas - -

Tomadas en cuenta pero -
no resueltas como lo crg
arfa justo 26 65%

RESULTADO:

El 65% de los eatrevistados conteaté que sua quejas
han sido tomadas en cuenta pero no resucltas como lo org
erfa justo y el 35% respondid que sus quejas oiempre han
gido resueltas justamente.

INTERPRETACIONS

La mayoria de las quejas son resueltas por las ins=-
tituciones aunque no siempre como 103 empleado3 1o espe-
rany en muchos cuoos son resueltas justamente y 4 nivel
operativo, lan quejas nunca son desechadas. -



- 153 -~

<.

GRAFICA No.

100

90

go

NEEEE

70

60

s3uand
a2 SepTEoy

SepEYOIE3p
dacuale

£B3 TINESI
sadLmetTy



- 154 -

FICHA DE CAMNPO No. 8.
PREGUNTA No. 8. 4 CONSIDERA USTED QUE PUEDE LLEGAR A DE
SARROLLARSE PLENAMENTE EN ESTA EMPRESA ?

Respueatas 4
SI 16 90%
NO 4 10%

RESULTADO:

El 90% de los entreviatados contestd.que a{ pueden
llegar a desarrollarse plenamente dentro de la empresa y
el 10% restante ocontestd que no.

INTERPRETACION®

las instituciones ofrecen oportunidad de progreso y
desarrollo. ‘ '
; Un porcentaje muy bajo encuentra obstdeuloa para su
pleno desarrollo,
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FICHA DE CAMPO lo. 9.
PREGUNTA No. 9. ¢ QUE TIPO DE RELACIGNES GONSIDERA QUE
EXISTEN ENTRE USTED Y SU JEFE ?

deapuestas %
Buenas 35 87.5%
Malao - -
Regulares 5 12.5%

RESULTADO:

El B87.5% de lon entrevistados conteatd que las rela
clones oon su jefe son buenas y el 12,5% reatante reapop
448 que son regulares,

INTERPRETACION:

Ho hay malas relaciones eantre las peraonan de nivel
operativo.y sus jefes, la gran mayorfa aon buenas.
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FICHKA DE CAMPO KNo. 10,
PREGUNTA Ko. 10, DE LA SIGUIENTE LISTA, MARGUE LAS ACTI-
VIDADES MAS IMPORTAKTES DEL SUPERVISOR:

Reapueatas %

Entablar relacionesa per-

sonales 22 55%
Obtener cooperacidn de

aus colaboradores 36 90%
Dar trato correcto a sus

empleados 28 70%
Tener ¢onocimiento de su

trabajo 3e &0t
Poseer capacidad para eg

sehar y dirigir kY3 85%
Pedir opiniones 20 50%
Tener disposioidn para

responder peticiones 26 65%

RESULTADO?

El 90% de los entreviatados eatd de acuerdo en que
la aoctividad mds importante del supervisor es obtener ¢g
operacidn de sus colaboradores, el 85% estd de acuerdo -
eu que debe poseer capacidad para enseflar y dirigir, el
80% en que debe tener conoceimiento de su trabajo, el 70%
en que debe dar trato correcto a sus empleadog, el 655% =
. en que dede tener disposicién para responder petictones,
el 55¢ en que debe entadlar relagiones jeraonalos y el =
50% en gque debe pedir opiniones.



- 159 -

INTERPRETACION:

El supervisor debe llevar a cabo todas csatea activi
dades para deaurrollarse dentro de un grupo de trabdjo.

Las tres actividades que destacan por au inmportan--
oia a nivel operativo son la de obtener cooperacidn de -
aus oolaboradorea, poseer capacidad para enseflur y diri-
gir y, tener conocimiento de su tradajo.
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FICHA DE CAMTO Ho. 11.
TREGUNTA No. 11. ¢ QUE RS LO QUE MAS LE SATISPACE DE SU
TRABAJO DENTRO DE LA EINMPRESA ?

Regpuedtas i
El sueldo que recibe - -
El $ipv Ae trzdbajo
que realiza 20 50
Las relaciones con
los demss 20 507
la seguridad de man~-
toner el trabajo 2 5t
Las pcsibilidades de
progreso 15 So7

RESULTADO:

Bl 90% de lo3 entraviztados conteitd que lo que mis
le s33atisface de su trabajo aon lus posibilidades de pro=-
greso, ul 50% le satisface ol tipo de trabujo que reali-
uG, 41 50% 1o satislacen r@9 relucion=a con loa 4 .d3, =
a4l 5% le sutiaface la seguriiad de maugener ¢l trubajo y
el 3uel?o u ninguno e3 1o que adsy le natinlucc.

INDERPRETACICON:

A nivel operativo lu que wd+ nasiafsce aon lar josi
bilida ea de programo, el tind de trabajo que realizan y
133 relaciones coun 1o domis. o que aero: cublifues e
' 1a seguridad de amantoner el trahajo y el sucldo que ne -
reatibe, '
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FICHA DE CAMPO No. 12,
PREGUNTA No. 12. ¢ CUALES DE LAS SIGUIENTES KECESIDADES,
EN SU OPINION, SON MAS IMPORTANTES A SjA

TISFACER ?
Reapuestas %
Fisioldgicas 25 65%
De aseguridad 32 80%
Afiliacidn 2 5%
Eatima 4 10%
Autorrealizacidn 34 85%

RESULTADO:

Para el 85% de los entrevistadoa las necesidades --
mds importantes a satisfacer son las de autorrealizacién,
para el 80% las de seguridad, para el 65% las fisioldgi~
oas, para el 10% las de eatima y para el 5% laa de afi--
liactén,

INTERPRETACION:

A nivel opsrativo las necesidades mda importantes a
satisfacer son las de autorrealizacidn, de geguridad y -
£isiolégican. Las necesidades de estimu y afiliaeién pa-
san a un tegundo término ya que no 3on bdaicas.
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PICHA DE CAMPO No. 13.
PREGUNRTA No. 13. ¢ QUE =S LO QUE DESEA DE LA ENPRESA 7

Raspuea tas <
Sentirse aceptado por
los demds 4 102
Sentirae reconocido por
loa demds 16 40%
Sentirae parte de la
organizacidén 36 90%
Sentirae independiente 4 104
Sentirse con libertad 2 5%

RESULTADO!

El 90% de low entreviatados desea vsentirae parte de
la organizacidn, el 40% desea sentirse reconocido por =--
los demfs, el 108 deseca sentirae aceptado por los demis
e independients y, el 5% desea sentirse con libertad.

INTERPRETACION:

A nivel operativo lo que mds se densa 63 sentirse =
parte de 1la organizeoidn, y8 que de hecho, son parte de
la conforamacién de la empresa; el regonocimiento tambidn
es importante en su e30mla de valores. Lo que menos les
1lama 1a etencién es sl sentirae aceptados por los demds,
sentirse independientes y con libertad.
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FICHA DE CAMPO No. 14, i
PREGUNTA No. 14, { QUE SIGNIAICA PARA USTED MOTIVAR AL -

PERSONAL ?

Reapues tuy %
Infundir seguridud 14 354
Ayudar a superarse 9 22.5%
Reoonoeimiento 7 17. 5%
Dar dnimos 7 17.5%
Dar iniciativa 6 154
Dar incentivos § 15%
Participacidn 4 105
Relacionarse 2 54
Escuchar opiniones 2 5%
Hacer el trabajo agradable 2 54
Otorgar derechos 2 5%
Abatencionen 2 5%

RESULTADO:

E1 35% de los entrevistados contedtd que motivar al
personal es infundir seguridad en su trabajo, el 22.5% -
contesté que motivar es ayudar a superaroe, el 17.¥ con~-
teatd que es reconocer ¢l trabajo hecho y dar dnimos, el
154 conteatd que es dar inieiativa e incentivos, el 104
oonteatd que ea poder participar, el 5% contestd qus mo-
tivar es relaclonarse, eacuchar opiniones, hacer el tra-
bajo agradable y otorgar derechus, el 57 no conteatd.
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INTERPRETACION:

Ls motivscidn se reloctions automdticamente con la -
antinfaccidén de necesaidades, ai ase infunde aseguridad en
el trabajo, se ayuda a superar, sc reconoce el trabajo,
ae dan dnimos, inceativoa, etc., la motivacién serd la g
decuada para que el personal se 3lenta agusato y rinda en
gus deberas.
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FICHA DE CAMPO Ho. 15.
PREGUNTA No. 15. ¢ CONSIDERA USTED QUE LA MOTIVACION PRQ
VOCA PERSONAL EFICIENTE ?

Reapuestas %

ST 40 1004
Ko - -

RESULTADO:

El 100% de los emntrevistados contestéd que la motivg
otén af provoca perasonal efioiente.

INTERPRETACION:

la motivaoidn proveca parsonal eficiente st es apli
cada en una forma adecuada, la gente rinde mda en su trg
bajo y se descnvuelve positivamente porque alcanza una -
superacidén personal y aeguridad en o{ mismo,
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FICHA DE CAMPO No. 16,
PREGUNTA Lo, 16. ¢ EN SU OPINION, CUALES CREE QUE SON LAS
TRES PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE UN -

GERENTE 7

Caracter{aticas Reapuestas o

Relaciones interpersonales 29 T2. 54
Conociutiento 22 55%
Don de mando 18 459
Personalidad 1 27, 5%
Capacidad 9 22,5%
Inteligenciu 5 15%
Disponibilidad 5 12.5%
Eficlencia 4 _ 10
Organizacién 4 10
Dar confianza 3 7.5%
Saber tomar decisiones 2 5%
Reaponsabilidad 2 5%

RESULTADOS

El 72,5 de los entreviatudoa contestd que la carag
terisftca principal de un gerento e3 teneur relacliones -
interperaocnalea, el %55% conteatd jue debe tener conoci--
miento de su trabajo, el 4571 que debe tener don de mando,
el 27.5% que debe tener peraonalidad, el 22,5% gue debe
tener capacidad, el 157 que debe ser intealigente, el ===
12,5% que debe tener disponibilidad, el 10% que debe aer
aficiente y organizado, el T.5% que deba dar confianza =
al empleado y el 5% que debe suber tomar decisioneg y ==
ger resron3able. : ‘
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INTERPRETACTONS

Para el nivel operativo las tres principales carso-
terfaticas de un gerente son las relaclones interpersoug
les oon los clientea y eapleados, el conocimicnte de su
trabajo y que tenga don de mando. Tambidn debe tener peyp
gonalidad, capacidad, inteligencia y diaponibilidad.

En un grado amenor, 'que sea eficiente, organizado, =
que’ de oonfisnza, que sepa tomar decisiones y que sca --
responsable.
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FICHA DE CAMPO lio. 17.
PREGURTA Ho. 17. PROPORCIONE TRES RAZOWES POR LAS CUALES

TRABAJAL
Razones Respueatas <
Neceaidad econdmica 35 907
Autorrealizaocién 24 60%
Superacidn 20 50%
Satiafaccién persoaal 16 40%
Jeguridad 14 35:4
Relaciones 6 155
Labor social 4 107

RESULTADO:

Fl 90% de los entreviatadoa conteatéd que lu razén -
principal por la Que trabajan es necesidad econdémios, el
607 Yrabaja para autorrealizarse, el 507 trabaja para ag
peraraa, el 40¥% trabaja por satisfaccifn personal, el --
35% trabaje por seguridesd, el 15% trabaja por tener relg
ciones y el 10% trabaja por cumplir una labor social,

INTERPRETACIONS

Se tisnen que ouwmplir las necesidades primarias pa-
ra poder llevar s cabo el resto do las neceaidades, es =~
por @230 gue la mayoria tradaje para satisfacer sus nege-
sidades econSmicas en primer término; dea.uds de oumplir
estas necesidades se buaca la autorrealizacién mediante

la superacidén y la satisfaceidn personal,
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PICHA DE CAMPO No. 18

PREGUNTA No. 18, DE CADA UNO DE LOS PACTORES QUE SE SERA
LAN A CONTINUACION, MARQUE SI LE SON A-
GRADABLES O DESAGRADABLES:

Factorea Respuestas «

A D A D
Sueldo o salario 18 22 458 55
Supervisién 36 4 90%  10%
Seguridad 6 4 90% 10f
Condiciones de trobajo 36 4 90%  10%
Politlcas administrativas 30 10 158 25#
Relaclones con compaflercs 38 2 95% 5%
Deaarrollo 30 10 5%  25%
Roconocimiento 20 20 50%  sud
Creatividad 35 4 90% 103
iraba jo en s{ aismo 40 - 100¥ -
Gontrol 36 4 90% ot
Responaabilidid . 40 - 100% -
Pacticipnoidn 40 - 1008 -
Comunicacidn 40 - 1004 -
Mane jo de crrorea 28 12 704 30%
Mane jo de recompensaa 28 12 705 30%
Horurioz : J2 8 Boy#  20%
Autoridad 40 - 1004 -

RESULTADO:

A nivel ogzerativo loa factores gque son agradables =
en 1007 sont ol trabajo on 2f mismo, la rosponsabilidad,
~ 1a participacién, la corntniicacién y 1a autoridad; en un
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95% las relaciones con compaheros; en un 90% la supervi-
sién, la seguridad, las condiciocnes de trabajo, la crea-
tividad y el control; en un 80% los horarios, en un 75%
las politicas administrativas y el deasarrollo; ea un 70%
el manejo de errored y ¢l wanejo de recompensas; en un -
507 el reconocimiento y en un 4%% el sueldo o aalario.

INTERPRETACION:

Los faotores agradables de mayor importancia a ni-~
vel operativo son el trabajo en af miomo, la responsabi-
1idad, la participacidn, 1la comunicacidn y 1la autoridad,
Los factores deaagradables de mayor 1mporténoia aon el -
sueldo o 3salario, el reconocimiento, el mancjo de erro—-=
res y el manejo de regompensas.
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1. COMPARACION DE ORJETIVOS CON RESULTADOS

Objetivo General: Anslizar la tmportancia de la mg
tivecién a nivel gerenoiel y operativo dentro de las su-
cursales bancariss de la ciudad de México, con el fin de
‘entender la influencia que tiene ésta en el desempefio ==
del tradbajo.

La motivacién tiene 4om ampectos o caracter{sticas:
uno subjetivo y otro objetivo. E1 primero es una oondi--
e1én en el 1ndividuo que se llama necesidad, impulso o -
demeo; el segundo, se refiere s algin objeto fuera del -
individuo que se puede llamar incentive o fin.

la motivaocidn s nivel gerencial y operativo dentro
de las sucursales de la ciudad de México es de suma im--
portancia ya que, se relacions automdticamente con 1a sg
tisfaccidn de necesidades y ésta ultima, estd {ntimamen~
te ligeda al desempeiio del trabajo.

El individuo trabajs por necesidad, sea cuel fuere
el fndole de éata, ml tener la seguridad de poder cum---
plir dicho objetivo, se sentird satiafecho y desarrolla-
rd sy capacidad para desempeflar el trabajo con eficaoia,

Objetivo Bapec{fico N° 1 1 Conocer el desarrollo -
de 1a dbanca mexiocans desde su comienzo hasta la fegha.

En el aspscto teérico, se considera que se alcanzd
este odjetivo por medio del Capftulo II, en el cusl me -
expone 13 evoluoidn de la Banca en ¥éxico.
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Objetivo Eapec{fico N° 2 : Conocer las ventajas y
deaventajas de los empleados bancariocs a rafz de 1a esty
tizacién de la banca.

Este objetivo ea aloanzado con 1las preguntas dos y
tres de ambos cuestionarios,

Aunque a nivel gerencial y operativo la mayorfia oop
teatd que no existen ventajas ni deaventajas 8 rafz de -
la estatizacidn de la banca, se dieron & conocer les si-
guientes:

Venta jas a nivel gerenciali
-~ Trabajar ocon un enfoque sooial
- Mayor financiamiento
- Evita fuga de divisas
- Empleo mds seguro
- Protecoidn al trabajador

Yenta jas a nivel operativos
- Trabajar con un enfoque social
- Fvita fuga de divisas
~ Sindicalizacion ds los empleados
- Proteccién al trabajador
= Mejorea prestaciones
- Mayor actividad polftica

Denventajas a nivel gerencial:
= Burocratizacidn
~ Desconfianza del oliente ‘
- Ko existen incentivos ni ooupomuctonos
~ Ascensos por compadrazgo
~ ¥ala administracién
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- Sobreproteccién al trabajador
- Dependencia del aindicato
- Pago de cuotas

Deaventa jam a nivel operativos
- Burocratizacidn
~ Mala administractién
- Pérdida de imagen
~ El1 sindicato no satiaface necesidades
- Pago de cuotas
- Sobreproteccién al trabajador

Objetivo Espec{fico K° 3 : Definir 1os conceptos &
senctales de motivacidén y admintistracién.

Objetivo EFapecifico N° 4 1 Estudiar laa teorfas --
prinoipales de la motivacién.

Eatoo objetivos son alcanzados en el Capftulo IMI,
donde se presentan definiciones de motivacién y adminia-
traocién, as{ como las prineipales teorfas de la motiva--
cidn.

Se dijo, que adminiatracién es la téonica y el srte
para alcanzar eficientemente objetivos a travéa de la'ag
¢ién coordinada de un grupo organizado; en la coordina--
oidn es donde entra 1a motivacién, ya que ae requiere de
habilidad e intuioldn para resolver oon dxito las distip
tas situaciones que el factor humano puede pregentar.

Objetivo Bepecifico X 8 3 Identificar los diferep
tes tipos de necesidades que se presentan. ’
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Eate objetivo se aloanza oon el Cap{tulo IV y con -
las preguntas aseis & trece de ambos cueationarios.

Los resultados obtenidos en la aplicacidn de los --
cuestionarios muestran que los empleados tienen satisfe=-
chaa distintas neceoidades, las bdeicas se tienen complg
tas y se puede observar que ya buscan otro tipo de satigy
faccionas que lea den una mayor seguridad y relevancia a
su vide diaria, obteniendo as{ uns superacién eonstante.

Objetivo Especifico N° 6 1 (Conocer las caracter{s-
tioas que los empleados eaperan de un gerente.

Eate objetivo se aloanzd con la pregunta diecisels
del cuegtionario a nivel operativo.

Es dif{cil desoribir las cualidades que una peraona
requlere para ser un buen gerente. las fuerzas que ac*---
tdan en la situscidn laboral ayudan o dificultan al indj
viduo en su afdn de satiasfacer sue necesidades. La carga
cotidiana de proporcionar motivaoidn recae principalmen-
te en 103 supervigores, que en ests caso son los gerenh--
tas.

En teorfa las caracter{sticas de mayor importancia
gons '

1. Laa reluciones interpersonsles con lons clientes y em-
pleados.

2, Tener conocimiento de su trabajo y,

3. Tener don de mando.

Objetivo Bapecifico N* 7 1 Conoger las carmcterfs-
ticas que los gerentes eaperan de un enplalﬁo.



Este cbjetivo se alcanzé con la pregunta dieciseis
del cuestionurio a nivel gerenclal.

Un empleado blen motivado ejecuta su trabajo con ep
pefio y teumoidud.

En la contrataoidn de un individuo se hacen exdme--
nes para tratar de conocer laus cualidades y defectos que
posee. Siempre se trata de contratar a los empleados gque
presenten mayores cualidades.

En teorfa lus caracteristicas principalea que debe
podeer un empleado son!

1. Dispoaicidn para el trabajo.
2., Capaocidad pura llevarlo a cabe y,
3. Responnabilidagd.

Objetive Espec{fico N° 8 : Entender cudles aon lan
razones por las que se trabaja.

Eate objetivo se alcanzd con la pregunta dlecistete
de umbos cueationarioa.

En los dos niveles la razdén preponderante ea 1a pe=
cesidud econdmica; despuds de doto, surge la necesidad -
de adquirir conocimientos y experiencia para el desarro-
1lo y superacién peraonal, asf como la satisfaceidn per-
aonal que resulta de sentirse Util a la empresa y a 1a -
sociedad.

Objetivo Eapecffico N° 9 1 Investigar qud uspecton
son agradables y cufleas desagradables dentro del trabajo.

Fate objetivo se alcanzd con 1a pregunta dieciocho
de ambos cueationarios.
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A nivel gerencial loo factores agradables de mayor

- importancia aont

= Lag condicionea de trabajo
= Las relsoionss con compaflercs

- El
- Kl
- La
- la
- La
- la

El

El
El

trabujo en of mismo
oontrol
reaponoabilidad
varticipacidn
comunicacidn
autoridad

Los faotores desagrudablea de mayor importancia aont

gueldo o salario

Las polfticdas administrutivas

pane jo Je errores
mane jo de reoompensis

A nivel operativo los factores agradubles de mayor

importancia soni

-5
- La
- La
~ La
- La

- El
-0
=R
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traba jo en =f mismo
responasabilidad
partioipacién
comunicacidn -
autoridad

Loas factores desagradables de msyor importancia son

sueldo o nalario
regonogioiento
oane jo de errores
manejo de reoompensan
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2, * COMPARACION DE IIPOTESIS CON RESULTADOS

Hipdtesis General: La motivacién a nivel gerencial
¥y operativo, a vrafz de lu eatatizacidn bancaria en las -
sucursules del centro de la ciudad de México, eu necesa-
ria para brindar buen servicio al pmfblico.

Lu motivuaeidn se reluclions automdticamente con 1la -
satisfacoién de necesidades.

La Hipdteais Generul queda comprodadas porque a lo -
largo de eate trubajo se ha visto que para que los em~---
pleados bancarics brinden buen servicio al pdblico, tie-
nen que tener satiafechas sus necesidades y pars satiafg
cer éatus, son motivados; por 1o tanto, la motivaocidn es
una herrasmienta necesuria pare que se trabaje adecuanda=--
mente, ya que despierta en el empleado un interdo de ac-
tuar de una manera determinade, desarrollando sus aptity
des y adoptando una sotitud en lu cual el trabajo serd g
tractivo, satiafactorio y agradable; lo cual gerd de prg
vecho para €1 y la instituoidn a la que pertsnece.

Hip8teais Egpecffica N° 1 : La motivacidn mejorw -
la eficiencia del peraonal.

Eata hip8teais queda comprobada con las preguntes -
catorce y quince de ambos cuestionarios y a lo largo del
trabajo donde se concluye, que la motivacidn af provoca
peraonal eficiente, ya que aprende en una forss adecuada
41 miamo tiempo que se supera.
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Hipdteain Especifica N° 2 : S{ el individuo ze en=
cuentre satisfecho en au trabajo, rendivd min en éate.

Esta Ripdtesis queda comprobuda, el individuo al tg
ner la certeaza de poder natisfacer sus necesidades, se ~
aentird satisfechoc y rendird mdfs en sa trabejo.

S{ el individuo encuentra que los objetivos de la -
institucidn van de acuerdo a los suyos, que el salario -
que recidbe le satisface, que tiene posidbilidudes de pro-
greso, de autorrealizarse, eto., se sentird contento en
1a sapresa en que trabaja y desarrollard su capaoidad ~~
con gusto.
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3. CONCLUCIONES GENERALES

La motivacidén se relacionas automfticamente con la =~
satisfacoidn de necesidades.

Para la mayor{a de los empleados bancarios las necg
sidades fisioldgican de alimenton, habitacién, veetido,
etc. astdn satinfochas, Tumbién tienen certeza de que --
las necesidades de seguridad continuardn satisfaciendose.

la motivacidn que se utiliza pars satisfacer eatos
niveles bdsicos debe ser muy intensa, pero una vez satig
fechas esan necenidades, se debe dirigir a niveles mda -
altoss de satisfaccidn sicoldgica, reconocimiento, suto-
satisfacoidén y 1a wutorrealizacidn que se aionte al par-
tieipar, crear y contribuir a la solucidén de problemas,
as{ como & 18 obtencién de metas.

Al haber cambios en un organismo, como lo es 1la es~
tatizacién de la banca, surgen nuevas pecesidades & ga--
tiofacer.

Eete cambio ae debe lograr de modo que el individuo
comprenda por queé y para qué es.

Fl aumento de satiafaccidén dal empleado en su traba
jo. y en 1a fucilidad de su adaptacién personal requiere
que 7e le reconozca y acepte como un individuo que tiene
au propio e individual conjunto de necesidades, virtudes
-y debilidades.

Fl constante cumbio o progreso en la conducta de --
cualquier rersond va aleanzando no s0lo un éxito en cuay
t0 1 su capacidad y desenvolvimiento, aino también en ==
ouanto a 1la productividad dentro de la miama cmpreaa.

Eo atf{cil cambiar a las personss, at fuera poaidble
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cambiar radicalmente a las personas, motivarlas serfa u-
na labor muy sencilla,

Fl trabajo del gerente consinte en limitarse a ha--
cer aquellas actividades que adlo él puede hacer debido
al puesto que ocupa y a su autoridad. Cuanto menos trabg
Jo téonico y de rutina haga el gerente y mds se concen--
tre en formar a otras pergonas vara que hagan asu trabajo,
mejor serd su desempefio en cuanto a gerente.

Si el gerente es un buen dirigente y tiene deatreza
para motivar al personal, acabard por mejorar las actity
dea de todo el personsl que trabaje para 1. Deberd reog
nocer la capacidad del empleado pura contribuir a 1a reg
11zaoién de los objetivon de la gerencia; también, debe-
ré otorgar reconocimiento al tradajo de los empleados, -
ya que el eloglio es un incentivo mis fuerte que ol caatj
@0 y el reproche.

La enseilanza mejord a las peraonds y en laa instity
ciones es una necesidad oconstante porque es un medio de
aunentar la efioiencia de los trabajadores en su puesto
actual y los prepara para ocupar otros mejores. Es una ~
pol{tica prudente cambiar a las personas de trabajo a --
£in de que adquieran mayor experiencia. Fato los motiva
¥y 3 una foras de elogiarloa.

E1 trabajo es un medic de lograr satisfucoidn y pex
mitir ¢1 mdximo desarrollo personal y social.

Un factor muy importante dentro del tradajo es lu -
actitud del gerente. F1 gerente puede aer firme y exigep
te, pero debe sar juato y buen praoticants de lam rela--
ciones humanase,
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El personul reapeta a un gerente exigente y que sa-
be 10 que quiere, pero que los trata de una manera Jjusts
¥ que cuaple sus promesas. El resultado serd un personal
bien motivado y un trabajo bien ejecutado.

De todo esto se concluye que la motivacién en una -
herramienta indispensable para que ae trabaje adecuada--
mente, es deoir, para brindar buen servicio sl piblico.

La motivacién es importante para cualquier tipo de
desarrollo dentro y fuers del trabajo, ys que los princi
pales fuctores de ésts son el tener un interds comin y y
ns gomuniomoiép adecumda.
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RECOMENDACIONES

La motivaoidén debe empezar en los niveles directi--
vos para de ah{, encauzarla de une manera adecuada hasta
el dltimo nivel de la institucién.

Hay que contratar personas competentes, dacirles lo
que 88 qQquiere lograr, explicarles la forma de¢ hacerlo e
inspirsrles confianza en su hadilidad para lograr los op
Jetivos,

Hay que hacer ver al empleado que dentro de la ins-
titucidén estd la oportunidad de satisfacer sus necesida-~
des de trebajo, de emplear sus facultades y de progresar
hacia las metas de su carrera.

A lus emplesdos lss causa mucha satisfaccién hacer
un tradajo bien hecho, y uno de 103 medios pars estimu=--
larlos es esperar que lo ejecuten.

la rotacidén de los empleados dentro de los puestos
de la instituoién los ayuda para adquirir mayor experieg
oia y mayor responsabilidad. Esto tambdién es recomenda--
ble pars tener oportunidad de cudrir faltantes cuando es
necesario.

Laa promociones dentro de la instituocidn motivan al
personal porque implioamn un mayor reto y fomentan el uu-
todesarrollo.

Un busén de sugerencias por parte de los eampleados
s muy recomendable pare poder detectar las necesidades
que van surgiendo. ’

Los .OIPIOIQOl son tan diferentes en las recospensas
qQue esperan obtener d¢ su tradajo y en el tipo de incen~
tivos a 1os que responden, que las instituociones no tie-
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nen que tratar de motivar a todos sue empleados de la --
miswa manera ya que, muchas veces los incentivos indivi-
duales recultan wmdo eficaces que los colectivos. Esto es
debido a la diferente combinacidén de necesidades que pug
de existir en un individuo. Este concepto requieres de my
cha atencién para que el personal no caiga en el error -
de que existe favoritismo.

Una dltima recomendacidn y que es una de las princj
palea es el ejemplo del gerente. El comportamiento de un
gerente afecta a la inatitucidn debido u que lleva & su
puesto gus actitudes y valorea. El ejemplo que da el ge~
rente en 1a ejecucién del trabajo es lo qus mds influen-
c¢ia tiene en ¢l comportamiento del empleado.

Y pensamos que la persona 1deal para osupar un pusg
to de gerente dentro de una inetitucidén besncaria es un -
Licenciado en Administracidn.
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