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INTRODUCCION 

Si bien es cierto que en M~xico las Instituciones Bancarias trad! 
cionalmente se han preocupado por establecer y mantener elevados
índices de eficiencia, productividad y calidad, hoy en día esta -
preocupaci6n se hace m~s evidente y necesaria, ya que para las S~ 
ciedades Nacionales de Cr€dito de ello depende su sobrevivencia. 

El reciente proceso de Nacionalizaci6n de las Instituciones Banc~ 
rias mexicanas, ha sometido a las diferentes organizaciones del -
ramo bancario, ya sea que hayan sido privadas o nacionales, a una 
serie de restricciones, reglarnentaci6n y procedimiento de evalua
ci6n de su efectividad o control de gesti6n que se sustenta en in 
dicadores tales como: Promedio de Captaci6n Per cápita, Promedio 
de Gastos Generales por Empleado, Saldo Global de Cr~ditos otorg~ 
dos, Promedio de Cartera Vencida, etc. • En el aspecto de Adrninis
traci6n de los Recursos Humanos, los indicadores son: Número de
Cursos de Capacitaci6n programados entre el número de Cursos Im-
partidos, número de Vacantes generadas entre ntirnero de Coberturas 
realizadas, nOmero de Candidatos propuestos entre narnero de Candi 
datos aceptados, número de Horas-Hombre-Capacitaci6n programadas, 
entre número de Horas-Hombre-Capacitaci6n impartidas,por citar al 
gunos de los parámetros con los cuales en la actualidad se mide -
la efectividad, por igual en los Bancos del pa!s, al tener por -
dueño y patr6n al Gobierno Federal que a trav~s de Banco de M€xi
co y la Contraloría General de la Federaci6n hace seguimiento del 

cumplimiento de los planes, programas y metas propuestas por cada 
uno de los Bancos en cuesti6n. (Consultar Anexo 7) 

Esta nueva situaci6n, ha generado que en los círculos de los adm! 
nistradorcs de las oficinas de Bancos esto es, entre los Ejecuti
vos Bancarios, se ventilen aspectos que denotan su preocupaci6n -

por ser más efectivos o por tener grupos o esquemas de trabajo -
más productivos para hacer frente a este nuevo reto que les plan
tea la Administraci6n POblica, en donde se propone introducir va
riantes creativas para multiplicar los esfuerzos para lograr una
alta rentabilidad en la Banca, la cual entraña por sí misma a la-
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calidad. 

El presente estudio nace bajo la previsión de contribuir al logro 

de los fines que la Banca persigue, al examinar nuestro campo de 
acción laboral y analizar nuestra realidad para proporcionar in-

formación que enriquezca a las instituciones mexicanas y que con
tribuya a interesar a otros mexicanos a estudiar problemas y as-

pectes que ayuden a transformar nuestro entorno en beneficio de -
la Sociedad mexicana. 

El propósito de este trabajo de tesis es: Contribuir para el lo

gro de un mayor conocimiento de las características y/o habilida

des que las organizaciones bancarias esperan encontrar en sus Ej~ 

cutivos (habilidades esperadas), así como el desempeño que dichos 
Ejecutivos presentan en la realidad (habilidades reales). 

En función de lo anterior, con la realización de este estudio se

pretende coadyuvar para que los psicólogos que se desenvuelven -
profesionalmente en este campo, cuenten con información recolect~ 

da y procesada en el Sistema Bancario Mexicano sobre las caracte
rísticas y/o habilidades esperadas en las personas que ocupan - -

puestos ejecutivos, para proporcionar los Recursos Humanos que s~ 
tisfagan las necesidades planteadas por los directivos. 

Es necesario reconocer que para hacer aplicaciones más técnicas y 
científicas de la psicología en los escenarios de trabajo, se de
be marcar un alto para reflexionar, analizar y estudiar a los su

jetos de interés, como lo es el caso del Ejecutivo Bancario mexi-
cano, 

El presente estudio está dividido en Seis Capítulos, los cuales -

se resumen a continuación: En el Primero se aborda el tema del -
Sistema Bancario Mexicano, ubicando el estudio en el entorno de -

la Banca Mexicana, revisando los antecedentes o evolución del Si! 

tema Bancario, haciendo énfasis sobre la situación actual y por -
último explorando las áreas de oportunidad que para el Psicólogo

ofrece la Banca Mexicana. 
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En el Capítulo Segundo, se expone el terna que denominarnos El 
Ejecutivo Mexicano, indicando generalidades acerca de su Ed~ 
caci6n Formal, su comportamiento administrativo y sus valo-
res ante el trabajo. 

Al Ejecutivo Bancario Mexicano se le define en el Tercer ca
pítulo y se menciona el rol que dichos ejecutivos juegan en 
las Sociedades Nacionales de Crédito, incluyendo por último, 
un terna sobre la cultura de los Ejecutivos Bancarios. 

Se presentan en el Cuarto Cap!tulo, el planteamiento del pr~ 
blerna y la metodología que se sigui6 al realizar este estu-
dio, desde la hip6tesis de trabajo, el objetivo, las varia-
bles, los instrumentos utilizados, la muestra, los escena--
rios de aplicaci6n y por último, el procedimiento de ejecu-
ci6n. 

En el Cap!tulo Quinto, se presentan los resultados obtenidos 
en el estudio a trav~s de gráficas, cuantificaciones, prome
dios y relaciones porcentuales. 

Las conclusiones, discusi6n, recomendaciones y algunas limi
taciones de nuestro estudio, son tratadas a detalle en el -
Capítulo sexto. 

Y, por último, en los anexos se encuentran detalles de los -
instrumentos que se utilizaron en la recolecci6n de inforrna
ci6n, un cuadro con los factores que se investigaron en el -
cual se incluyen las preguntas por factor, estad!sticas de -
1983 a 1988 sobre la poblaci6n de empleados y funcionarios -
del Sistema Bancario a nivel nacional, ejemplos de los facto 
res que se evaluan en control de gesti6n y algunos documen-
tos con lecturas de ideas complementarias. 
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RESUMEN 

Nos permitimos presentar un extracto de los aspectos más relevan
tes de este estudio, dividiendo en dos grandes rubros: En primer 

lugar, sobre el planteamiento del problema y la metodolog!a utili 
zada en un segundo lugar sobre los resultados obtenidos. 

METODOLOGIA 

PIJ\HTEAMIENTO DEL PROBLEMA: Los Psicólogos especialistas en Se-
lección y Capacitación, nos encontrarnos frecuentemente ante la di 
ficultad de satisfacer las expectativas que los niveles directi-
vos de los Bancos tienen acerca de las habilidades y/o caracter!~ 

ticas con las que debe contar un Ejecutivo Bancario. 

OBJETIVO DEL ESTUDIO: Contar con una Tabla de Habilidades y/o Ca 
racter!sticas del Ejecutivo Bancario. Tarnbi~n se pretende cono-

cer las similitudes y discrepancias que con relación a esas caras 
ter!sticas y/o habilidades tienen los niveles directivo y gercn-
cial, obteniendo una ponderación por cada nivel, para cada una de 

las 20 enunciadas en la tabla. 

VARIABLES: Se manejaron variables de cantidad y calidad con rela 
ción a las caracter!sticas y/o habilidades del Ejecutivo. CANTI

DAD: Se determinó por Indice de Frecuencia mayor que 100, cuáles 
son las ha.bilidades y /o caracter!sticas consideradas importantes

por Directivos y Gerentes. 

CALIDAD: se determinó a trav~s de una ponderación hecha por los

niveles directivos y gerenciales en la Tabla de Caracter!sticas -

y/o Habilidades obtenidas, 

INSTRUMENTOS: Se utilizaron tres Cuestionarios, a saber: a) 

Cuestionario "A", para determinar por encuesta las caracter!sti-

cas y/o habilidades del Ejecutivo Bancario desde la perspectiva -

de los Directivos, b) Cuestionario "B", el mismo caso que elª.!! 
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terior, desde la perspectiva de los Niveles Gerenciales, c) Cue~ 

tionario "C", utilizado para obtener las ponderaciones de ambos -
niveles en la tabla obtenida, además de la exploración de áreas -
tales corno Familia, ubicación laboral, estudios y costumbres de -
los encuestados. 

MUESTRA: La población o muestra de sujetos con que se realizó el 
estudio fue extraída del Grupo de Funcionarios Bancarios de la Z2 
na Metropolitana del Distrito Federal, siendo el total del unive~ 
so 24,900 y cuya muestra representativa (10%), se obtuvo de los -
estratos de Alta Dirección y Gerencia Media, La t~cnica de mues
treo utilizada, fue no probabilística del tipo intencional o se-
lectivo, distribuida en tres segmentos: 1) Muestra A, 500 sujetos 
de Alta Dirección; 2) Muestra B, 500 sujetos de Gerencia Media;--
3) Muestra e, compuesta por 1000 sujetos dividida en dos grupos -
de 500, uno de Directivos y otro de Gerentes. 

ESCENARIO: La aplicaci6n de las encuestas se hizo en: 1) el Ins
tituto Mexicano de Administración Bancaria, Dolores No, 3 - 9o. -
Piso, Col. Centro, en M~xico, D. F. y 2) Centros de Capacitación
de diferentes bancos en la Zona Metropolitana del Distrito Fede-
ral. 

PllOCEDillil!N'IO DE &JBCUCIOR: La realizaci6n del estudio se di6 en 
cuatro fases: 
la. Encuesta a Niveles Directivos sobre las habilidades y/o caras 

terísticas del Ejecutivo Bancario Mexicano. 
2a. Encuesta a Niveles Gerenciales sobre el mismo aspecto. 
3a, Integraci6n y análisis de la información anterior para cons-

truir una tabla conteniendo las caracter!sticas y/o habilida
des más representativas del Ejecutivo Bancario Mexicano. 

4a. Encuestar por separado a ambas partes (Directivos y Gerentes), 

presentando la tabla de· características y/o habilidades, soli 
citando su ponderación con una escala del 1 al 10 en el Cues
tionario ''C". 
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RESULTADOS 

Entre los resultados que· considerarnos rn~s relevantes citarnos: Que 
existe una marcada diferencia sobre la manera de percibir y valo-
rar las características y/o habilidades rn~s representativas del -
Ejecutivo Bancario Mexicano, por parte de funcionarios de niveles
Gerenciales y de Direcci6n, dichas diferencias se hacen evidentes
en las respuestas ante las encuestas 11 A11 y 11 B11

, así como en las -

ponderaciones que cada grupo ocupacional hizo ante la misma tabla
que les fue presentada corno parte del Cuestionario en la encuesta
"C", Lo anterior, nos lleva a la conclusi6n de que no existe - -
acuerdo entre los niveles Directivos y los niveles Gerenciales - -
acerca de las características y/o habilidades que debe poseer el -
Ejecutivo Bancario Mexicano. 

Los resultados obtenidos nos permiten expresar que los objetivos -
que inicialmente planeamos alcanzar, se cumplieron perfectamente -
porque: 

a) Se obtuvo una Tabla de Características y/o Habilidades del Ej~ 

cutivo Bancario Mexicano. 

b) Se conocen corno resultado de esto, las similitudes y disc:repa.!!. 

cías que existen, respecto de lo anterior, entre los Directi-
vos y los Gerentes, 

c) Se obtuvo una ponderaci6n por cada una de las caracter1sticas
y/o habilidades, hecha por un lado, por Directivos y por otro, 
por los Gerentes, 
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EL SIST.EMA BANCARIO MEXICANO 

1,1 Ubicaci6n de este Estudio en 
la Banca Mexicana 

1.2 Antecedentes del Sistema Bancario 
Mexicano 

1,3 Situaci6n Actual 

1.4 Areas de Oportunidad para el 
Psic6logo 

1,5 Conclusiones 
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I. EL SISTEMA BANCP.RIO MEXICANO 

En este capítulo, para efectos de este estudio, abordamos el Sist~ 
ma Bancario y queremos asentar que como referencia a la Teoría de
Sistemas, la connotaci6n de Sistema a partir de ciertas caracterí~ 
ticas que nosotros observamos entre las partes que interactGan en
él; se derivan de los aspectos que detallamos a continuación: 

lo. Tiene fronteras claramente definidas en cuanto a actividades

º giro de servicio de banca y crédito. 

2o. Se identifican entradas o insumos, un proceso y salidas, las
cuales están determinados por recursos de captación (dinero -
que ingresa o depósitos), clasificación priorización y regul~ 
ción con base en el nivel de captación y/o necesidades del e~ 
tado y por Gltimo colocación en el mercado a través de instr'!! 
mentes de crédito. 

Jo. Las leyes, normas y procedimientos de operación homog6neos a
través de reglamentación de Banco de México, Comisión Nacio-
nal Bancaria y de Seguros, as! como la Ley Reglamentaria del-

;; Servicio PGblico de Banca y Crédito. 

4o. Los productos o servicios que prestan las Sociedades Naciona-. 
les de Crédito que constituyen el Sistema Bancario Mexicano,
se enfocan a la solución de problemas y/o necesidades de una
clientcla típica, en cuanto a que manejan capitales, produc-.
ciones y otros aspectos económicos, que encuentran en ·1a Ban
ca un centro de atención común. 

El personal de las Instituciones que componen el Sistema Bancario
Mexicano, también se encuentra sujeto a un tratamiento particular
por parte de las autoridades laborales, ya que las normas que ri-
gen sus relaciones con la parte patronal o Sociedad Nacional de -
Credi to de que se trate, se encuentran contempladas en el apartado 
"B" del Artículo 123 fracci6n XIII Bis de la Constitución Política 
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de los Estados Unidos Mexicanos, la cual entre los empleados banc~ 
rios conocemos como la Ley Reglamentaria de los Trabajadores al -
Servicio de la Banca, ésta y las caracteristicas propias del Sist~ 
ma, hacen que al personal de la Banca en General se le pueda clasi 
ficar en grandes rubros o grupos ocupacionales más o menos homogé
neos, tales como: 

ALTA DIRECCION,- Bjemplo: Directores Divisionales 
Directores Ejecutivos 
Coordinadores 
subdirectores Ejecutivos 
Subdirectores. , , 

GERENCIA MEDIA.- Ejemplo: Gerentes Ejecutivos 
Gerentes de Sucursal 
Gerentes Administrativos 

EMPLEADOS ADMINISTIV\.TIVOS.~ Ejemplo: Auxiliares Administrativos 
Analistas 
Auditores 
Secretarias .. , 

Lo cual propicia que en esos niveles se hable un "Lenguaje Común" y 
que los valores y/o costumbres tengan un lugar especial para una serie de pautas 
de canportamiento. Nuestra pcblaci6n oojetivo son los runcionarios o Ejecutivos 
bancarios que se ubican tanto en la Alta Direcci6n caro en la Gererx::ia f.B:lia. 

1.1 UBICACION DE ESTE ESTUDIO EN LA BANCA MEXICANA 

Estamos concientes de que nuestra disciplina, la psicologia,
en su especialidad del trabajo, se orienta hacia el Recurso -
Humano en su ámbito o ecosistema laboral y en funci6n de lo -
anterior, deseamos ubicar a usted, estimado lector, en el ca~ 
po o escenario en donde realizamos este estudio, con el fin -
de sensibilizar su percepci6n acerca de los valores, costum--

, bres y aspectos que en este sistema tienen, tanto los emplea-
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dos corno los dirigentes de las sociedades que conforman la -
muestra estudiada. Si bien es cierto que este estudio no es
sobre la Banca en M€xico, sí consideramos necesario incluir -
información pertinente a la misma.en virtud de lograr una ma
yor comprensión y ubicaci6n de este estudio, refiri€ndolo a -
su campo de aplicaci6n. 

1.2 ANTECEDENTES DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO 

Querernos abordar en este terna aquellos aspectos que desde - -
nuestra perspectiva consideramos rn&s relevantes en la evolu-
ción del Sistema Bancario Mexicano, abarcando desde los prirn~ 
ros intentos de organizaci6n, hasta los modernos sistemas con 
tecnología avanzada que predominan en la actualidad. 

Con el objeto de dar un órden cronol6gico y segmentado a esta 
breve reseña, hemos dividido en cinco epocas los hechos y da
tos rn:is sobresalientes que fueron moldeando y transformando -
el Sistema. Estas epocas son: Epoca Colonial, Epoca Indepe~ 
diente, Epoca Porfirista, Epoca Revolucionaria y Epoca Actual. 

1.2,1 EPOCA COLONIAL 

En un principio la falta de instituciones bancarias se 
debía principalmente, a las escasas vías de comunica-
ci6n, originando el aislamiento de las zonas producto

ras. 

Algunos de los primeros intentos de organizaci6n banc~ 
ria se dieron en la epoca de la colonia, pues durante
~sta fueron fundadas algunas instituciones que se dedi 
caban al cr~dito minero e hipotecario, como resultado
de que las actividades principales que se realizaban -
eran la minería y el comercio. 

Como un primer intento formal, encontramos el que rea-
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liz6 don Pedro Romero de Terreros, quien fund6 en 1775 
el Monte de Piedad de Animas, con 'un capital de - -
$ 300,000.00 tornando como modelo el Monte de Piedad de 
Madrid, creado en 1702 en España, sus operaciones pri~ 
cipales eran: a) Préstamos con Garantía de Prendas; -
b) Custodia de Dep6sitos Confidenciales; c) Admisi6n 
de Secuestros o Dep6sitos Judiciales y los mandados -
por otras autoridades y; d) Venta PGblica de Almoneda 
de las prendas no desempeñadas. 

A la muerte de su fundador, fungiO como una sociedad -
de beneficiencia, más que como una Instituci6n de Cré
dito. 

A pesar de que este Monte pon!a a México en línea con
las necesidades, hubo latrocinio por sus administrado
res al fallecer su fundador y las luchas políticas prE 
vacaron un lapso de decadencia. 

Otro intento de organizaci6n durante esta época lo en
contrarnos en el Banco de Av!o de Minas que fue establ~ 
cido en 1784, esta InstituciOn oficial tenía un capi-
tal de cinco millones de pesos, formado por una parte
de las regalias que debían pagar las minas a la Real -
Hacienda. (1) 

EPOCA INDEPENDIENTE 

La situaciOn que se observa en México una vez consuma
da la independencia es poco favorable sobre todo en el 
aspecto bancario y crediticio, ya que desde la consurn~ 
ciOn de la independencia de nuestro país, ~1821-, has

ta la reestructuraci6n de la repGblica -1867-, hubo -
gxandes disturbios y p:t:cblemas pol!ticos y ecoo6ni.cos, que caro ~ 
CCl\Secuencia de la crlsis econOnica del pais y la falta de prepa
raci6n de la poblaci6n, no hubo real actividad bancaria, ni se d~ 
sarrollO el crédí to pese a que éste era practicado por los caoor
ciantes desde la colonia. 

(1) MOORE, ERNEST, Evoluci6n de las Instituciones Financieras en 
México. Centro de Estudios Latinoamericanos, México 1963 pp.13-14. 
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La primera agencia bancaria que se estableci6 en Méxi
co, fue la Casa Barclay en el año de 1824. La empresa 
bancaria Barclays operaba en la ciudad de Londres des-. 
de 1736, (bajo otros nombres, aunque sus orígenes son
adn más remotos) • Esta fue, podríamos decir la prime
ra instituci6n bancaria del extranjero operando en el
México independiente. 

En el año de 1830, Don Lucas Alamán, ministro de Rela
ciones Exteriores durante la presidencia de Bustamante, 
organizó el primer banco de nuestro país, que fue el -
Banco de Avío, creado por decreto ejecutivo el 16 de -
Octubre de 1830 y cuyas funciones eran las de un banco 
de la industria textil y de otras industrias. Su cap! 
tal se integraría con el 20% de los impuestos aduana-
les de importación sobre las telas de algod6n. El Ge
neral Santa Anna lo convirtió prácticamente en Tesore
ría del Gobierno y desvirtuó el objeto con que fue - -
creado, liquidándose por decreto el 23 de Septiembre -
de 1842. 

En 1864 una sociedad inglesa estableció una sucursal -
en México, ya al amparo de las nOJ:ll\aS del Código de c2 
rnercio de 1854 a la cual se denominaba como Banco de -
Londres, México y Sudamérica. Fue éste el primer ban
co de emisión que oper6 en México, los billetes que -
emitió se asimilaron rápidamente al medio y tuvieron -
la más amplia y definitiva circulación, sin que, se r~ 
cuerda corno dato ilustrativo, se advirtiese una inque
tud del Estado por intervenir en esta función. 

1.2.3 EPOCA PORFIRISTA 

La denominada época Porfirísta de México, se inicia en
Julio de 1867 al derrumbarse el imperio de Maxirniliano 
deHabsburgo y concluye en Mayo de 1911 cuando se des-
ploma el gobierno de Porfirio D!az y zarpa a bordo del 
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"Ypiranga", rumbo a Francia donde viviera el resto de
sus d1as en el destierro total. 

Durante su gobierno se fundan un considerable número -
de Bancos que llega a constituir un sistema con recon~ 
cida fama y estructura para la época de que se trata.
Citamos algunos casos de los Bancos m~s importantes -
del porfiriato. 

1.2.3.1 BANCO NACIONAL MEXICANO 

Este banco ernpezO a operar el 22 de Febrero -
de 1882, era SUbsidiario de Banco Franco-Egip-
cio, con sede en Par1s, con únicamente 20% de 
capital mexicano. No deja de ser interesante 
subrayar que este permiso obedeci6 al prop6si 
to de crear un banco de ernisiOn (2). Esta a~ 
torizaciOn señalaba entre otros conceptos la
necesidad de que la InstituciOn contase con -
un capital mínimo y con un efectivo en caja -
para dar principio a sus operaciones. 

Este banco tuvo importancia debido a que fue
la primera InstituciOn de Crédito de Capital
Extranjero con un capital fuerte, siendo uno
de los pioneros que ayudaron al crecimiento -
econOmico del pa1s. 

1.2,3,2 BANCO MERCANTIL AGRICOLA E HIPOTECARIO 

Este Banco principio sus operaciones el 21 de 
marzo de 1882 con un capital de $3 1 000,000.00 
y facultad para emitir billetes hasta por el
triple de sus existencias, su duraciOn social 
era de 30 años. 

(2) La AsociaciOn de B~nqueros de México 1928 - 1978 (Revista que
reseña el 50 Aniversario de la AMB) pp. 16. 



El consejo de Administración estaba formado -
en su mayoria por personas de nacionalidad e~ 
pañola. 

1.2.3.3 BANCO MERCANTIL MEXICANO 

Fue fundado por iniciativa particular el 23 -
de marzo de 1882, principalmente con capital
español. Su base la constituyeron 
$ 4'000,000.00 y su prop6sito era hacer toda
clase de operaciones bancarias especialmente
la emisi6n de billetes a la vista y al porta
dor, que por virtud de los estatutos del est~ 
blecimiento habria de limitarse al triple de
las existencias metálicas. 

1.2.3.4 EL CODIGO DE COMERCIO DE 1884 

A partir de 1884, cuando inici6 su vigenciael 
C6digo de Comercio, abrogatorio de aquel de -
1854, se pugn6 porque las actividades banca-
rias empezaran a mostrar una mayor establidad, 
coherencia y un adecuado encausamiento; se a~ 
vierten ya en este orJenamiento diversas nue
vas disposiciones específicamente aplicables

ª la funci6n de crédito. Este c6digo tiene -
el especial mérito de que fue el primer inte~ 
to sistemáticamente organizado para estructu
rar en lo juridico el carácter de las opera-
cienes bancarias y así también el que sent6 -
las bases de la organización administrativa -
de las instituciones que las practicaban. 

Este C6digo de Comercio, con el aludido méri
to de que fue el primer ordenamiento legal -
que regul6 en México las operaciones banca---
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rias, tuvo una breve vigencia, puesto que fue 
derogado y sustitu!do por el de 1889. 

1.2.3.5 LA PRIMERA FUSION DE DOS INSTITUCIONES BANCA
RIAS MEXICANAS 

Debido a la concesi6n que se les hab!a otorg~ 
do a tantos bancos para la ernisi6n de bille-
tes, la situaci6n financiera lleg6 a su cri-
sis en el año de 1884. 

Para otorgar un auxilio econOmico a las nece
sidades de la naciOn, el Gobierno Federal im
puso la fusi6n del Banco Nacional Mexicano y

e! Banco Mercantil Mexicano el 2 de abril de-
1884, naciendo as! el Banco Nacional de Ml!xi
co. De esta forma, la nueva InstituciOn Ban
caria estar!a en condiciones de abrir al pro
pio gobierno nuevas fuentes de recursos y - -
prl!stamos. 

Al final del siglo XIX el pa!s contaba con 23 
Bancosr en el momento de aprobarse la Ley de-
1897, exist!an en Ml!xico 9 bancos de ernisiOn
y un banco hipotecario. En 1903 funcionaba -
por lo menos un banco en cada estado con exce.e 
ci6n de Colima y Tlaxcala. 

Podr!amos decir que durante el porfirismo el "Sisterna
Bancario" estaba compuesto por un grupo de Bancos co-
merciales y uno que otro refaccionario e hipotecario,
los cuales se desarrollaron a travl!s de la ernisi6n de
billetes, las altas tasas de interl!s con reducci6n de
los per!odos de cobro, lo cual acentu6 al final de es
ta !!poca la decadencia de la banca como negocio flore
ciente y confiable, ya que, como todos sabemos, la caf 
da del dictador Don Porfirio D!az, se debi6 entre - --
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otras cqsas a una aguda crisis econ6mica caracteriza-
da por precios altos, salarios bajos, especulaci6n meE 
cantil y cierta pobreza popular generalizada. 

1.2.4 EPOCA REVOLUCIONARIA 

Bosquejaremos aspectos de la Revoluci6n con el objeto
de conocer más a fondo el entorno de la banca en M~xi
co. En cosecuencia, veamos en t~rminos generales cuál 
fue la politica del desarrollo bancario de 1910 a 1940, 
año en que termina "La Revoluci6n Bancaria en M~xico". 
(3). 

La Revoluci6n de 1910 - 1917, constituy6 un movimiento 
con franco predominio del caos, desorden y anarquia. -
Despu~s de esta etapa, durante 17 años, entre 1917 y -
1934 corresponde al caudillismo, periodo de revueltas, 
asesinatos y en fin, toda clase de acciones que busc~ 
ban la eliminaci6n fisica de los jefes politices¡ mil! 
tares y hombres que se oponian al propio proceso crea
dor que habia generado el caudillaje, siendo el carde
nismo el r~gimen revolucionario más importante del -
Siglo XX con el cual termina prácticamente la Revolu-

ci6n. 

1.2.4.1 LA REVOLUCION MEXICANA (1910) 

En esta ~poca de caos los bancos qué poco a -
poco habian logrado un cierto grado de soli-
dez, se estremecen a causa de la anarquia rei 
nante. 

Las causantes de este desequilibrio se pueden 
encontrar en: Los problemas econ6micos que -
tuvieron que enfrentar los diferentes gobier
nos que tuvo nuestra naci6n en ese periodo de 
su historia¡ la ignorancia de estos gobernan-

(3)Indalecio Sánchez-Gavito "La Revoluci6n Bancaria en M~xico" Ed. 
TGN, 1954. 
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tes en materia econ6mica¡ abuso de poder¡ las 
influencias externas que aprovecharon adecua
damente las circunstancias; los oportunistas
bancarios que saciaron su sed de ganancias; -
civiles que llenaron al pais de toda clase de 
billetes y monedas. sobre este Gltimo punto, 
acota Torres Gaytán: 

"NingGn pais del mundo en ninguna ~poca ha c~ 
nacido tan amplia variedad de monedas (metá
licas y billetes) en tan corto lapso como M! 
xico durante los años 1913 - 1916, fue tan -
rica dicha variedad como puede serlo una co
lecci6n de monedas medievales" (4). 

1.2.4.2 EL CONGRESO CONSTITUYENTE DE QUERETARO (1917) 

No obstante la ernisi6n de billetes por parte
de los bancos, la administraci6n fue deficie~ 
te y de mala f6, ya que sus accionistas se -
otorgaban a s! mismos, pr~stamos cuantiosos. 

La Revoluci6n de 1910 llev6 consigo una serie 
de cambios drásticos en el entonces sistema -
bancario mexicano y muchos bancos fueron a la 
quiebra en 1912, por· lo que se cre6 la Comi~
si6n de Cambios y Moneda, con pr~stamos forz~ 
dos al gobierno y emisi6n de billetes sin nin 
guna garant!a, 

El 4 de abril de 1916, se constituy6 una Comi 
si6n Monetaria con facultades de recoger, co~ 
servar·y administrar los fondos designados -
por el gobierno para regularizar y garantizar 
la circulaci6n interior y servir de conducto-

( 4) Citado en "La Historia de la Banca", Material de lectura prep~ 
rada por Banamex, s. N, c., Ed. Banamex, M~xico, 1972. 
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al gobierno para lanzar y retirar la emisión
de Moneda Fiduciaria. 

La Reforma Bancaria de México, fue iniciada -
en 1913 y culminó en 1925, para lo cual se -
creó la "Comisión Reguladora e Inspectora de.:. 
Instituciones de Cr!idito" en 1915, año en que 
se declaró la caducidad de las concesiones a
la mayor parte de las Instituciones Bancarias. 

La Comisión reguladora quedó insubsistente en 
1916, el 10 de marzo y sus funciones quedaron 
a cargo de la "Comisi6n Monetaria". 

La Constitución de 1917 en el Artículo 28, e~ 

tableció que la emisión de billetes y moneda
es una facultad del estado, así como la regu
lación del crédito. 

En 1925, se sientan bases del sistema banca-
ria contemporaneo, creandose la Comisión Na-
cional Bancaria y el mismo Banco de México. -
Se expide la Ley General de Instituciones de
Crédito y Establecimientos Bancarios y ademas 
se funda la Asociación de Banqueros de México. 

Durante el período de 1929 a 1933, la depre-
siOn mundial ocurrida en este periodo causO -
efectos sobre México a mediados de 1930, pro
duciendo cambios en la estructura y funciona
miento del Banco de México, que finalmente d~ 
terminaron su transformación en un verdadero
Banco Central. 

La gran depresión a partir de las leyes de --
1932, aceleró la conversión del Banco de Méx! 
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co en un Banco de bancos que fuera el centro
de la vida financiera del pa1s. 

La expropiaci6n petrolera en 1938 y los efec
tos de las represalias externas y las salidas 
de capitales recrudecieron las presiones eco
n6micas. Esta situaci6n prevaleci6 en México 
hasta los albores de la 2a. Guerra Mundial. 

Con el objetivo de financiar algunos sectores econ6mi
cos del pa1s durante 1932 a 1940, se establecieron in~ 
tituciones de crédito, las cuales se exponen en el cu~ 
dro No. 1, incluyendo el ntimero de instituciones que -
exist1an en cada uno de los años comprendidos en ese -
periodo. En el Cuadro No. 2 se observa el incremento
que hubo en el ntimero de instituciones auxiliares de -
crédito entre el año de 1932 y 1940 • 

., .. _, l'IU l'llL)JU UZ:: ·"-.( 1932 • 1940 

,AROS l93Z 1933 19H 1935 1936 1937 1938 1939 1940 

HCrnero Total 

Refacctonarios 
a Hipotecart~ 

U ~ n N 00 fil q ~ ~ 

10 

OepOs l to 53 55 57 54 SB 61 

Crédt to Hipo~ 
cario 
Capttlltzac16n 
Ahorro 
Ftduchrto 
Extranjeros 
Otras lnst1tu 
dones Kextc! 
nas 
Extranjeras 

l7 5Z 59 
s l 

rUL" 1c.: ... vv""• t.rnest. t.YO uc1un ce as nst tuc ones tnanc eras en riex co, 
Centro de Estudios Laf1noamer1canos, Hbtco, 1§631 p. lZZ. 

llUf'l:RO 0E lNSTlTUCIOl<ES AUXILIARES DE CREOITO 19lZ-1940 

FIN~ DE 193Z 19CO 

NOmero Total 11 56 

Almacenes Generales de 7 ll Oepdstto 
camara de Canpensac16n 1 5 

Boba de V1lores 1 1 

Sociedades Generales o z ZB Ftnancteras 
Un 1 ones de Crfdito - 9 

ruc.nu;.: nuvnL, c.rnest1 t.v~ uc1on ae .. nst1 uc ones r1nanc ei-as en 111ex1co • 
centro de Estudto~ Lat1noai:ier1canos, twxtc.o, 1963, p. 123. 

. 
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1.2.5 EPOCA ACTUAL 

Para el año ae 1942, el Banco de MéKico y los Bancos -
Comerciales tomaron un acuerdo con el objeto de contr2 
lar los créditos. En lo fundamental los principales -
tipos de créditos en cuanto a voltimen fueron: redes-
cuento comercial, préstamos directos y préstamos pren
darios. 

Con el prop6sito de brindar una ayuda oportuna en mat~ 
ria financiera para el pequeño comerciante, se fund6 -
el Banco del Pequeño Comercio del Distrito Federal en-
1943. 

l, 2, S, l LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL 

Este periodo se caracteriz6 por una gran de-
manda eKterna de bienes y servicios meKicanos 
que estimu16 la actividad econ6mica interna -
asi como importación de bienes de capital pa
ra satisfacer las necesidades de cKpansi6n i~ 
dustrial y una cuantiosa entrada de divisas -
que permiti6 aumentos en las reservas intern~ 
cionales que di6 lugar a presiones para la r~ 
valuaci6n del peso, frente al dolar. 

En estos años el Banco de MéKico, cfectu6 es
tudios de viabilidad de empresas, hizo inven
tarios de los recursos nacionales y foment6 -
la producción de los sectores productivos de
alta prioridad social. 

1,2.5,2 AJUSTES BANCARIOS DE LA POST-GUERRA 

Este periodo se puede dividir en 2 etapas: En 
la primera prevaleció un fuerte desequilibrio 
eKterno y en la segunda, en la que el pa:l'.s --. 
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se viO obligado a recurrir a la flotaci6n del 
tipo de cambio por Ja. vez en la historia del 
Banco de México. 

En esta época México se adhiere al Fondo Mon~ 
tario Internacional en 1946. 

Posteriormente a los ajustes post-guerra, - -
nuestro pa!s sigue luchando por desarrollar -
su sector bancario, 

El 13 de abril de 1954, ante la reducciOn de
los recursos internacionales, el Gobierno Me
xicano anunciO el nuevo tipo de cambio de 
$ 12.50 por dOlar. La devaluaciOn provoco f~ 
gas de capital con recursos provenientes de -
ventas masivas de valores bancarios en poder
pGblico. 

La nueva paridad del peso represento un ele-
mento promotor para un prolongado per!odo de
prosperidad nacional, que facilitar!a las pr~ 
pias funciones reguladoras del Banco de Méxi
co. 

Se lanzan las tarjetas de cr@dito, se implan
ta el uso de computadores en las operaciones
y se reforma la Ley General de Instituciones
de Crédito y Organizaciones Auxiliares, 

En mayo de 1961, la Convenci6n de Banqueros,
se refiriO al Programa de acci6n que la ini-
ciativa privada deb!a elaborar y poner en 
práctica. En dicho programa se alienta a !a
banea a orientar, dirigir y activar recursos
ociosos. 
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De 1965 a 1970 se califican de prosperidad p~ 
ra el pa1s pero tambi~n se vislumbra una cri
sis econ6mica a nivel mundial. 

Esta crisis fue tomando medidas desorbitadas, 
ya que a este estado mundial se sumaron fact~ 
res internos, tanto gubernamentales corno de -
los accionistas bancarios y que dieron lugar
ª que en 1976 se devaluara el peso por 4a. -
ocasión. Las condiciones no mejoraron y vi-
nieron otras devaluaciones rn~s, hasta que en
septiembre de 1982 se torno una decisiOn: 

1.2.5.3 NACIONl\LIZACION DE LA BANCA 

El pa1s antes de la nacionalización se encon
traba en una etapa de solidez, eficiencia y -
profesionalismo en el manejo y prestación del 
servicio de la Banca y el Cr~dito. 

Todo esto, se deb1a en gran parte a la buena
publicidad, a la adquisición de nuevos y rnej~ 
res sistemas para la atención al pablico, as1 
cano al prestigio adquirido por los Funciona
rios Bancarios. 

Esta sOlo era la la. parte de la situación 
existente, la otra parte, la menos conocida,
era la rn~s importante y era: 

a) La Banca se desenvolv1a en una legislación 
confusa y compleja. 

b) Contaba con un poder siempre creciente -
frente al Gobierno y la Iniciativa Priva
da. 
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c) No desempeñaba adecuadamente su papel de 
intermediaci6n financiera. 

d) Descansaba en la especulaci6n y otras -
prácticas nocivas para la economía del -
pa1s, para multiplicar sus utilidades. 

La situaci6n econ6mica, empeoraba cada vez 
más, la Secretaria de Comercio, anuncia aume~ 
to en precios de algunos bienes y servicios,
todo esto con el prop6sito de sanear las fi-
nanzas p(iblicas, tambii;n se pens6 caro medida la 
reducci6n de subsidio. 

La situaci6n econ6mica por la que atraves6 el 
pa1s antes de la nacionalizaci6n, se debi6 al 
creciente debilitamiento y relajamiento de la 
politica financiera, 

Se pens6 en un sistema de control de cambios

que trajo consigo una necesaria revisi6n de -
los diagn6sticos anteriormente hechos y de -
las políticas instrumentadas, 

La mejor opci6n que tenían las autoridades, -
era no alterar la política cambiaría, ya que
decían que la política econ6mica establecida
era la que favorecía para corregir ei proble
ma de fondo, pero ¡dándole el tiempo necesa-
rio para corregirlo!, 

Tambii;n se present6 la opci6n de regular ínt~ 
gramente el mercado de divisas, pero ésta pr~ 
sentaba serios problemas, ya que acentuaría -
los retiros en especie de los mexd6lares y -
por otra parte se llevaría a la operaci6n del 
mercado negro. 
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Otra opci6n era la de presentar una nueva de
valuaci6n de la moneda pero disfrazada con un 
discurso de la doble paridad. 

Se llega entonces a considerar una Gltima al
ternativa, la decisiva: "La Nacionalizaci6n
de la Banca". 

Era una decisi6n dificil, con grandes riesgos 
y problemas de instrumentaci6n, 

Se pensaba que era la mejor opci6n, ya que las 
citadas anteriormente llevaban a empeorar aan 
ml'ls la economta, 

Fue en los Pinos a las 10:40 A. M, que se en
tregaba el informe, siendo que ya se había -
tardado, la gente del l'lmbito period1stico ah! 
reunidos y algunas otras, sospechaban por su
demora, que algo fuera de su imaginaci6n suc~ 
dta. 

Sin embargo, d1as antes a éste gran aconteci
miento, el secreto de lo que sucederta estaba 
bien guardado. El informe se preparaba con -
gran cuidado, en él intervinieron economistas 
y banqueros de renombre nacional, En el cua
dro No, 3 se presenta la relaciOn de Institu
ciones de Crédito que fueron expropiadas en -
favor de la Naci6n, 
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CUADRO No. 3 

IHSTITUCIONES OC CREOITO EXPROPIADAS A FAVOR DE LA NACIOH. 

ACTIBlltCO GUADAL/JARA, S. A. ltJLTIBlltCO C!11ERHl:X, S.A. 
BlltCA COllFIA, S.A. ltJLTIBlltCO MERCANTIL OC llEXICO, S.A. 
BlltCA CREJll, S. A. PROBlltCA NORTE, S.A. 
BlltCA OC PROVIHCIAS, S.A. UHIBAHCO, S.A. 
BlltCA SERFIH, S.A. 
BlltCNI, S.A. 
BlltCO ABOUMRAIJ, S.A. 
BlltCO a.c.H •• S.A. 
BlltCO OCL ATLNiTICO, S.A. 
BMCO DEL CEHTRO, S. A. 
BlltCO COHTIHEHTAI., S.A. 
BMCO OC CREOITO Y SERVICIO, S.A. 
IMCO GNtAOERO, S.A. 
BMCO LATINO, S.A. 
BMCO LOHGORIA, S. A. 
BMCO MERCHITIL OC ..iHTERREY, S.A. 
BlltCO ..iHTERREI, S.A. 
BlltCO NACIONAL DE MEXICO, S.A. 
BMCO DEL HOROEST!, S.A. 
BMCO OCCIOEHTAl DE t!EllCO, S.A. 
BMCO DE ORIEHTE, S.A. 
BMCO POPll.AR, S.A. 
BMCO REGIONAL DEL HORT!, S.A. 
BANCO SOFllU, S.A. 
BMCOMER, S. A. 
BANPAIS, S.A. 

CREOITO IUICAHO, S.A. 

BANCO AZTECA, S. A. 
BANCO COHERCIAL DEL NOR!E, S.A. 
BANCO DEL INTERIOR, S.A. 

BANCO HERCAHTIL DE ZACATECAS, S.A. 
BANCO PANAllERICAHO, S.A. 
llAHCO DE COHERCIO, S.A. 

BANCO PROVINCIAL DEL HO~!E, S.A. 

BANCO REFACCIOHARIO DE JALISCO, S.A. 
BANCO OC TUXPllt, S.A. 

CORPORACIOH FlHlltCIERA, S. A. 
FlHlltCIERA CREDITO DE IW!ERRE!, S.A. 
FIHMCIERA IHOUSTilAL Y AGRICOLA, S.A. 
PROHOCIOH Y F<l4EllTO, S.A. 

FIHMCIERA OC CREDITO HIRCAHTIL, S.A. 
fllltlltCCERA DE IHOUSTRIAS l COHST., S.A. 
FllltCIEAA DEL HORTE, S.A. 

SQC. FIHMCIERA DE IHD. Y DESCUEHTO, S.A. 
BlltCO CIJIERCCAL CAl'ITALIZAOOR, S.A. 

BANCO CAl'ITALIZADOR DE MOllTERREY, S.A. 
BMCO CAl'CTALIZADOR DE VIRACRUZ, S.A. 
BAHCO GEHERAL IJ[ CAl'llAllZACIOH, S.A. 
BANCO POPULAR DE EDIFICACIOH l AHORRO, S.A. 
HIPOT!CAlllA OCL IHT!RIOll, S.A. 

FOERIE: FIRA, •Raclonalfncf6n de la Banca" en Boletfn lnfo11111ttvo No. lll, - -
Vol. ltY, Ed. Sa. Epoca, 11'.éxtco, septf8llbre, 1982, p. 32 .. JJ. 

1.3 SITUACION ACTUAL 

La situaci6n que guarda actualmente el Sistema Bancario Mexi
cano es de ajuste constante a partir del proceso de nacionali 
zaci6n, tanto ha cambiado en el sentido de la filosofía admi
nistrativa, enfoque de mercado, misi6n y operaci6n como en la 
composici6n, ya que se ha reducido enormemente el nlí.mero de -



26 

Bancos a través de fusiones que de manera sistem!tica, las a~ 
toridades del ramo han venido ejecutando, 

Ahora con la Nacionalizaci6n de la Banca decretada por el Pr~ 
sidente José Lopez Portillo, la organizaci6n y el funciona--
miento del Sistema Bancario ha sufrido cambios tales como: 
personas que est!n al mando o liderean a las Sociedades NaciE 
nales de Crédito, las representaciones que ten1an dichas So-
ciedades ante cualquier Asociaci6n o Instituci6n, leyes que -
rigen tanto su funcionamiento cano sus relaciones de trabajo
con empleados, sus 6rganos de direcci6n y/o administraci6n. 

En el cuadro No. 4 se presentan las entidades que constituyen 
la estructura del Sistema BancariÓ Mexicano 

GOBIERNO FEDERAL 

[ SECRETARIA DE HACIENDA Y CREOITO 1 
PUBLICO 

ASOCIACION MEXICANA 
DE BANCOS 

r 1 

COMISION NACIONAL COMISION NACIONAL 
DE VALORES '-- BANCO OE MEXICO ...... BANCARI~ 'i DE 

SEGUROS 

1 1 1 1 

SOCIEDADES INSTITUCIONES INSTITUCIONES ORGANIZACIONES 
NACIONALES NACIONALES PRIVADAS AUXILIARES 

DB DE DE 
CREOITO CREDITO ART.28 CONST, CREDITO 

Como ae puede observar en el organigrama, la Secretar!a de H.!!. 
cienda y Crédito PGblico es la m!xima autoridad bancaria del-
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pa1s. Ejerce funciones de Control y vigilancia del Sistema -
Bancario Mexicano, a trav6s de la Subsecretaria de cr6dito P_!! 
blico de la cual depende la Direcci6n General de Cr~dito, 6r
gano por el cual se controlan y supervisan las Sociedades Na
cionales de Cr6dito. 

Por lo que respecta al trato que dan a su personal, la filos~ 
f1a de las Sociedades Nacionales de Cr~dito en materia de Re
cursos Humanos, parece ser una sola, con pequeñas variantes -
entre las Instituciones, pero concibiendo este recurso como -
el eje central sobre el cual se estructuran las formas y sis
temas de trabajo, los servicios que se prestan, las interac-
ciones sociales y el cumplimiento de sus metas. 

El Sistema Bancario Mexicano ha establecido mecanismos de coa 
certaci6n para los diferentes problemas que enfrentan las so
ciedades Nacionales de Cr6dito que lo forman. Uno de los me
canismos lo constituye la AsociaciOn Mexicana de Bancos (AMB) 
organismo en donde concurren todas las Instituciones Banca--
rias del pa!s, en donde agrupados por comisiones, procuran -
dar soluciOn a problemdticas diversas y tambi6n a tomar acueE 
dos en funci6n de planeaci6n para afrontar los cambios del -
mercado y el entorno, 

Existe en la Asociaci6n Mexicana de Bancos una instancia deno
minada Comisi6n de Recursos Humanos, que a su vez constituyc
el Consejo de Direcci6n del Instituto Mexicano de Administra
ciOn Bancaria, Organo educativo y/o capacitador del Personal
Bancario, Imparte los estudios reconocidos ante la Secreta-
ria de Educaci6n PQblica, de la carrera de Licenciado en Adm! 
nistraciOn Bancaria, ademas del Diplomado en Finanzas y otros 
curaos para la Alta Gerencia Bancaria as! como para mandos -
medios y operativos, ·tanto de las sucursales como de &reas -
corporativas de los diferentes Bancos del sistema. 

Este instituto con estudios especializados para los funciona-
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rios bancarios es el escenario en donde se obtuvo una gran -
parte de la muestra que sustenta los resultados de este estu
dio. Cabe hacer notar que los sustentantes de esta tesis so
mos maestros en dicho Instituto, lo cual nos permiti6 una am
plia gama de posibilidades para la realizaci6n de entrevistas 
y aplicaci6n de los cuestionarios. Del mismo modo es conve-
niente hacer notar que por su grado de especializaci6n y por
los costos de las colegiaturas, casi el 100% del alumnado son 
Funcionarios de Bancos, los cuales gozan de becas, otorgadas
como reconocimiento y/o reciprocidad por los años de servicio 
prestado. 

1.4 AREAS DE OPORTUNIDAD PARA EL PSICOLOGO 

En el Sistema Bancario Mexicano los psicologos podemos encon
trar un considerable ndmero de 6reas o disciplinas en donde -
aplicar conocimientos y habilidades en basqueda de mayor des! 
rrollo profesional y personal. 

Para Citar estas 6reas de oportunidad, nos permitimos hacerlo 
con base en las divisiones en las que, de manera general se -
encuentran organizados los bancos: 

a) DIVISION DE RECURSOS HUMANOS 

ElaboraciOn, aplicaciOn e interpretaciOn de encuestas
de Clima Organizacional. 

ElaboraciOn, aplicaciOn e interpretaciOn de pruebas 
psicom~tricas. 

ElaboraciOn, validaciOn y valuaciOn de puestos y perf! 
les de puestos. 

ElaboraciOn y validaci6n de manuales de capacitaciOn. 

Conducci6n de cursos y eventos de capacitaci6n. 

Elaboraci6n de Programas de Capacitaci6n y Desarrollo. 
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Elaboraci6n de Manuales de Autocapacitaci6n. 

Programaci6n de contenidos de capacitaci6n. 
Entrevistas de Selecci6n, Ajuste y Salida. 
Elaboraci6n de materiales did§cticos. 
Administraci6n del Proceso de Capacitaci6n y Desarro
llo. 

Evaluaci6n del desempeño. 
Medici6n, evaluaci6n y seguimiento de resultados. 
Incentivos y aspectos de motivaci6n al personal. 

b) DIVISION DE COMUNICACION SOCIAL 
Encuestas de Mercado. 
Diseños mercadot~cnicos. 
Contenidos de revistas de Comunicaci6n interna. 
Proceso de Capacitaci6n. 
Programas masivos de comunicaci6n al Personal. 

c) DIV!SION DE BANCA COMERCIAL 
Encuestas con Clientes, 
CapacitaciOn Operativa 
Tiempos y movimientos. 
Diseño de ambientes laborales, 
AplicaciOn de Programas de Reforzamiento. 

d) DIVISION DE BANCA ESPECIALIZADA 
Proceso de Capacitaci6n. 
Programas de Reforzamiento. 
Encuestas de Actitudes. 
Programas de investigaciOn para Nuevos Productos. 

e) DIVISION FINANZAS 
Proceso de CapacitaciOn. 
Diseño de Programas de Auto-instrucciOn 
Diseño de Ambientes laborales, 
Estudios o investigaciones del trabajo. 
Relaci6n hombre-m§quina, 
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f) DIVISION DE CONTRALORIA 
Proceso de Capacitaci6n. 
Elaboraci6n de Programas tutoriales. 
Diseño de ambientes. 
Entrevistas. 

Como se puede constatar el Sistema Bancario Mexicano ofrece -
una amplia gama de oportunidades para los colegas psic6logos
que se interesen por ingresar en el mundo financiero, consti

tuyendo un campo f~rtil en el cual se puede sembrar la simien 
te de nuestra formaci6n profesional, con el fin de que las a~ 
toridades de este sector abran sus puertas a las futuras gen~ 
raciones de egresados de esta interesante carrera universita
ria. 

1.5 CONCLUSIONES 

Este marco del Sistema Bancario Mexicano constituy6 el escen~ 
rio o entorno, donde realizamos el estudio que en estas pági

nas se presenta. El objetivo que nos propusimos en este capf 
tulo, consistía en ubicarlo plenamente en el marco de refere~ 
cia institucional y tambi~n exponer cuales son las áreas de -
trabajo en donde se puede desempeñar un profesional de la psi 
colegía del trabajo dentro de las Sociedades Nacionales de -
Cr~di to, esperamos haber logrado este propOsito. 
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II. EL EJECUTIVO MEXICANO 

Lograr objetivos a trav6s de la utilización adecuada de recursos 
materiales, t6cnicos, financieros y humanos en el mfnimo de ti"!)} 
po y costo es la responsabilidad fundamental del Ejecutivo mexi
cano. En la actualidad y dada la coyuntura por la que atraviesa 
nuestro pais, cobra mayor relevancia la actividad Gerencial den
tro de las organizaciones. 

Existen tres áreas o factores, que destacan entre otras, en la -
formación de las perr.onas que se desenvuelven profesionalmente -
como Ejecutivos, a saber: 

La Educación Formal (formación acad!\mica) 
il Comportamiento Administrativo 
Los Valores ante el trabajo 

En este capitulo se analizan cada uno de estos factores presen-
tes y/o deseables en el plano profesional de los Ejecutivos mexi 
canos, desde una perspectiva de cambio. 

2.1 LA EDUCACION FORMAL 

La Educación Formal del Ejecutivo mexicano tiene como su -
principal fuente y guia; el seno familiar, donde el padre -
es el sost6n de la familia y por ende la m~xima autoridad,
la madre dedicada al hogar y por lo tanto la encargada de -
educar a los hijos. La preparación acad!ID!ica del niño se -
inicia alrededor de los seis años generalmente en escuelas
de Gobierno. La Educación la conforman seis años de Prima
ria, tres de Secundaria, dos o tres años de Preparatoria y

de 4 a 5 años en el nivel de Licenciatura, recientemente se 
incluyen algunos casos de Maestr1as. 

Es pr~cticamente en el nivel de Licenciatura, en caso de no 
tener estudios de post-grado, en donde el futuro Ejecutivo
recibe las herramientas necesarias para desarrollarse ade-
cuadamente en el plano profesional. Adquiere los conoci---
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mientes requeridos para desempeñar su puesto, en este caso, 
puestos a nivel ejecutivo, en las aulas universitarias, 
siempre y cuando ra pr~ctica laboral sea complemento de la
formaci6n del futuro directivo o empresario. 

En consecuencia, la educaci6n formal sería fundamentalmente 
la que se ofrece en las instituciones escolares y con reco
nocimiento oficial en el Sistema Nacional Educativo. 

Asimismo, se debe contemplar, que la educaci6n formal se -
instituy6 precisamente para proveer de gente calificada al
aparato productivo, ccn fines que pretenden ir m~s lejos, -
es por esto que el Centro Regional de Educaci6n Fundamental 
para América Latina, CREFAL, define la educaci6n formal co
mo: " ••• el conjunto de acciones educativas cuya finalidad 
a1tima es el otorgamiento de certificados o títulos que av~ 
lan estudios realizados, de acuerdo a los aspectos legales
de una sociedad determinada, para ejercer funciones especí
ficas en el contexto social." (1) 

No obstante, vale la pena hacer una reflexiOn sobre lo ant~ 
rior, ya que prácticamente en todos los países se ha detec
tado un mayor o menor grado de desajuste entre las necesid~ 
des del aparato productivo y las posibilidades que el sist~ 
ma formativo escolar tiene de resolverlas. 

Así se puede observar que por una parte no_ se produ~en to-
dos los profesionales que se requieren y por la otra, se -
producen profesionistas medianamente preparados y que no c~ 
rresponden a las necesidades reales del aparato productivo. 
Este fenOmeno es más dramático en países cuyo desarrollo es 
incipiente. 

Sin embargo, no queda en las universidades la obligaciOn de 
vincular la formaciOn académica con el campo laboral exclu
sivamente, más bien está es una responsabilidad que queda -

(1) CREFAL "Glosario de Educaci6n de Adultos" Ed. SEP-INEA, Pátzcuaro, 
Mich., México 1976 - 1978. 
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en manos del estudiante para que fortalezca sus conocimien
tos, con la aplicación práctica de ~stos en las empresas y
organizaciones mexicanas con el fin de desarrollar habilid~ 
des y destrezas que se traduzcan en productividad y result~ 

dos concretos, a partir del momento en que le incorporen a
una organización, 

La cuestión no obstante que es compleja, resulta facil de -
comprender, baste con imaginar la velocidad del progreso -
t~cnico y cient1fico, por ejemplo¡ la rapidez con que han -
evolucionado ias computadoras en los Gltimos 10 años. 

Además, el establecimiento de una sola carrera, se suele -
llevar varios años, en lo que se definen las materias, se -
estructura la carrera, etc., mientras que en el exterior se 
avanza a pasos agigantados. 

Bajo esta perspectiva, los sistemas acad~micos elaboran sus 
programas formativos con materiales cuyos textos servirán -
al futuro prof esionista como un marco de re~erencia más o -
menos general y actualizado, considerando lo anterior, los
textos educativos se elaboran necesariamente con una exten
si~n y alcance limitados deliberadamente para poder enrnar-
carlos dentro de un programa anual, semestral o de la exteE 
si6n que se quiera, pero siempre bien determinado, 

Por otra parte, los textos escolares, por más que se quiera 
no pueden estarse actualizando con la velocidad con que se
dan los cambios organizacionales; de hecho, se modifican -
comparativamente hablando, con lentitud, porque forman par
te de todo un sistema nacional muy vasto y complejo, 

Esenestecontexto donde se forma profesionalmente, el Ejecu-
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tivo mexicano. De aquí se puede concluir que el Ejecutivo
llega con lagunas, por cier.to no imputables al Sistema que
proporciona la educaci6n formal, pues existen ocasiones en
que el prof esionista reci~n incluído dentro de la plantilla 
de funcionarios, ignora. 

- Qu~ hacer 
- C6mo comunicar 
- Los principios 
- Las costumbres 
- Las creencias 
- Los valores 

y hasta los m~s mínimos conocimientos acerca de sus funcio
nes en la empi·esa donde ingresa a trabajar. 

Realmente es durante el ejercicio de sus actividades cuando 
llega a lograr un conocimiento más completo y específico al 
aplicar la teoría a la práctica en el quehacer profesional. 

Reiteramos que no pretendemos que las universidades sean 
las que carguen con la responsabilidad del fen6meno expues
to, sino más bien, como ya se mencion6, ~sta es una respon
sabilidad que, al menos en nuestra sociedad, se deja abier
ta al estudiante, No obstante, esta "libertad• para ingre
sar a las organizaciones con la experiencia requerida, una
vez concluida la educaciOn form"l, frecuentemente se ve li
mitada por una insuficiente orientaci6n y apoyo, Esta si-
tuaci~n, scgan nuestra perspectiva, tiene dos fuentes pri~ 
cipales: 

a) Insuficiente participaci6n de la educaci6n formal en lo 
tocante a la orientaci6n profesional, ya que en la ac-
tualidad se presta mayor atenci6n, bajo este rubro, a -
la selecciOn de la carrera o especialidad, dejando de -
lado, lo que sería la tutela en la formaci6n de especi~ 
listas t~cnicos y/o profesionales, y; 
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b) En el mismo sentido, la inapropiada o nula participa--
ci6n de la educaci6n informal por cuanto se refiere a -
costumbres, valores, cultura y necesidades expresadas a 
dos niveles: 

1.- Macro Social, y¡ 

2.- Micro Social o Familiar 

Esta situaci6n global en la ·formaoi6n del Ejecutivo mexicano, 

se v~ reflejada en su cultura, valores y comportamiento que, 
parad6jicamente son totalmente distintos a lo esperado. 

2.2 EL COMPORTAMIENTO ADMINISTRATIVO DEL EJECUTIVO MEXICANO 

Cuando se revisan los pertodicos en la secci6n de empleos y 

oficios, es frecuente encontrar que entre las caractertsti
cas que debe tener un Gerente para poder ser contratado, e~ 
t4n: 

"Persona activa, con iniciativa, auto control, independien
te, agresivo, responsable, alta motivaci6n al logro, creati 
vo, que sepa tomar decisiones, trabajar en grupo, dclegar,
supervisar, influir, motivar ••• • 

Estas mismas caractertsticas se vuelven a mencionar en los
grupos de intercambio, en las bolsas de trabajo y en los -
perfiles de puestos. 

Sin embargo¡ segOn nuestra experiencia, esos perfiles son -
difíciles de encontrar en un Ejecutivo, por lo que conside
ramos se requiere de estudios e investigaciones hechas en -
M~xico, que aporten un perfil realista, ya que como es de -
sobra conocido, la adrninistraci6n de empresas y m~s espec!

ficamente la Selecci6n de Personal en nuestro pa!s, tiene -
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como marco de referencia, teorías concebidas y utilizadas -
en países desarrollados, especialmente Estados Unidos de -
Norteam~rica y adaptadas, en el mejor de los casos, a las -
necesidades de las Instituciones mexicanas, 

Para ilustrar lo antes mencionado, nos permitimos citar al
gunos estudios de perfiles sobre Ejecutivos. El anteceden
te de los estudios del perfil del Ejecutivo mexicano, lo t~ 
nemes en una encuesta de John sussman (2), quien en 1979 p~ 
blic6 un interesante articulo sobre el tema del comporta--
miento del Ejecutivo norteamericano. Dicho estudio fue re~ 
lizado por la Universidad de California en Los Angeles, ba
jo su atinada direcci6n. 

Posteriormente, en 1981, Carrada y Garc~a (3), realizan una 
encuesta sobre el perfil del Ejecutivo mexicano, con el ap~ 
yo del Instituto Tecnol6gico de Estudios Superiores de Mon
terrey, 

Finalmente citamos el estudio de Lasso P, y De la Cerda G.
J, (4), considerando que aqu~ se res~en excelentemente las 
similitudes y diferencias respecto del perfil del Ejecutivo 
mexicano y extranjero, 

En esta reciente investigaci6n realizada por el Banco InteE 
americano de Desarrollo (BID), la cual fue coordinada por -
Pablo Lasso, Doctor en Sociologl'.a e Invest~gador del depar
tamento de Ciencias Sociales del Instituto Tecnol6gico de -
Estudios Superiores de Occidente, se buscan alternativas, -
informaci6n y respuestas enfocadas a la formaci6n de diri--

Sussman, John A. "A career profile of thc Senior Ejecutive". 
Management Review. Vol. 68 No. 7, U, S. A., 1979. 

(3) Carrada F. y Garcl'.a c. H,, El Perfil del Ejecutivo Mexicano, 
Encuesta para Funcionarios Corporativos. Reporte editado por 
Korn/Ferri, Hazzard Internacional y el Instituto TecnolOgico de 
Estudios Superiores de Monterrey. Nuevo Le6n 1981, 

(4) Lasso P. y De la Cerda Gastelum J. "Gerentes y Empresarios: Un 
Estudio Reciente en Guadalajara". Management Today. Vol. XIV, 
No. 3, Septiembre de 1987, M~xico. Pp. 30 - 31. 
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gentes y ejecutivos de empresas de pa!ses en desarrollo. A 
continuaci6n nos permitimos presentar en el cuadro No. 1, -

los resultados comparativos de los estilos de direcci6n y -

organizaci6n que prevalecen en los Estados Unidos de Norte
am~rica y M~xico. 

CUAOHO 1 
ESTILOS DE DIRE.CCION V ORGANIZACION DE TRABAJO: 

COMPARACION ENTRE MEXICO V ESTADOS UNIDOS. 

El f1mllitm0 • c:erect1ti1tlca b6fic:a di 1• organluc:lona; 
I• .1.,1e16n de puutot y tunclonft • b• ., I• r1l.:lo
n111 in.,.... d9 la fsnili11n1>r .. rlel. 

La d\recclbn di I• .,.,,_" c:omUtvn1nte tjerck!I pot 
J*ilntM o mitmbrot di 11 f1mill1 propittlfit; 11 fonn1 di 
dir.cclbn" a1bj9'iv., lntulttvlit impullive. 

EltructUr• di org1nl:uc:l6n &1tothWi9 • lndividualltC.; 
rruy ntratlf~ y dlvidldll paf diftfencl•dl a1toridsl, 
potlci6n O n1ltUI. 

Gfen ..,,.,11:16n 1ntrt ~ di distinto nlwl jerWEJJico: 
"""" .... tupervit0re1, ~.mo.. obnroe. Diflcult9d91 .. 
ri• s-- &1r-• niwlH. 

LA dirección V orgianil.:16n dtl trtbeio • b., en tr•UciO· 
nn v colt\unbr1111, dttculd.tndo fectorn como et ditel\o t6c· 
nlco del trltl.;o, et ditwmptl\o y el logto v l••fk.8cla0t11"" 
nlz.:1onail. lM alllNMY rela:ionettl lf'lttpol'Wn.i trM}o 
mllmo. 

L.t dlrxc16n da t9a.lrto1 humtnot dlpende en gr.., pstede 
la cmatmbra y la intulcl6n. nc•ando lot tilttfNI di ad· 
mlnt11racl6n de peuonal. 

Uder•go .. tocr•tico y dlr.ctivo: centrallucl6n di .. torl· 
dat y 10fl\I de cMcltlonn; la mpDMmlUd.t • centr1 1n 
PlHl'toa .,,,... lorn. 

O.rencl• lndivldualitu: ~t9Pont I• necetldadft pertontln 
di pudir. imapn. ,. necftidadet di IU WUPO di l•orv• 
niZa:l6n. 

Rtlec:M>net Wf1ic.ln jtrirq.1ical, a.norimrl•, Pltlr,.litt•: 
al l(dtr mande y prcmee • ait &1bordinado1 a ambio de 
obldifl'9'111 y IHlt.i. 

Atlaclonn horltonta/ft dt dntontlanu y MJIP9Ch• en IOI 
motivOI y capacidades d• loe dtm61. 

L.- comunlclclonn son lndlrec:tn y carr.,_; I01 men11tn 
deben .,...,d• diftenct.1 y C\lidw I• rel.:lont1. Se dlfiOJI· 
ta la cornunicac16n vertlul llC:Sftdentt. 

ESTADOS UNIDOS (Drg9niucionn 1nglo-emeric.1n•) 

La orgwiluc:IOfWI son corpot1elonee cokctlve.: I• •i~• 
cl6n di puntOI y tunclOMI • b .. tn I• CIP.:ldldtt y ti 

dMmP'fto d9 '• '*'°""• 
La dlt'ICC!ón di 1• ·~ • enc1r11 • g9rwntn prot. 
1ion1ltt, que 1Plian 11 Pninl"r8d6n dlntlfa, r1elo'*. 
objetiva. 

E1trcut1.u• d• org1t1il.:i6n dwl'laerihlal y SJ'UPll•: imper· 
IC)NI" y objetiva, con poco •nf•ll en d1ter.nci1 de ... .,. 
ridld,Potic16n o ntetu1. 

Poct .-.:ibn tntrt .,UPOI di distinto nlwt Jtrirquico. 
F.:ilidldtt snptl• par• .,p.,.,. nlwln dwltro ds I• or11911I• 
z.:16n. 

u dir-=cl6n y organlzsl6n del trlbtio• b•• en los prlncf. 
plm dt la t90I' fa .!minlttr9tlva; al tnb-tc> mltmo n el f.:• 
tor mk lrnportwt• y 11 orlent-=16n fundanental nl1pro
duc1Mdld, al IQIJ'O y la alkac:la. 

LA dlr1ecl6n dll recurto1 humanat • b .. en 1111em• evan· 
z.tc>t dt •lección, c~.:itcl6n, dltarrollo y motiYKl6n 
depat1onal. 

Lidtr•¡p democr6tico y panlclp.tlvo, 11 anorldad y m· 
ponubilidad se deltll", la tom1 dt dtc:ltlonet .. comparti· 
di. 

o.t1ncla .,upa!: I• MCttida:tH del "'-'PO de trlll•Jo y d• 
la orgenlución son primero qu1 I• nec91kiade1 panonaln 
dllgtrenw. 

A•1acionn Wtticalft P•tlcll)9tiv.t: no h~ lmp01k:l6n dtl 
Udrr. todot IOI m1trrtuot del WUPG puad•n UJm• lnlcl•ti· 
\'U, dtel1iones. y tjttcer lidercgo. 

R1laclon11 hor110tJtal11 de conli1nH tn IOI motivos y~ 
cld.t• dt IOI dtm•. 

L.- comunlcclonn son dlrK'ln y ltllttw: al fnlnil" I• 
trS?tmlti6n d .. dtl menlli•· Fhddu 11'9f'tM:ail y horlzont.i 
de lt corruntcac16n. 

Este cuadro se tom6 de Lasso P. y De la Cerda Gastelum J. 

"Gerentes y Empresarios: Un Estudio Reciente en Guadalajara". 
Management Today. vo. XIV, No. 3, Septiembre de 1987. 
M~xico, D. F., pp. 30-31 
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En conclusi6n, segttn se ilustra, es evidente que los esti--

los de direcci6n mexicana y extranjera son diferentes y que 

en ello se encuentran involucrados los factores educativos-

formales e informales, ya mencionados, as! como de valores, 

creencias, actitudes y principios culturales. No obstante, 

el Ejecutivo debe realizar ciertas actividades inherentes a 

su funci6n y que la educaci6n formal pone de manifiesto, --

con lo cual, esperaríamos cierta uniformidad en el comport~ 

miento administrativo del Ejecutivo. 

Ahora bien, ¿qu~ es lo que dicen las teor!as sobre las ca-

racterísticas ideales que debe tener un buen Ejecutivo?. 

Aqut se enuncian la concepciOn de algunas teor~as (5), con

respecto a las caracter!sticas administrativas y principios 

del proceso administrativo que segan su percepci6n, debe -

cumplir un buen Ejecutivo, 

A) Lic. Francisco Laris Casillas, para este autor existen 

principios universales que se deben cumplir y que son: 

1,- AUTORIDAD,- Poder legal o justo, derecho de mandar 

y actuar, dirigir a otros, poder sobre 

otros. 

(5) R~os ?zalay y Paniagua Aduna "Or~genes y Perspectivas de la A!! 
ministraci6n", Ed. Trillas~· Ml!!xico 1982. 
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2.- RESPONSABILIDAD.- Obligatoriedad de usar el grado -
de autoridad que se requiere para 
que las 6rdenes y tareas se lle-
ven a cabo. 

3.- DIVISION DE TRABAJO.- Medio eficaz para aumentar la 
productividad, funciones, je
rarquias, delegaci6n. 

4.- ESPECIALIZACION.- Permite lograr m~xima eficiencia
administrativa. 

5.- ESTANDARIZACION.- Pautas y niveles de ejecuci6n, -
contribuyen a la eficiencia y al
control, uniformar y manejar siG
temas. 

6.- CENTRALIZACION Y Deben procurar el mejor aprovéch~ 
DESCENTRALIZACION.- miento de las facultades del per

sonal. 

7.- COOROINACION.- Sincronizaci6n ordenada de esfuerzos 
para proporcionar adecuadamente can
tidad, tiempo y direcci6n de ejecu-
ci6n para obtener resultados y acci2 
nes arm6nicas, unificadas y reforza
das hacia un objetivo. 

B) Reyes Ponce (6). Busca con su concepci6n, lograr lama
xima eficiencia y (,sto se logra por la cooperaci6n del -
Gerente dentro de la empresa. Menciona que la funci6n -
del Ejecutivo se define de la siguiente manera: 

a) Creatividad e Innovaci6n 
b) Toma de Decisiones Fundamentales y Finales 
c) Designaci6n de los Funcionarios 

(6) Reyes Ponce Agustin. Administraci6n de Empresas, Teor1a y Pr~ctica. 
2a. Parte. Ed. Limusa. Mt.xico 1980. 
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d) Asunción de Riesgos 
e) Delegación de Autoridad 
"f) Fijación de los Grandes Objetivos y Pol!ticas 
g) Control Necesario 
h) La Aprobación de los Lineamientos Generales de la 

Organización de la Empresa 

La decisión se ejerce por la toma de decisiones y la -
delegación de la autoridad, la actuación y participa-
ci6n son factores importantes. 

C) Guzm4n Valdivia (7).- Toda Iniciativa Privada debe tener 
los siguientes objetivos: 

a) Elevación del Nivel de Vida de la Poblaci6n 
b) Mejor Articulación de los Intereses de los Inversio-

nistas, Consumidores, Empleados y Trabajadores 
c) Elevación de los Indices de Productividad 
d) El impulso a las Investigaciones y Estudios Adminis-

trativos, Econ6micos y Sociológicos. Este esquema r~ 
quiere que el Ejecutivo sea Agresivo y Visionario. 

O) Jos~ Antonio Fern4ndez Arena (8).- Concibe al Ejecutivo
como aqu61 que tiene la función de vigilar ilimitadamente 
la marcha de la organizaci6n por medio de la t6cnica de -
la Auditoria Administrativa. Implica un correcto diseño
de estándares de trabajo, sistemas de control, etc.; la -
decisi6n, la rnotivaci6n y la comunicación son factores 
clave a dominar por el Gerente, as1 como el control de -
operaciones. 

Esto se puede sintetizar de la siguiente manera: 

a) MOTIVACION AL LOGRO.- Impulso por vencer desaf!os, -
avanzar, crecer, conduce a me--

(7) Guzmán Valdivia Isaac. "La Ciencia de la Administraci6n". Ed. 
Limusa, M~xico 1978. 

(8) R1os Szalay y Paniagua Aduna. Obra Citada. pp. 54-62. 
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tas elevadas. Implica gran -
impulso interno y sentimiento 
de responsabilidad, autonomia 
y manejo de pocas tareas es-
tructurales (Creatividad) • 

b) MOTIVACION POR AFILIACION.- Impulso que mueve a re

lacionarse con las per
sonas. Trabaja mejor a 
trav~s de actitudes fa
vorables y de colabora

ci6n. Implica autono-
mia y manejo de pocas -
tareas estructuradas. -
(Creatividad) • 

c) MOTIVACION POR PODER.- Impulso por influir en las -
personas y situaciones. Son 

personas dispuestas a acep-
tar riesgos. 

d) MOTIVACION POR COMPETENCIA.- Impulso a realizar un
trabajo de gran cali-
dad. Las personas se
esfuerzan por obtener

un gran dominio de su
trabajq y crecimiento
personal. No le' impo!, 

tan tanto las relacio
nes humanas. 
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2.3. SUS VALORES ANTE EL TRA!lAJO 

Como producto de la educaci6n familiar y los factores cult~ 
rales en que nace, crece y se desarrolla el Ejecutivo mexi
cano, detenta una escala de valores ~uy particular y carac
ter!stica de nuestro medio. Esta axiolog!a incide directa
mente en su desempeño laboral, estilo de liderazgo y respo~ 

sabilidad en el trabajo. 

En el Cuadro No. 2 presentamos los resultados de un estudio 
comparativo de valorrs y actitudes en el trabajo el cual -
ilustra claramente las conductas del Ejecutivo mexicano co~ 
trastándolas con sus correspondientes en la cultura anglo-
americana. 

CUADRO No. 2 (9) 

VALORES Y ACt'ITUDES EN EL TRA8AJ01 COMPARACON ENTRE MEXIOO V ESTADOS UNIDOS 

'9rrnenencl• di wtarn y 1Ctltudn ~.en UldlclOMJ 
CUl1Vtll11: ...... IUtOfitari.tno, dtc>endlncl• V aimltl6n. 
rM•nclt li c:atf'tliO, f•mlllmo, rnigrscl6n, impulUYldad. 

Actitudn P•ivn, mir-t-, d~nd11mn, r1forudnpo1 
ut111 cultura c.olectrv•tt• d• marc0110C111inutemo1v ano
r1wim: v.Vf. t.-n1li1, lllC\l1l1, orgianizm:iOMS de tut>a;o. 

kllll1uno y IJIOYKt1smo en 11 trlblio: p1.,.. no flllll•· 
b• V nwt• klelllf1•. 

lndtvl6JllllW como un• IOl'l'M d• diflt9nl;'i•• drl 10I 
demll"' P<MJCibn y ntstu1. 

VllOI" p1U1cul•11t•. in111ftft pertOflllft 1c*>r1 I• c*lll· 
llC•onn, nl1C1°""" P•• aiPtrllM 1n •I umljo; Pl'INll' 
•eotlopluo. 
Actitud lnUN!T'lllnt .. : 11 1rlbajo" 10lo un mctd10 Pltl 
1111tlo1 t'IH:el•d1011. Ol'nllu1Ci6n drll tnt11io IT'lllrtl.111. 

Okiil ldlnt1f«<i6n con I• orgeniucK)rtn drl trm.io: 
.::tlftld dnn.11dld1 h1C1• lot ob¡11ivot ot111n1r.cloneift. 

Ent•ll"' fJllÓlf din91\clll entr1 JJlllQl\al con d11tinto1 
niwla di podlr y •norid«1. 

Mot1Y11C16n llhorll: 111f1lcc16n di Mt:etidmft IYll'ltrl• 
Me y d• ....,ridM;t; 11 "iha:lbn y ti teeonoc1m11n10 IQCill 
• nlot91'1 mil (1.19 el logro di ,. • .llltdot. 

llil• a1t0111time: delcontla'\11 drl I• int1nclonn y moti· 
voedl IOICO~Oldl trlblfo. 

ESTADOS UNIDOS lwlM• wi"o-1merlcWI•) 

Nwvol wlon. y llttl~ b.mo1"' I• modsl'nld.s; v .•• 
rm:lonllllmo, om-rtl;o 'i •llc.ltincl•, indeptndenci1 y ano. 
noml•,cwden y ~llld.s, logroy ~tneta. 

ActlllJdtil Kttdl, .... ¡_.. • lndlp9ndl1ntn, rwfon«J• 
p0r une culture lrdlviduallstli de rnM:01110Cllln l\111lbltl, 

Pr~itlfto V rMll&mo en 11 ullbejo: plwi• y mft• con-
0'9t91 y 9'c.n.lbln. 

Vllor. unlv«Pllri.: ob1igKiOnn 8n1n(1J1 lot intw-. 
P9fM>nlil .. ; h.tJilidld y dnempello Pl'I progr .. r 91\ .i 
1111bf1Jo: p1,..., • l~pl•o. 
El tr.0.io 11 v1rto como un fin en •f mlwno. Todo tf'lbttO 
nv.lia.o. 

Fuerte ldiln1ifl~•bn con I• orgm.nlUc•OMI cM lrtii)tjo; 
COn'CHomllO con .. IOIJl'O drl Ob)tl11WOI. 

AceptlClbn dril riftoo y cM 11 compet.ntll tomo 11.,..n· 
to1 h.CI• i. eOc.:I• Ofg1on1ac1onll. 

Enl•11 en I• 9J1ld.d 1 PH• d1 dll1r1nc1• d1 P«:dlr V 
anorldlld. 

MotivKi6n llhorel: ut11!1tel6n drl nemldsift di logro y 
1Uplf8Clón; !Ubl\ motiYKi6n POI' l'llCllldtdft IOClll• o 
di "ill.cl6n con otr• penon•. 
Conllll'\H 1n 1f mluno y en lot comp11'i1101 di trllblia. 

Ali. di1Q01ici6n • tr.Witr en equipo. 

(9) Se tom6 de Lasso P. y De la Cerda f;astelum "Gerentes y Empresarios, 
un estudio reciente". ~anagement Today. Vol. XIV No. 3, Septiem
bre de 1987, pá~.28 - 29 
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Los cuadros expuestos contienen la parte mexicana y su con--

traste anglo-mexicana y con un superficial análisis de la in
formaci6n contenida, se podrá notar por cualquier lego en la
materia, la separaci6n psico-socio-cultural, además de la re
laci6n cercan!a-lejan!a en los conceptos de tipo directivo-a~ 

ministrativo que existen entre los dos paises. 

Con objeto de enfatizar sobre los valores del Ejecutivo Mexi

cano ante el trabajo, presentamos un resúmen de €stos, obteni 

dos en un reciente estudio hecho por Joe Bentley (10) en di-
ver.sas empresas mexicanas, durante el desempeño de sus activ1:_ 
dades de consultor!a en desarrollo organizacional: 

Enfasis en la fuerza y el dominio. 

Confrontaci6n devaluada. 
Racismo. 

Valor institucional de la tecnología importada. 
Mejor tener una buena idea que implantar una. 

Productividad no es un valor central. 
Es importante la imágen. 

Todo es fácil. 
No directamente. 
A ese inepto, c6rranlo. 

Se quem6. 
Sumisi6n. 

El patr6n. 
Riesgo de abiertamente expresar compromiso. 

Como se puede observar, existen elementos que tienen coinci-

dencia con los resultados de las investigaciones hechas por -
Lasso y De la Vega Gastelum con relación al comportamiento -
del mexicano ante el trabajo. De igual manera la Cultura Ba~ 
caria (y recientemente la cultura política), ha ido creando-

110.l Tomado de los Documentos de Trabajo de la Ponencia: "Cultura 
y Valores en Empresas Mexicanas, Experiencias de un Consultor 
en D. O.". En la Universidad de Monterrey, el 21 de Enero de 
1986 por Joe Bentley. 
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sus sujetos peculiares y los ha ligado con otros casi arquetl 
pos de extensi6n nacional. 

Los estudios sobre "lo mexicano", se deben realizar con dete
nimiento y minuciosidad, pero tarnbi~n deben leerse con una as 
titud sensata para encontrar conclusiones que trasciendan los 
libros y discursos que lo describen o exaltan. En el anexo -
ocho, encontrará algunas lecturas que pretenden complernentar
esta idea. 

2.4 CONCLUSIONES 

Este reslllnen de ideas sobre el Ejecutivo mexicano, lo centra
rnos al exponer nuestros conceptos sobre lo que observamos en
la educaci6n formal que recibe el Ejecutivo de nuestro estu-
dio, ~sto; conjuntamente con lo que dicen los autores nacion~ 
les sobre el particular, incluyendo sus valores ante el trab~ 
jo, nos sea de utilidad cuando en el capitulo tres abordcrnos
el tema más especifico del Ejecutivo Bancario mexicano, torna~ 

do corno marcos de referencia general, tanto el presente capí
tulo, como el del entorno en que se desarrolló este estudio. 



CAPXTOLO XXX 

EL EJECUTIVO Bl\NCARIO MEXICANO 

3.1 ¿Quienes son los Ejecutivos Bancarios? 

3,2 ¿C6mo Podría Definirse al Ejecutivo 

Bancario? 

3.3 El Rol del Ejecutivo en las Sociedades 

Nacionales de Cr~dito 

3.4 La Cultura de los Ejecutivos Bancarios 

3.5 Conclusiones 
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III. EL EJECUTIVO BANCARIO Ml-:XICANO 

En este capítulo, nos proponemos tratar de definir «l Ejecutivo -

Bancario y con ese fin, hemos dividido el total del capítulo en -

cuatro partes importantes, a saber: ¿Quienes son los Ejecutivos·

Bancarios?1 ¿C6mo podría definirse al Ejecutivo Bancario Mexica

no?¡ El Rol del Ejecutivo en las Sociedades Nacionales de Cr~~i

to y por Gltimo, tratamos La Cultura de los Ejecutivos Bancsrios

Mexicanos. 

Pero tratemos cada aspecto en lo específico: 

3.1 ¿QUIENES SON LOS EJECUTIVOS BANCARIOS? 

Para identificar claramente a los Ejecutivos Bancarios se e~ 

tablecen los siguier.tes datos: Son todos aquellos "Funcion~ 

rios" que ocupan puestos de diferentes nominacioi.es y jerar

quías, pero que tienen como elemento en comGn, ser jefes, es 

decir¡ tienen per,;onal bajo su responsabilidad. 

De acuerdo con la normatividad actual que ha emitido la Com! 

si6n Nacional Bancaria y de Seguros, el grupo de Ejecutivos

se constituye por los Funcionario« Banc:1rios de dos grupos -

ocupacionales, el de Alta Direcci6n y el de Gerencia Media. 
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Por Oltimo, con el fin de contestar al cuestionamiento ¿qui~ 

nes son los Ejecutivos Bancarios?, indicamos que: Son aqu~ 

llos empleados de "buen nivel" o nivel de funcionarios que -

se encargan de hacer la planeaci6n, dictar las políticas y -

objetivos, dirigir al personal y coordinar las actividades -

sustantivas y funcionales de un Banco. 

3.2 ¿COMO PODRIA DEFINIRSE AL EJECUTIVO BANCARIO? 

A la par en el fortalecimiento y complejidad que en los Olti 

mos años ha adquirido el Sistema Bancario Mexicano, se ha h~ 

cho manifiesta la enorme necesidad de que los dirigentes ad

ministrativos, funcionarios o ejecutivos de la Banca están -

alertas en cuanto a su actualización en materia de conoci--

mientos y habilidades para que se encuentren debidamente pr~ 

parados para afrontar los retos que la avanzada tecnología y 

los revolucionados productos bancarios imponen a los Ejecuti 

vos, buscando satisfacer las necesidades y exigencias de una 

comunidad mexicana cada vez con más cultura financiera y ma

nejo de aspectos económicos ~ancarios y del Mercado Bursátil. 

Los Psicólogos, t€cnicos y a la vez administrativos de pers~ 

nal en los Bancos, estamos concientes de que nuestra aten--

ci6n debe centrarse en conocer las demandas.del entorno, pa

ra poder dar respuestas efectivas a ~stas, ya sea seleccio-

nando, capacitando al personal o proponiendo alternativas -

que permitan identificar las habilidades y/o características 

que se presentan o se desean en los Ejecutivos que prestan -

sus servicios en las Sociedades Nacionales de Cr€dito. 

A continuaci6n definimos al Ejecutivo Bancario a partir de -

sus rasgos más característicos: 
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a) SE CARACTERIZA POR TOMAR MEDIDAS INTUITIVAMENTE.-

Tal parece que hace las cosas con espontaneidad. En -
virtud de que siempre trata con operaciones bancarias -
que los clientes van a efectuar por primera vez o con -
decisiones particulares que aportan poca o nulas expe-
riencias o pautas que se puedan seguir, no en todos los 
casos, pero si en un nGmero considerable. El Ejecutivo 
Bancario opta por utilizar su capacidad intuitiva para
obrar como a ~l le parece que es lo mejor. 

Esto hace que cuando la decisi6n o instrucci6n de trab~ 
jo recae en un profesionista que demanda informaci6n e~ 
pectfica y objetiva de parte del Ejecutivo Bancario, p~ 
ra ejecutar una acci6n, corno puede ser selecci6n, capa
ci taci6n, valuaci6n y otras en las que se involucra al
psic6logo, no haya un nivel de comunicaci6n consistente 
y fundamentado t~cnicamente. 

b) TIENDE A PERSONALIZAR LA ORGANIZACION DEL BANCO,-

Esto significa que asigna tareas a los individuos que -
parecen ser los m~s capaces para hacerlas y no a aque-
llos a quienes la Instituci6n bancaria de acuerdo con -
su organizaciOn y estructura ha ubicado 16gicamente pa
ra ese fin. Como consecuencia de ~sto, en la moderna -
banca mexicana, hoy encontramos casos de funcionarios -
que por su fuerza polttica o personalidad vigorosa, han 
acumulado un gran nGmero de responsabilidades diversas
y en muchas ocasiones poco relacionadas entre st, por -
lo cual, tanto capacitar como sustituir a estos Ejecut! 
vos resulta diftcil, a la vez que no pueden desempeñar
se exitosamente, teniendo tareas tan variadas. Se ha-
cen indispensables y frecuentes las reorganizaciones, -
incurriendo ciclicamente en falta de descripciones rea
listas acerca de las características y/o habilidades -
con que deben de contar esos Ejecutivos que requieren -
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durante sus reestructuras. 

c) SUS COMUNICACIONES LAS HACE EN UN SOLO SBNTIDO.-

La principal preocupaci6n del Ejecutivo Bancario mexic~ 
no, consiste en lograr (a como dé lugar), que otros en
tiendan lo que él desea o como él se siente y percibe -
las cosas. Su "verdad" o "su realidadº pretende que -

sea absoluta hacia sus pares y subordinados, oye poco,
ve poco y hace muy poco por entender las necesidades y
los sentimientos de las personas con quienes trabaja. -
Esto mismo sucede cuando el psic6logo o algún otro pro
fesionista pretende manifestar al Ejecutivo Bancario -
sus necesidades de inf ormaci6n técnica y especializada
para realizar efectivamente sus funciones. 

di TIENDE A REALIZARSE A TRAVES DE ACTIVIDADES TECNICAS.-

Es .cl~sico en las caracter!sticas propias del Ejecutivo 
Bancario, encontrar que le dedica mucho de su tiempo a
tareas o actividades del mismo trabajo que pueden per-
fectamente ejecutar sus subalternos. Por lo anterior,
se establece que como lider no es capaz de dar linea--
mientos y determinar pol!ticas y procedimie.ntos que de-
sea se sigan para que una operación sea eficiente.-
Esta misma deficiencia se manifiesta cuando se trata de 
establecer criterios o perfiles uniforincs de evaluaci6n, 
selecci6n, medici6n y otros con los cuales trabajan los 
profesionistas de la psicologia y colegas nuestros. 

e) TIENDE A SUPERVISAR Y CONTROLAR POR OBSERVACION.-

Evalúa lo que se hace en términos de sus propias prefe
rencias, generalmente quiere que las personas hagan las 
cosas a su manera. Revisa el trabajo tanto cuando se -
realiza, como cuando se completa y los resultados son -
siempre presentados bajo su inspecci6n personal o de --
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plano son presentados por ~l directamente, en muchos c~ 
sos sin estar lo suficientemente enterado o de acuerdo
con ~stos, cuando se trata de reclutamiento, se-
lecci6n o capacitaci6n, no respeta lo establecido, cue~ 
tiona los resultados y la metodología, con tal de acep
tar o no aceptar al candidato o entrenando. 

f) SE ESPECIALIZA EN CENTRALIZAR LA AUTORIDAD.-

Torna casi todas las decisiones por su cuenta, inclusive 
muchas que te6rica y prácticamente pudieran tornar otras 
personas en forma más conveniente. En algunos casos se 
llega al extremo de facultar al subordinado para hacer
º autorizar tal o cual cosa, "siempre y cuando, lleve -
el visto bueno del Jefe". 

Con estos siete elementos caracter1sticos del Ejecutivo Ban 
cario, nos hemos dedicado a definirlo, incluyendo en cada -
elemento aquellos aspectos que hacen contacto con la probl~ 
rnática planteada como punto central de este estudio. Cabe 
agregar que tarnbi~n se le considera conservador en el ves-
tir, en~rgico en sus convicciones, asertivo, interesado por 
su negocio,erurrorado y en algunos casos prepotente, ante subordin~ 
dos y clientes de poca importancia para su Banco. 

3.2 EL ROL DEL EJECUTIVO EN LAS SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO 

Los roles por cada funci6n, en lo específico pueden ser muy 
diferentes, sin embargo, para efectos de clasificaci6n en -
la banca mexicana, se han agrupado y definido funciones de -
los ejecutivos, siguiendo parámetros de la Comisi6n Nacio-
nal Bancaria y de Seguros (CNBS), segGn su manual interno -
de políticas de clasificaci6n de grupos ocupacionales, en-
tendi~ndose por grupo ocupacional al "Conjunto de Grupos de 
Diferentes Niveles en los que se Divide al Personal Total -
de una Institución del Sistema Bancario Mexicano". 
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En funci6n de lo anterior, lo que la cornisi6n Nacional Ban
caria y de Seguros, dictamina que hacen los Ejecutivos Ban
carios (rol que desempeñan en sus bancos) es el siguiente: 

"Son los encargados de la planeaci6n estrat~gica, 
dictan politicas y objetivos, planean, organizan, 
dirigen y coordinan las actividades funcionales
del Banco, tratando de que se sigan las normas est!! 
blecidas y de que se cumplan los objetivos seña
lados" (1). 

En el Distrito Federal, los roles que juegan los Ejecutivos 
en las sociedades Nacionales de Cr~dito, podríamos referir
lo afin rn~s a lo especifico, para lo cual lo presentarnos en
cuatro grandes rubros, a saber: Rol Ante el Proceso Admini! 
trativo, Rol Ante su Grupo de Trabajo, Rol Ante los Clien-
tes o Negocio y por filtimo, Rol Ante el Entorno. (2) 

lo, ANTE EL PROCESO ADMINISTRATIVO 

En este aspecto el rol o tarea que le toca jugar al Cj~ 
cutivo es de primordial importancia para el Banco¡ ya -
que debe: 

Conocer profundamente su organizaci6n (identifica--
ci6n y filiaci6n con su Banco) • 

Conocer y manejar las politicas. 

Conocer y manejar los objetivos, las normas y los -
procedimientos. 

(1) "Manual de Normas y Procedimientos para el Establecimiento de Progranas" 
F.élitado por la Canisi6n Nacional Bancaria y de Seguros, Mfu<ico 1986, pp 38- 39 

(2) Se han recopilado de Manuales de Descripci6n de Puestos, Perfiles Psicol6gicos 
~u~~: de Puestos y Requisiciones para la cobertura de vacantes de diferll!l. 



53 
Manejar en teor!a y práctica el proceso gerencial o 
directivo. 

Administrar por objetivos. 

Hacer planeaci6n estrat~gica. 

Conocer los sistemas presupuestales y de optimiza-
ci6n financiera. 

Administraci6n de Recursos Humanos, 

Administraci6n de Recursos Materiales. 

Administraci6n del Tiempo, 

Manejarse con autonom!a e independencia, 

Ser generador de sinergia, 

2o. ANTE SU GRUPO DE TRABAJO 

El Ejecutivo ante su gente debet. 

Ser creativo. 

Tener buen manejo del proceso de comunicaci6n. 

Manejar un liderazgo orientado a la circunstancia. 

Manejar relaciones interpersonales. 

Manejar sistemas rnotivacionales, 

Manejar ~onflictos, 

Manejar grupos. 

Manejar Stress. 

Manejar Relaciones Laborales. 
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Jo. ANTE LOS CLIENTES O NEGOCIO 

Siendo un aspecto importante del desempeño de un Banqu~ 
ro, el Ejecutivo debe tener: 

Comunicación excelente. 

Asertividad. 

Honestidad. 

Conocimientos Financieros. 

Conocimiento de las necesidades del cliente. 

Sensibilidad para hacer negocios. 

Conocimiento de los servicios bancarios. 

4o. ANTE EL ENTORNO 

Los Ejecutivos Bancarios deben ser muy sensibles con 
lo que pasa a su alrededor, es por esto que deben: 

Estar enterados de la situación po11tica rwm~ Estar enterados de la situación . 1 localidad caro en 
socia el estado, pa!s 

Estar °enterados de la situaci6n económica y .el nundo. 

Estar orientado al mercado, tanto local, como el n~ 
cional y el internacional. 

Conocer tendencias financier"s de la actualidad y -
nuevos conceptos bancarios. 

Manejar las tendencias previstas para el futuro a -
corto, mediano y largo plazo, 
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Las anteriores consideraciones hacen del Ejecutivo Bancario
un sujeto t!pico de estudio y an§lisis y en funci6n de eso -
es atractivo hacer un estudio que nos aportase datos intere
santes acerca del car§cter, los valores, las habilidades y -
el comportamiento en general del Ejecutivo Bancario mexicano. 

Como resultado de importantes cambios que altimamente ha re~ 
lizado el Gobierno Federal, es necesario que consideremos, -
estimado lector, que en muchos casos el Ejecutivo Bancario -
se encuentra en plena etapa de transici6n entre lo que ante
riormente el sistema demandaba, cuando era Iniciativa Priva
da y ahora que el Sistema Bancario está en manos del Gobier
no Federal, no obstante los elementos que caracterizan su -
cultura, los podemos claramente definir y estudiar. 

3.3 LA CULTURA DE LOS EJECUTIVOS BANCARIOS 

Para describir lo que establecemos como valores importantes
sobre los cuales descansa esta cultura, nos permitimos - - -
anotar las siguientes observaciones que hemos hecho del Eje
cutivo, sobre la cual se forma su personalidad y manera de -
actuar. 

Esta información tiene un valor agregado ya que se recolect6-
e hizo observación directa por nosotros en los escenarios de 
trabajo por los cuales transitamos y hemos estado en conta~ 
to durante largo tiempo, con nuestro objeto de estudio: 

lo. Los Ejecutivos Bancarios mexicanos exhiben como uno de los -
principales mecanismos de influencia, el uso de la autoridad 
formal. 

2o. Plantean importantes para su status, las condiciones estruc
turales y posiciones jerárquicas, que deben existir en la º! 
ganización. As! como de el apoyo de un grupo subordinado, -
disciplinado y de tareas bien definidas, repetitivas y li--
bres de complejidad. 
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3o. Consideran que lo escencial de su trabajo consiste en asegu
rar que las cosas ocurran dentro de los términos previstos y 

con frecuencia diceº"no poder entender climo la gente a su -

cargo pasa por alto lo obvio y descuida los aspectos impor-
tantes". 

4o. Personifican al poder (dentro de sus respectivas &reas de i~ 
fluencia) y dan relevancia a sus actos para reforzar el pre
dominio de sus jerarquías. 

So. Les agrada saberse considerados como personas determinadas e 
impulsadas por la singularidad de sus proplisitos tanto como
por su tenacidad para enfrentar desafíos. 

60. Les transmiten seguridad a quienes dependen de él y suelen-
dar guías precisas en el momento oportuno. 

7o. Se tornan exigentes y demandantes en el cumplimiento de sus
lirdenes .o las de su superioridad y practican una supervisilin 
encimosa para asegurar la consecucilin de sus objetivos. 

Bo. Planifican y llegan a organizar tan a detalle el trabajo de
su gente, que muchas veces exageran las cosas. Tratan de -
asegurarse de dejar bien claro que los asuntos deben hacerse 

a su manera. 

9o. En el terreno formal y de trabajo, exhiben una relaciOn im-

personal con los individuos conectados a su campo de respon

sabilidades y suele esforzarse por destacar las diferencias

de status. 

lOo. Se preocupa por conocer las reglas del juego antes de compr~ 

meterse a responsabilidad alguna y hace continuos esfuerzos

para manejarse conforme a los dictados de las políticas de -

la organizaci6n. 

llo. Llega a mostrarse como una persona arrogante ante sus cole-:" 
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gas y acceder!a a la colaboraci6n y cooperaci6n (si hay un -
mandato superior de por medio) • 

120. Cuando se relaciona con colegas con quienes puede compartir
los mismos valores, suelen desarrollar ligas de identifica-
ci6n y afecto de tal solidez que al traducirse en camarade-
r!a, juega un papel importante en la consecuci6n de resulta
dos organizacionales o en la obstrucci6n de planes con quie
nes no comulgan. 

130. El estilo y forma de comunicaci6n que utilizan los Ejecuti-
vos Bancarios es muy particular y para utilizar sus términos 
en un sentido general, casi es necesario un glosario que ay~ 
de a minimizar el diferencial sernantico. 

140. El esp!ritu de equipo entre los Ejecutivos es evidente cuan
do se trata de aspectos sociales y sobre todo de prevenci6n
y protecci6n de los negocios que hacen. Existen innumera--
bles mecanismos de intercambio de informaci6n confidencial,
entre ellos, solo a nivel de clientes indeseables, empleados 
"boletinados", compensaci6n de cheques y adeudos, etc. 

lSo. Existe entre el grupo de Ejecutivos Bancarios, cierto c6digo 
de ética y actuaci6n ante los clientes, proveedores y emple! 
dos, que a pesar de no ser un c6digo escrito, se sigue al -
pie de la letra, lo que la costumbre o norma bancaria tiene
establecido. 

160. Aunado a que existen en la organizaci6n formal de las Socie
dades Nacionales de Cr~dito, se tienen claramente estableci-
dos los roles que cada uno de los Ejecutivos juega a nivel 
de cada banco en sus respectivas posiciones, también existen 
comisiones formales en·la Asociaci6n Mexicana de Bancos a -
través de las cuales se liderean las acciones a seguir ante
materias o disciplinas espec!ficas como pueden ser; Comer-
cio Internacional, Prestaciones, Sueldos, Capacitaci6n, Con

tabilidad y otras mas. 
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Las anteriores consideraciones representan una percepci6n -
que hemos compartido los sustentantes de esta tesis y que -
se fundamenta en la observaci6n directa y empírica realiza
da al través de casi quince años de prestar nuestros servi
cios en Instituciones Bancarias mexicanas. 

En los diversos aspectos del desempeño de un Ejecutivo Ban

cario, encontramos que si bien es cierto que algunos de sus 
comportamientos son criticables, también es cierto que en -
algunos otros aspectos su desempeño y calidad humana y pro
fesional es encomiable. 

Por ejemplo: de manera eventual brinda oportunidades de 
crecimiento a su gente, delegando tareas que aparentemente

nunca antes había "soltado" ante el asombro de propios y e~ 
traños. De igual manera reitera su apoyo a alguien que con 
sidere un prospecto para el futuro y consistentemente lo im 

pulsa hasta obtener el objetivo que se ha planteado. 

En otro 6rden de cosas, el Ejecutivo Bancario llega a afir
mar que para ser un buen jefe, se necesita haber sido un -

buen subordinado, por lo cual presumimos que uno de sus va
lores más arraigados es la jerarquía. De hecho, hemos ob-
servado que esto es lo que lo impulsa en su trabajo, ya que 
le interesa, más que lograr objetivos, lograr el nombramien 
to. De esta manera cualquier cambio en la calidad de su j~ 

rarquía o status le llega a emocionar a tal·grado que se -
transforma y está dispuesto a defender el brillo de su nue
vo nombramiento a cualquier costo y a como dé lugar. 

Es innegable que el Ejecutivo Bancario mexicano se entrega
totalmente a la causa del negocio bancario. Siempre que la 
causa de la organizaci6n corresponda a la causa de él. Ca
si siempre se está esforzando porque la gente se "ponga la

camiseta" de su Banco, lo cual viene a significar que siem
pre estén dispuestos a luchar por los mismos objetivos que

él. 
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Ante sus superiores, siempre aparece como un funcionario -
flexible, dfictil, dispuesto a colaborar y ante sus pares se 
r~ cauteloso, poco expuesto, reservado, procurando siempre
conservar su integridad. 

3.4 CONCLUSIONES 

El intento que realizamos para estudiar al Ejecutivo Banca
rio mexicano, analizando sus valores culturales, tratando -
de definirlo desde corno lo percibirnos en nuestro interac--
tuar con sus órdenes, actitudes y estilo de liderazgo, ref! 
riendo estos aspectos a lo que en nuestra problem~tica pla~ 
teamos, asi corno el an~lisis especifico del rol que juega
este personaje en sus respectivas Sociedades Nacionales de
Cr~di to, de acuerdo con cuatro subdivisiones; a saber: an
te el Proceso Administrativo, ante su Grupo de Trabajo, an
te la Clientela o Negocios y ante el Entorno, d~ f~ escri
ta de lo mucho que hay por caminar en el estudio de perfi-
les tipicos de funcionarios de bancos, 

Las caracteristicas, decisiones, actitud ante el trabajo y
la gente, sus valores y lo dem~s que en este capitulo se -
enuncia, lo encontramos fundamentado en nuestra observación 
directa y tarnbi~n lo establecimos consultando manuales de -
procedimientos y normas, an~lisis de puestos, descripciones 
de puestos, perfiles psicológicos, perfiles de puestos, li
neamientos de la Secretaria de Hacienda y Cr~dito Pfiblico,
del Banco de M~xico y la Comisión Nacional Bancaria y de S~. 

guros. Con todo lo anterior, hemos llegado a establecer un 
virtual perfil del Ejecutivo Bancario Mexicano. Sin embar
go, cuando el profesionista y rn~s concretamente el psicólo
go del trabajo, recluta, selecciona o capacita a un candid~ 
to con base en ese perfil y valuación de puesto y lo pone a 
consideración del Ejecutivo en jefe, resulta, ya sea en ese 
momento o al paso de algunos dias y hasta meses, que el Ej~ 
cutivo que le propusimos, no refine las caracteristicas y/o-
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habilidades que el Ejecutivo = Jefe, espera de ~l. Este es 
un caso que frecuentemente se repite en los bancos, con co~ 
secuencias de poca aceptación del profesionistaporparte de 

los usuarios de sus servicios, baja en la productividad y-
p~rdida de moral. 

En funci6n de lo anterior, procedimos a realizar este estu
dio en el cual pretendemos hacer comparecer la opini6n de -
los altos directivos de los bancos, así como la de los fun
cionarios de Gerencia Media, para definir cuáles son esas -

características y/o habilidades que se esperan en el Ejecu
tivo Bancario mexicano. 
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IV. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y METODOLOGIA DEL ESTUDIO 

Para presentar este reporte de nuestro estudio, considerfunos Gn! 
camente aquellos datos que nos parecen relevantes, así como los
hechos significativos que a nuestro juicio son indispensables, -
para que el lector comprenda, cómo se llevó a cabo el estudio en 
cuestión. 

Nuestro estudio se compone de una serie de pasos o elementos, -

los cuales se suceden y se desarrollan de acuerdo a un órden. 
Esos pasos o elementos metodológicos son ocho, a saber: Plante~ 

miento del Problema, Hipótesis de Trabajo, Objetivo del Estudio, 
Variables, Instrumentos, PoblaciOn o Sujetos que constituyen la

Muestra, Escenario y Procedimiento de Ejecución. 

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Con base en nuestra experiencia de trabajo en el campo de -
La AdministraciOn de Personal en el Sistema Bancario Mexic~ 

no, la cual se refiere a necesidades sociales, laborales y
de desempeño en nuestro campo de formaciOn profesional, - -

planteamos la siguiente problemática: 

Los psicOlogos especialistas en la SelecciOn, CapacitaciOn, 

EvaluaciOn de Actuación y otros similares, nos encontramos

frecuentemente ante la dificultad de satisfacer las expect~ 
tivas que los niveles Directivos de los Bancos, tienen aceE 
ca de las habilidades y/o características con las que debe

contar un Ejecutivo Bancario.• Lo anterior se auna a la fa! 
ta de descripciones realistas en las cuales tanto los Dire~ 
tivos como los Gerentes indiquen, cuales son esas habilida

des y/o características que se esperan en el desempeño de -
los Ejecutivos, lo cual complica las funciones de Seleccio

nar, Capacitar, Evaluar y Administrar exitosamente un ele-

mento tan importante como es ~ste. 

• ver Apartado 3.1 del Capítulo Tercero 
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4.2. HIPOTESIS DE TRABAJO 

Una vez establecido nuestro problema, procedimos a plantear 
nuestra hip6tesis de trabajo, la cual constituye un intento 
de explicaci6n o una respuesta provisional al fen6meno est~ 
diado. La Hip6tesis que formularnos fue: 

Existen diferencias tanto de calidad y cantidad, como de 
prioridad en Orden de importancia de las caracter!sticas y/ 

o habilidades que deben poseer los Ejecutivos Bancarios, s~ 
gOn la perspectiva del Directivo o del Gerente. 

4.3 OBJETIVO DEL ESTUDIO 

El objetivo que pretendemos lograr con nuestro estudio es: 

Contar con una tabla de habilidades y/o caracter1sticas del 
Ejecutivo Bancario que permita adem4s: 

l.- Conocer las similitudes y discrepancias entre las habi 
lidades y/o caracter1sticas de los Directivos respecto 
de los Gerentes. 

2.~ Obtener una ponderaci6n por cada caracter1stica y/o h~ 
bilidad segOn la perspectiva del Directivo y del mismo 
modo segan la perspectiva del Gerente. 

4.4 VARIABLES 

Las variables o elementos a considerar en este estudio son: 

l,• Cantidad: Se determinaron cuales son las habilidades
y/o caracter1sticas que se consideran "importantes" p~ 
ra el desempeño de las funciones del Ejecutivo. Estos 
elementos o variables son tratadas en dos vertientes: 

a) Habilidades y/o caracter!sticas del Ejecutivo des-
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de el punto de vista de aquellas que son importan
tes para l~s Directivos. 

b) Habilidades y/o caracter!sticas del Ejecutivo des
de el punto de vista de los Gerentes. 

2.- Calidad: Otro de los elementos o variables a conside
rar, es el hecho de que las caracter!sticas y/o habili 
dades pueden ser ponderadas de diferente manera por -
los niveles Directivos y los niveles Gerenciales, lo -
cual puede impactar negativamente desde el punto de -
vista de expectativas no satisfechas por parte de am-
bos grupos de Funcionarios Bancarios. De igual manera 
que en el caso anterior, se determinaron las pondera-
ciones considerando a los dos grupos que intervinieron: 

a) Ponderación de cada una de las caracter!sticas y/o 
habilidades, hecha por los Directivos. 

b) Ponderación de cada una de las caracter!sticas y/o 
habilidades, hecha por los Gerentes. 

4.5 INSTRUMENTOS 

Los instrumentos que usamos en nuestro estudio, se descri-
ben a continuación: 

1.- lll Cuestionario "A" se encuentra constituido por un -
reactivo que utilizamos para encuestar las habilidades 
y/o caracter!sticas en los Ejecutivos Bancarios, desde 
el punto de vista de los Directivos. (Ver Anexo ll 

2.- El Cuestionario "B" de igual manera, se utilizó para -
determinar las características y/o habilidades de los
Ejecutivos Bancarios,' desde el punto de vista de los -
Gerentes, (Ver Anexo 21 
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3.- El cuestionario "C" (Anexo 3),es un instrurrento caTipleto que se -
utiliz6 para capturar en su primera parte la identifi
caci6n y exploraci6n de diversas &reas tales como fami 
lia, ubicaci6n laboral, estudios y costumbres de los -
Directivos y Gerentes Encuestados. En la parte final
de este Cuestionario se present6 una tabla conteniendo 
un listado de habilidades·y/o características del Eje
cutivo Bancario (llnexo 4), en la cual tanto los Directivos caro -

los Gerentes ponderaron cada una de ~stas de acuerdo -
con sus expectativas y nivel de desempeño. 

4.6 POBLACION O SUJETOS QUE CONSTITUYEN LA MUESTRA 

El universo de sujetos con que se realiz6 este estudio, co
rresponde al grupo de ~Funcionarios Bancarios de la Zona M~ 
tropolitana del Distrito Federal" y cuya muestra represent~ 
tiva se obtuvo de los estratos de: a) Alta Direcci6n, 
b) Gerencia Media, de acuerdo con los par4metros de la Comi 
si6n Nacional Bancaria y de Seguros. La t~cnica de mues--
treo que utilizamos fue No Probabilística del Tipo IntenciE 
nal o Selectivo (l). El total de la muestra es de 2000 su
jetos y se dividi6 en tres segmentos de la siguiente manera: 

1,- Muestra "A" son 500 sujetos que ocupan niveles de Alta 
Oirecci6n a los cuales se les aplic6 el Cuestionario -
"A". 

2.- Muestra "B" se trata de 500 sujetos que ocupan niveles 
de Gerencia Media, a ~stos se les aplic6 el Cuestiona
rio 11 B". 

3,~ Muestra "C" se compone por 1000 sujetos divididos a su 

vez en dos partes• 

(1) Rojas Soriano Raa1, Guía para Realizar Investigaciones Sociales, 

Ed. UNAM, 1981, po. 170 - 171. 
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500 sujetos con niveles de Alta Direccí6n a los cuE 
les se les aplic6 el Cuestionario "C" para Directi
vos. 

500 sujetos con niveles de Gerencia Media a los cuE 
les se les aplic6 el Cuestionario "C" para Ejecuti
vos Bancarios de Gerencia Media. 

Cabe aclarar que el Cuestionario "C" se elabor6 a partir de 
informaci6n recabada con los Cuestionarios "A" y "B" por lo 
cual algunos sujetos que participaron en las dos primeras -
encuestas tambi~n lo hicieron cuando se aplic6 el tercer -
Cuestionario. (Ver Anexo 6) 

4. 7 ESCENARIO 

El trabajo de campo que realizamos, requiri6 de nuestra pr! 
sencia f!sica en sitios espec!ficos de trabajo en diferen-
tes Bancos del Sistema. 

La aplicaci6n de los Cuestionarios se llev6 a cabo invaria
blemente en lugares donde los Gerentes y Directivos reali-
zan actividades del proceso de enseñanza-aprendizaje, tales 
como: 

Instituto Mexicano de Administraci6n Bancaria (IMAB) 
(En instalaciones del Banco de M~xico, Dolores No. 3, 
Col. Centro, M~xico, D. F.). 

Centros de Capacitaci6n de diferentes Bancos en la Zona
Metropolitana del Distrito Federal. 

4.8 PROCEDIMIENTO DE EJECUCION 

Para dar alcance a las pretensiones de nuestro estudio, reE 
lizamos varias actividades las cuales por cuestiones de 6r
den, presentamos aqu! en cuatro fases o etapas, a saber: 
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la. FASE Se encuestaron los Directivos sobre las habilida
des y/o caracter!sticas del Ejecutivo Bancario M~ 
xicano. 

2a, FASE Se encuestaron los Funcionarios de Gerencia Media 
sobre las habilidades y/o caracter!sticas del Ej~ 
cutivo Bancario Mexicano. 

Ja, FASE Con la info:anaci6n obtenida en las dos fases ant~ 
rieres, se integr6 un listado o tabla de habilida 
des y/o caracter!sticas tanto de lo que aportaron 
los Directivos, como de la info:anaci6n que aport~ 
ron los Gerentes. 

4a. FASE Se encuesto por separado a ambas partes, (Directi 
vos y Gerentes) presentando la tabla de habilida
des y/o caracter!sticas obtenidas en la tercera-
fase, solicitando una ponderaci6n para cada fac-
tor. 

En los tres cuestionarios, la info:anaci6n se solicit6 de m~ 
nera an6nima y se aplic6 a grupos de participantes en cur-
sos y eventos de capacitaci6n, as! como a grupos en clases
de Licenciatura en AdministraciOn Bancaria, El Cuestiona-
rio "C" se entreg6 a los grupos para ser contestado durante 
los eventos en algunos casos, pero en otros se entreg6 para 
ser contestado en su casa u oficina y fueron devueltos en -
un plazo convenido (cinco d1as a partir de que se entrega-
ron). 
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V. RESULTADOS DEL ESTUDIO 

En este capítulo nos permitimos presentar a detalle los resulta

dos que se obtuvieron en este estudio, con el fin de llegar a e~ 
tablecer una relacion objetiva de características y/o habilida-

des que las instituciones bancarias esper.-.n de sus Ejecutivos, -
así como de las espectativas tanto de los miembros de la Alta Di 
recci6n, como las de los funcionarios del grupo de Gerencia Me-
dia, los cuales formaron parte de la muestra de este estudio so

bre el Ejecutivo Bancario mexicano. Nos referimos casi en su t~ 
talidad los aspectos cuantitativos. Por lo anterior, se presen
tan por medio de cuadros y gráficas que incluyen cantidades y -

porcentajes con el fin de facilitar su análisis y comprensi6n. 

RESULTADOS 

l.- TIPO DE BANCOS QUE INTERVINIERON, TRAYECTORIA Y ANTIGUEDAD 
DE LOS FUNCIONARIOS ENCUESTADOS 

El total de la poblaci6n que constituy6 la mue~tra de este estu
dio, fueron funcionarios de la Alta Direr.ci6n (500) y de Geren-

cia Media (500), provenientes de diferentes Bancos, concluyendo
que un porcentaje mínimo corresponde a la Banca Privada y la - -
gran mayoría, pertenecen a Sociedades Nacionales de Crédito (900), 
ya que los restantes reportaron trabajar en: Banco Obrero (6),
City Bank (1) y Banco Nacional del Ejercito y la Armada (3). 

ORIGEN DE LA llUESTRA 

BANCOS FRECUENCIA FRECUENCIA 
ABSOLUTA RELATIVA 

Sociedades Nacionales de 990 99.0% Crédito 

Banco Obrero 6 .6 

Banco Nacional del Ejército 3 .3 y la Armada 

City Bank 1 .1 

TO TAL 1000 100 % 
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El 44%, reporta que comenz6 su carrera bancaria desde hace, en-

tre 10 y 20 años, ocupando posiciones operativas en el nivel más 

bajo de la organización; el 35% manifiesta tener entre 5 y 9 - -

años con inicio en posiciones media.a y altas; el 12% tiene m§s -

de 3 años e ingresó ya en la posici6n que ocupa; el 4% tiene en

tre 1 y 3 años y el 5% ingresaron hace más de 20 años a sus Ins

tituciones. 
B D A D 

A N o s F. A. F. R. 

20 o más so 5% 

10 - 20 440 44% 

5 - 9 350 35% 

3.1 - 4 .11 120 12% 

1 - 3 40 4% 

TO TA L 1000 100% 

2.- FAMILIA 

El 80% de los encuestados indica que su estado civil es casado y 

en promedio tener 3 hijos. El 50% de las esposas trabajan for-
malmente ya sea en trabajos de tiempo completo o parcial, el re.!!_ 

to son amas de casa, Reportaron tener •m promedio de 5 hermanos 

La ocupaci6n de los padres del Ejecutivo en un 40% son o fueron
Ejecutivos en una organizaci6n; el 27% maneja su propio negocio; 

el 21% son profesionistas libres, el 7% son o fueron empleados -
de una organizaci6n y el 5% se ocupan en otros, Por otro lado -
la mayoría de las madres de los Ejecutivos trabaja en casa (99%) 

el 10% restante en otros. 
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3.- EDAD Y SEXO 

La edad del Ejecutivo se puede apreciar claramente en la siguien 

te tabla: 

FRECUh'NCIA FRECUENCIA 
~ ABSOLUTA RELATIVA 

25-30 90 9% 
31-35 180 18% 
36-40 310 31% 

41-45 280 28% 

46-50 100 10% 

so ••• __ 4_0_ __ 4_% _ 

1000 100% 

Por otro lado encontramos que la gran mayor!a de Ejecutivos son -

hombres (913), contra solo 87 mujeres encontradas en la muestra. 

S E X O F. A. F. R. 

Hombres 913 91.3 

Mujeres 87 8.7 

TOTAL 1000 100% 

4.- EDUCACION FORMAL 

Los estudios que el Ejecutivo ha realizado son: 

(Ver tabla en la siguiente.página) 
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TABLA DE EDUCACION FORMAL DEL EJECUTIVO BANCARIO MEXICANO 

ESTUDIOS REALIZADOS FRECUENCIA FRECUENCIA 
ABSOLUTA RELATIVA 

Sin estudios de nivel 143 14,3 Licenciatura 

Licenciatura 590 59,0 

Maestría 235 23,5 

Doctorado 32 3.2 

1000 100 

LICENCIATURA (Tipo de Institución) 

T I p o F. A. T I P O F. A. 

Pllblica 659 Nacional 767 

Privada 198 EXt:ranjera 90 

857 TOTAL 857 

F. A. FRECUENCIA ABSOLUTA 
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M A E S T R I A (Instituciones) 

T I P O F. A. T I P O F. A. 

Pllblica 95 Nacional 178 

Privada 172 EKtranjera 89 

TOTAL E S 267 T o T A L 267 

O O C T O R A O O (Instituciones) 

T I P O F. A. T I P O F. A. 

Pllblica 6 Nacional 13 

Privada 26 EKtranjera 19 

TOTAL E S 32 T o T A L 32 

F. A. FRECUENCIA ABSOLUTA 
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INSTITUCION DONDE OBTUVO SU LICENCIATURA.-

Universidad Nacional Autónoma de M~xico 
Instituto Polit~cnico Nacional 

Universidad Iberoamericana 

Instituto Tecnológico Autónomo de M~xico 
Tecnol6gico de Monterrey 
Otras Nacionales 

Otras Extranjeras 
Sin Respuesta 

F. A. 
501 
158 

44 
31 
22 

92 

9 

___ill_ 
1000 

L..!:. 
58.4 
18.4 

5.1 
3.6 
2.6 

10.7 

l. o 

100 

El valor que el Ejecutivo Bancario le asigna a los estudios reali 
zados: El 43% asegura que fueron muy valiosos mientras que el --
38% reporta que fueron relativament•' valiosos y el restante 19% -
indicó que no tuvieron importancia para el desarrollo de su carr~ 
ra bancaria. 

!..:2.:. .L.....!h 

Muy Valiosos 430 43% 
Relativamente Valiosos 380 38% 

Sin Importancia 190 19% 

1000 100% 

Un nClmero considerable de Ejecutivos trabajaban(638)mientras rea
lizaban sus estudios profesionales. 

!..:2.:. L__!h 

Si 638 ó3.8 

No _ill_ ~ 
1000 100 % 
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5.- CARGAS DE TRABAJO 

La opini6n de los Ejecutivos en este aspecto, la presentarnos to-
mando el porcentaje más alto en cada factor: el 70% reportan tr~ 

bajar entre 48 y 54 horas a la semana. El 55% reporta que la te~ 
dencia del nGrnero de horas a trabajar a la semana se ha incremen

tado durante el Oltimo año. 

Un importante nllinero de Ejecutivos (60%) no ha podido disfrutar -
de sus vacaciones (20 días promedio por año) y lo Onico que ha--

b1an disfrutado eran entre 5 y 11 d!as (se refiere anicamente al
año de 1987). Por Oltimo el 40% tienen que viajar por cuestiones 
de negocios y/o administrativas entre un 15 y 22% de su tiempo. 

6.- TRABAJO EN EQUIPO 

Segan reportan los Ejecutivos Bancarios, as! perciben la tenden-

cia de sus relaciones: 

T E NDENCI A RELACIONES FORMALES RELACIONES INFORMALES 
F. A. F. A. 

Han Permanecido 389 425 Igual 

Se Han 298 308 Incrementado 

Han Disminuido 246 196 

Sin Respuesta 67 71 

TOTALES 1000 clOOO 

. 
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Con relaci6n a la tendencia que observa su trabajo en equipo, re
portan: 

T E N D E N C I A TRABAJO EN EQUIPO 
F. A. F. R. 

Ha awnentado 502 60.2 

Ha Disminuído 197 19.7 

Ha Permanecido 201 20.l Igual 

TO TAL ES 1000 100 

F. A. FRECUENCIA ABSOLUTA 

F. R. FRECUENCIA RELATIVA 

.. ~ l, 
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7.- DISPOSICION Y APERTURA AL CAMBIO 

El Ejecutivo Bancario manifiesta no estar dispuesto a cambiar de 
~rea funcional, ya que 924 de 1000, reportaron !!Q• Ni aGn en
caso de ascenso se nota inter~s por el cambio de ~rea, ya
que en este caso, el 52% contest6 que !!Q y el 43% que SI. 

Por Gltimo, si el Ejecutivo tuviera que empezar de nuevo, escog~ 

r!a: 

Un campo similar 
Un campo diferente 
No especific6 
Sin Respuesta 
TOTALES 

8.- NECESIDAD DE DESARROLLO (Motivaci6n) 

667 
244 

74 
__ 1_5_ 

1000 

66.7 
24.4 
7.4 

_l:._,L 
100 

La posici6n que actualmente ocupa el Ejecutivo, no es la m~xima a 
la que aspira, reportan 930 de los 1000 encuestados. 

Las posibilidades de progresar permaneciendo en el mismo Banco 
las visualiza as!: 

~ ~ 

Si hay posibilidades 267 26.7 

No hay posibilidades 691 69.1 

Sin respuesta/No aplicable __ 4_2_ ~ 
TOTALES 1000 100.0 



78 

Tambi€n reportan que en los Gltimos 5 años su inter~s por partici 
par en actividades Bancarias ha: 

Crecido 
Disminuído 
Permanecido Igual 
Sin respuesta 
T O T A L E S 

286 

219 

485 
__ 1_0_ 

1000 

El grado de satisfacciOn que encuentra actualmente en 
el Ejecutivo, lo reporta de la siguiente manera: 

Plenamente Satisfecho 
Satisfecho 
M~s o menos satisfecho 
M~s o menos insatisfecho 
Insatisfecho 
Plenamente Insatisfecho 
T O T A L E S 

9.- BUSQUEDA DE LOGROS 

~ 

190 

276 

285 

118 

99 
__ 3_2_ 

1000 

su 

L.__!h 

28.6 

21. 9 

48.:; 

-..!.:..Q_ 
100 

trabajo-

L..-'h 

19.0 

27.6 

28 .s 
11.8 

9.9 

--2..:L. 
100 

En su lucha por obtener logros laborales y mejores posiciones 
rarquicas el Ejecutivo considera validas estas estrat~gi~s: 

je-

a) Utilizar su capacidad t€cnica y conoc! 
mientas bancarios 

b) Utilizar sus relaciones personales y 

conocidos en las altas esferas del Sis 
terna Bancario 

c) Respuestas No Aplicables 
TOTALES 

~ 
360 

620 

__ 2_0_ 

1000 

!:..:......!h 
36.0 

6:2.0 

~ 
-100 
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10. TABLA DE RESULTADOS CON LAS CARACTERISTICAS Y/O HABILIDADES QUE 
SE OBTUVIERON CON LA APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS "A" 'i "B" 

CARACTERISTICAS Y/fJ HABILIDADES 

Administraci6n de Personal enfocada a resultados 

Conocimiento del mercado y/o ramo bancario 

Conocimientos técnicos actualizados y s6lidos 

Honestidad e imágen personal y profesional 

Habilidad para terminar con prontitud las asignaciones 
sin men:isrn-ecio de la calidad "Tener sentido de la ,;;....,~b• 

Participaci&t en Gnt>OO Pol!t.icoo y msnejo del Proceso Pol!tico 

Capacidad para delegar y trabajar en equipo 

Identificación con la filosofía y metas del Banco 

Capacidad para aprender y adecuarse al cambio 

Habilidad para •vender• ideas y/o productos intangible! 

!labilidad para manejar mentalmente varios enfoques 
antes de seleccionar unn 
Capacidad para comunicar ideas y decisiones 

Capacidad para la planeación a mediano y largo plazc 
Habilidad para analizar problemas, buscando su causi 
~ '~--"'"'Mandn '""' variah 1 n~ •-nor~an+-oe 

Habilidad para establecer proce'.limícntos efectivos de tzabajo 

Tener estudios profesiooalcs y poseer anplia Cultura General 

Relaci6n con "familias tuertes" 
d ... la re-'6n o -n-.. -• .. ail 

o empresarios dentrc 

Adaptar, desarrollar y llevar a cabo ideas de otros 

Conocimiento de los factores socio-económicos de Mtlxicc 

Conocimiento de la econom!a internacional 

ESTA 
S~LIR 

Tt~IS 
DE l.A 

tJ,ry nrnt 
ui:i .. lüfECA 
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lOA Resultados de la Ponderación hecha por los Funcionarios de 

Gerencia Media de las caractedsticas y/o habilidades del

Ejecutivo Bancario mexicano. 

PONDERACION 
CAllACTERISTICAS Y/O HABILIDADES ASIGNADA 

GERENCIA MEDIA 
Administración de Personal enfocada a resultados 7.70 

Conocimiento del mercado y/o ramo bancario 7.66 

Conocimientos t~cnicos actualizados y sólidos 1.~o 

Honestidad e imágen personal y profesional 7.30 

Hao1ue1ae1 para terminar con pront1 tue1 .las as1gnac1ones 7.20 sin roonosprecio de la calidad "Tener senticlo de la U.rqencia 11 

Participación en Grupos PoUticoo y JMnejo del Proceso Politice 7.10 

Capacidad para delegar y trabajar en equipo 7.03 

Identificación con la filosofia y metas del Banco 6.80 

Capacidad para aprender y adecuarse al cambio 6.50 

Habilidad para "vender" ideas y/o productos intangibles 6.35 

Habilidad para manejar mentalmente varios enfoques 6.14 antes de seleccionar uno 

Capacidad para comunicar ideas y decisiones 6.10 

Capacidad para la planeaci6n a mediano y 1argo plazo 5.75 

Habilidad para analizar problemas, buscando su causa 5.48 e 'dnntif!~randn las vari:.hi ..... s ~ ...... ,....rtant~i:: 

Habilidad para establecer proco:limientos efectivos de trabajo 5.30 

Tener estudios profesionales y poseer amplia CUltura General 5.19 

Relación con "familias fuertes" o empresarios dentro 5.01 de la reai6n o ~nmun"dad 

Adaptar, desarrollar y llevar a cabo ideas de otros 4.96 

Conocimiento de los factores socio-econ6mico!; de Mflxicc 4.93 

Conocimiento de la econom!a internacional 4.80 
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lOB Resultados de la Ponderaci6n hecha por los funcionarios de 
Alta Direcci6n de las caracteristicas y/o habilidades del
Ejecutivo Bancario Mexicano. 

PONDERACION 
CARACTBIUSTICAS Y/O HABILIDADES ASIGNADA 

ALTA DIRECCION 

Administraci6n de Personal enfocada a resultados 9.65 

Honestidad e iln!gen personal y profesional 9.55 

Conocimiento del mercado y/o ramo bancario 9.50 

Conocimientos técnicos actualizados y s6lidos 9.41 

Capacidad para comunicar ideas y decisiones 9.40 

Habilidad pim establecer proos1iJni.ent: efectivoséle trabajo 9.3G 

Capacidad para aprender y adecuarse al cambio 9.25 

Participaci.6n en Grupos POilticos y manejo del Proceso Politice 9.10 

Habilidad para manejar mentalmente varios enfoques 
antes de seleccionar uno 9,05 

Capacidad para delegar y trabajar en equipo 8,90 

:!;,b~dad para .;~t,na~ ¡¡:=;;:~:;., ~~~1&• a.10 
Habilidad para analizar problemas, 
e identificand .... , .... ,:-___ J:.\_"'~º • 

buscando su causi s.:;o 

Adaptar, desarrollar y llevar a cabo ideas de otros 8.46 

Idontificaci6n con la filosofia y metas del Banco &.30 

Capacidad para la planeaci6n a mediano ylargo plazo S.13 

Habilidad para •vender" ideas y/o productos intangible< 8.01 

Tenor estuiloo profesiaiales y ¡:oseer anplia CUltw:a General 7.SJ 

Conocimiento de la cconorn1a internacional 1.ao 
Relac:i.6n con •frunili~s fucrtesw o empresarios dcntr< 7,5G de la rcni6n o d 

Conocimiento de los factores socio-eca6nicos de !·il!xi.co 7.35 
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lOC Tabla comparativa entre las Ponderaciones de las caracter!~ 

ticas y/o habilidades del Ejecutivo aancario mexicano, he-
chas pOr los funcionarios de Alta Direcci6n y de Gerencia -
Media. 

A D ALTA DIRECCION 

G M GEREllCIA MEDIA 

DIF DIFERENCIA 

CARACTERISTICAS Y/O HABILIDADES 
l'OllllllAAClCJl 

'"""'"n' 
AD GM DIF 

Adaptar, desarrollar y llevar a cabo ideas de otros S.~G 4.96 3.50 

Administración de Personal enf ocac1a a resultados 9.c; 7. 70 1.93 

Capacidad ;>ara aprender ~· aüccuarse al caJ:l.bio 9.25 !i.50 2.75 

Capacidad para cornunicar ic.1eas ~· üccisiones 9.~:c 6.10 3.30 

Capacidad para delegar y trabajar en er;uipo E.?: 7.03 1.a1 

Capacidad para la planeaci6n a rr.cC.iano y largo :;ilc::.zo C.13 5. 7J 2.32 

Conocimiento de la econor.lía internacional 1.:0 ~. é:C 3.0 

Conocimiento de los factores socio-econ6micos de H~xico 7.33 4.~3 2.42 

Conocimiento del mercado y/o rar.io bancario 9.50 7.GG 1.84 

Conoci.r.licntos Uicnicos actualizados y sólidos 9 •• :i 1 . .;o 2.Cl 
!labilidad para analizar probler.ias, 
e identificando las "" · -iAo • 

buscando su causa C:.30 5.40 3.02 

llabi.J.idaé; para establecer procedimientos efectivosllc trabajo 9.JG 5.30 4.06 
Hal>ilidad ~ara manejar rnent~lmente varios enfoque~ 9.03 6.14 2.';l antes de sel ce""" nnar uno 
Habilidad para terminar con prontitud las asignacione3 
sin rrenosnrecio de la calidad """-'º"' --.. :~- ~n 1::. ' 1---~ .. 11 ::. 70 7.:0 l.SO 

Habilidad para "vender" ideas y/o productos intangii:>lcn ¡;.01 6.35 l.60 

ionestiJaC. e i~gcn personal y profesional 9.35 7.30 2.25 

Identificaci6n con la filosofía y netas del Banco 3 .3C 6.:;o l.50 

Participaci& en Grupos Pol!ticos y iranejo del Proceso Poltticx 9.10 7.10 2.0 

~elaci6n con ºfamilias fuertes" o empresarios dentro 7.3C 3.01 2.55 l:le la -.-. ... .:A .. n --- ..... ·A • .::i 

Tener cstuclias profesionales r poseer ar.tilia Cultura General. 1.c:; J.19 2.66 
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

En este Gltirno capítulo nos permitirnos realizar un análisis y -

discusión de los resultados presentados en el Capítulo anterior, 
así mismo se presentan algunas conclusiones acerca del porqué -
considerarnos que se hayan obtenido esas respuestas. Mas adelante, 

tornando corno base el análisis y las conclusiones, se hacen cier
tas recomendaciones tendientes a cumplir más específicamente con 
los objetivos que nos propusimos cumplir cuando iniciamos este -
estudio. 

6.1 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS 

Con el fin de enriquecer el análisis de los resultados que

aquí se presentan, nos permitirnos elaborar un resGrnen de -
las características del Ejecutivo Bancario mexicano, el - -
cual obtuvimos de reportes psicológicos, elaborados a par-

tir de diversas evaluaciones hechas a Ejecutivos de puestos 
tales como: Gerentes de Sucursal, Gerentes de Areas Adrni-

nistrativas, .Gerentes Ejecutivos de áreas de Informática, -
Finanzas, Servicios y Recursos Humanos, Subdirectores de -
esas mismas áreas y Directores tanto Regionales como Corpo
rativos de cinco diferentes Instituciones bancarias. 

De acuerdo con esto, el Ejecutivo Bancario es: "Dedicado a 
su empresa, trabajador, muy cuidadoso de los detalles, ca~ 

teloso y desconfiado ante los cambios en las reglas del jue 

go. Tiene un virtual culto por la torna de decisiones y és
te le lleva a ser compulsivo cuando se trata de dar cumpli
miento o implementar dicha decisión, aparentando que ignora 
que cada hecho necesita un tiempo para su consumación. 

Es, por lo general, enérgico cuando está respaldado por la
jerarquía y prefiere dirigir personalmente el trabajo de -
otros. Le gusta exhibirse como un gran conocedor y domina
dor de las materias que el trabaja o que a ~l le convienen. 
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Suele ser severamente crítico e incluso, ir6nico, ante qui~ 
nes se desvían del plan que ~l traz6. Acelerado en su pro
ceder, llegando a pasar por encima de las expectativas indi 
viduales. Es confiable y respetable ante la autoridad, re~ 

ponde con disciplina. Es visto por los altos directivos c~ 
mo una persona de empuje y cumplidora. Ante situaciones de 
apremio.y presi6n, se torna errático y poco efectivo. Pre
sionado por esa falta de efectividad, sus respuestas son e~ 
bates generalmente apurados y desatinados. Se muestra poco 

hábil hacia el trabajo participativo, trata de influir con~ 
tantemente, atropellando a veces con actitudes prepotentes
ª quienes mira o ubica hacia abajo de su posici6n. 

Prefiere que el entorno se amolde a 61 y se resiste a todo
cambio. La mayoría de vece~ está esperando que otros se -
ajusten a sus exigencias y es capaz de recurrir a medios -
persuasivos, incluso a la fuerza para conseguir sus propósi 
tosº. 

Nuestra intenci6n al incluir esta informaci6n es retomarla
como un punto de discusi6n, para referirla a los hallazgos
de nuestro estudio, el cual refleja por un lado, la forma -
en que el Ejecutivo Bancario mexicano responde a las exige~ 
cias de la estructura y funciones de su puesto y responsabi 
lidades y por otro, cuales son las características y/o habi 

lidades que posee o debiera poseer para af;ontarlas. 

6. 2 coNcLusro:ms 

A continuaci6n presentamos las conclusiones a que llegamos

como resultado de este estudio. 

PRIMERA: Existe una marcada diferencia entre los funciona
rios de Alta Direcci6n y Gerencia Media sobre !a
manera de ver o valorar las características y/o -
habilidades del Ejecutivo Bancario mexicano. 
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SEGUNDA: La diferencia de que se habla, se hace evidente en 
las ponderaciones que cada grupo ocupacional hizo
ante la misma tabla que les fue presentada, deter
minando con esto el criterio de cantidad y por - -
otro lado, en cuanto al criterio de calidad, tam-
bién son diferentes los resultados que se obtuvie
ron tanto en el Cuestionario "A", como en el 11 0 11

,

lo cual nos lleva a concluir que no hay acuerdo en 
tre los dos grupos ocupacionales encuestados sobre 
el Ejecutivo Bancario Kexicano en lo que a sus ha
bilidades y/o características se refiere. 

TERCERA: Que s! existe una cultura bancaria en México y que 
dentro de ésta, existe una subcultura particular,
la del grupo de funcionarios de los Bancos, en cu
yo conjunto se encuentran incluídos los dos grupos 
ocupacionales que fueron encuestados, los de Alta
DirecciOn y Gerencia Media, 

CUARTA: cuando menos al 50% de los Ejecutivos Bancarios en 
cuestados, les llevo entre 10 y 20 años obtener 
esa posiciOn jerárquica. Por lo anterior, consid~ 
ramos que tienen una formaciOn bancaria y profesi~ 
nal que resulta difícil y tardado acumular y por -
otro lado resulta positivo para la Instituci6n, 
aprovechar toda esa experiencia y capacidad del 
ejecutivo profesional, para manejar los asuntos 
y/o negocios bancarios. 

QUINTA: La gran mayoría de los Ejecutivos Bancarios son -
hombres y en funci6n de esto, se hace más aplica-
ble el resultado que obtuvimos en la tabla de ca-
racterísticas y/o habilidades, siendo homogéneo -
cuando menos en cuanto a sexo, ya que fueron 913 -
los hombres encuestados contra solo 87 mujeres. 
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SEXTA: Ei 86% de los funcionarios encuestados tiene una -

edad que oscila entre 25 y 45 años, por lo cual -
concluímos que son ejecutivos j6venes, con tenden
cia a ser maouros como personas. 

SEPTIMA: La preparaci6n acad&lica del grupo de funcionarios 
encuestados es alta, ya que se pueden observar 590 
con estudios de licenciatura, 235 con maestría y -
32 de doctorado, lo cual confirma que se trata de
personal bien preparado acad~micarnente hablando. 

OCTAVA: El valor que el Ejecutivo le asigna a sus estudios 
es el siguiente: 810 encuestados opinaron que fu~ 
ron muy valiosos y relativamente valiosos para su
carrera bancaria. Concluimos que el Ejecutivo Ba~ 
cario tiene en alta estima la parte práctica, ya -
que un nlimero elevado de ellos (638) reporta que -
trabajaba mientras realizaba sus estudios profesi2 
na les. 

NOVENA: El Ejecutivo Bancario mexicano manifiesta abierto
rechazo al cambio, ya que lo rechaza hasta tratán
dose de que ~ste le represente un ascenso. Tambi~n 

si por alguna causa el Ejecutivo tuviera que empe
zar de nuevo, escogería un campo similar. Lo re-
porta el 67% de encuestados. 

DECIMA: También concluímos que la posici6n que actualmente 
ocupa el Ejecutivo Bancario, no es la máxima a la

que aspira (930). Sin embargo¡ visualiza pocas p~ 
sibilidades de progresar si permanece en el mismo

Banco (691). El grado de satisfacci6n actual de -
los encuestados se ubica entre: SATISFECHO (27%1; 

más o menos SATISFECHO (28.5%) y más o menos INSA
~ISFECHO (11.8%) 
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DECIMA En su búsqueda de logros, existe entre los Ejecut! 
PRIMERA: vos Bancarios mexicanos, un elevado número de en-

cuestados, 620 que creen, viven y trabajan bajo un 
esquema social y político, en el cual hay que te-
ner amigos y compadres en las altas esferas de los 
bancos o de la Secretaría de Hacienda y Crédito PQ 
blico para poder crecer y ocupar puestos importan
tes en la organizaci6n. 

Por contra, existen 360 de los encuestados que se
pronuncian por aplicar su capacidad técnica y con~ 

cimientos para crecer. 

Las anteriores posiciones frente al trabajo, ponen 
en evidencia cierto grado de lucha interna para d~ 
finir cual sería la mejor, partiendo de que esta -
última propuesta era la premisa de trabajo de cua~ 
do la Banca era de la Iniciativa Privada y el caso 
de la primera impera ahora ante la nueva Banca Na
cionalizada, En este caso, concluímos que se está 
dando un proceso de cambio en los Ejecutivos Banc~ 
ríos en virtud de las características y/o habilid~ 
des que le demandan ahora con la Banca en poder -
del Gobierno Federal versus lo que antes le era -
demandado por la Banca cuando era de la Iniciativa 
Privada. 

DECU'J\ Los· resultados que obtuvimos al ponderar por parte 
SEGUNDA: de los dos grupos encuestados, la tabla que les -

fue presentada en el Cuestionario, nos permite 

plantear que a partir de ésta; el problema que ori 
ginalmente se defini6 al inicio del estudio, se e~ 
t~ solucionando, ya que al contar con la tabla 0 ~ 
perfil, se está manejando un lenguaje común entre
psic6logos y funcionarios, lo cual permite saber -
claramente qué espera la Alta Direcci6n y qué tan
to la Gerencia ~:edia, espera de los Ejecutivos Ba~ 
carios. 
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a) La tabla ponderada po·r funcionarios de Gerencia 
Media, arroj6 una relaci6n por 6rden de impor-
tancia as!: 

"A" 

... u ............ ...._ .... - ..... r..-11·• 
_..MM .. - -..-...1ott- fl• ._.IU..00 W• .,_ ... _ .. _,.. __ 

................. -,_... ... .._ ~- ........... , ___ __ 

...wi.---a.•~r-.s-

""""""--.-,- .. _.. _, __ ._._,, ___ 
·----'--·-·-r.,....-_..u~-·-'-rl-rt•--· 
~--...- .. _,_ .. __ ...,.__, ...... _..11111 __ 

.,..,...,_.........,,u_._,..._ .. (_...._ __ , __ ~ ....... 
•e• 

_,._,.u .. _, __ ., __ I• .. , ...... 11 

o-,, ..... u ......... ,.,.... ... - ..... -·-· -
- - .. -·-.. .. uu '"-*' .. __ .... -u. ···-"-···-111-aa 

~--'"t.-'-·---...... - .. ~ -.... - ........ -........ """'-,_,__..,.. 
...._..,._u,._... __ ,'->*- .. u'·" 

.......__._,_,.._, __ ..,.__ .... ._ '·· 1.n l.U 

~ ....... 1--rl••--M IM -- ... , .. 
i.........---------·-·~ ...... 

--- - ..... u 
••• 1 •• 

_.,_,..,_._,, • ..--~U.1• ...... 

.._.ui.....,._Mn-s.r-~- •·• •·• _.,.. .... _, __ .. _ 

"B" 

-1-- .. 11 -··U.. - - t .. r-1-flM M 
au.1 11•-• lle 1 .. ,.., .. ,.rhua ... JI• M6d1'Mel ,.¡ • 
•1-u .. -·••_u: ... 

C_L ...... 1 _. .. - J-111-

~--....--alHll--
~ ....... _, ___ ,_ 
~- .... -·..,. ... -

.... ~~·- -· --.. ·-

--~·- ... aa..-

b) En la Tabla "B" ponderada por 
tuncionarios de Alta Direcci6n, 
se obtuvo una relaci6n por 6r
den de importancia, 

c) Tambi6n incluímos una tabla co~ 
parativa entre las dos anterio
res por 6rden alf ab~tico y con
una columna para anotar las di

ferencias. 
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DECIMA Se concluye que es necesario definir desde el pun
TERCERA: to de vista operacional las caracteristicas y/o h~ 

bilidades contenidas en la tabla del perfil del 
Ejecutivo Bancario mexicano: 

1° ADAPTAR, DESARROLLAR Y LLEVAR A CABO IDEAS DE -
OTROS 

Se refiere a la sensibilidad que debe tener el
Ejecutivo para escuchar de sus pares o subordi
nados ideas o proyectos y adaptarlos a las cir-
cunstancias o entorno. Desarrollar y realizar traba

jos aplicando esa idea o proyecto que otras persa-
nas le propusieron o le dieron a conocer al Ej~ 
cutivo. 

2º ADMINISTRACION DE PERSONAL ENFOCADA A RESULTADOS 

Significa que se preocupan por encontrar, cono
cer y aplicar las más recientes teorías e ideas 
en Administraci6n de Personal, sobre todo para
llevarlos a un estilo de AdministraciOn por oe 
jetivos y/o con gran orientaci6n a obtener re-
sultados concretos, 

3° CAPACIDAD PARA APRENDER Y ADECUARSE AL CAMBIO 

Significa que ellos mismos, los Ejecutivos Ban
carios están concientes de su aversiOn y resis
tencia al cambio y plantean como,una necesidad
de incorporar en su repertorio la capacidad de
aprender y adecuarse al cambio. 

4º CAPACIDAD PARA COMUNICAR IDEAS Y DECISIONES 

Se refiere a la necesidad de que los Ejecutivos 
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estén aptos para comunicar a sus jefes, pares y 
subordinados, ideas, trabajos, proyectos o deci 

sienes que hayan tornado. 

5º CAPACIDAD PARA DELEGAR Y TRABAJAR EN EQUIPO 

Este punto se refiere a la capacidad que debe -

tener el Ejecutivo para delegar aquellas funci~ 
nes que sean factibles de delegar y también de

la capacidad que debe tener para trabajar en -
equipo, utilizando todos los recursos con que -
cuente. 

6° CAPACIDAD PARA LA PLANEACION A MEDIANO Y LARGO 

PLAZO 

Significa que se espera en el ejecutivo habili
dad para elaborar planes y programas de acci6n
a mediano y largo plazo. 

7° CONOCIMIENTO DE LA ECONOMIA INTERNACIONAL 

La Instituci6n, los clientes y su jefe espera -

que el Ejecutivo Bancario tenga conocimientos -
acerca de la econornta internacional y sus repeE 

cusiones sobre la econorn!a nacional. 

8° CONOCIMIENTO DE LOS FACTORES SOCIO-ECONOMICOS 
DE MEXICO 

Corno buen Ejecutivo Bancario, se espera de él,
que domine y conozca los aspectos básicos de -

los factores socio-econ6rnicos de nuestro país,
esto tiene mucha demanda por parte de los clie~ 
tes y también de la necesidad de torna de deci-

siones. 
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9° CONOCIMIENTO DEL MERCADO Y/O RAMO BANCARIO 

Siendo un Ejecutivo Bancario, es requisito in-

dispensable que conozca el mercado bancario, -

así como todos los aspectos que se manejan en -
el ramo bancario, tal como: los servicios que

se prestan y los tipos de créditos que se otor

gan. 

10º CONOCIMIENTOS TECNICOS ACTUALIZADOS Y SOLIDOS 

Esto se refiere a que el Ejecutivo Bancario de

berá conocer los aspectos técnicos específicos
sobre los cuales trabaja por ejemplo: Normas y 

Procedimientos establecidos en torno a la mate

ria que trabaja, tasas de interés al día de hoy, 
como realizar tal o cual operaci6n y en'donde y 

quién lo puede operar. 

11º HABILIDAD PARA ANALIZAR PROBLEMAS, BUSCANDO SU 

CAUSA E IDENTIFICANDO LAS VARIABLES IMPORTANTES 

Significa que ante un problema, el Ejecutivo lo 

defina, se busque la causa del problema e iden

tifique las variables que intervienen, para 11~ 
gar a soluciones efectivas. 

12º HABILIDAD PARA ESTABLECER PROCEDIMIENTOS EFECTf 

VOS DE TRABAJO 

Significa que el Ejecutivo deberá poseer una h~ 

bilidad que le permita determinar procedimien-

tos de trabajo con efectividad que se traduzca

en resultados. 
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13 ° HABILIDAD PARA MANEJAR MENTALMENTE VARIOS ENFQ 
QUES ANTES DE SELECCIONAR UNO 

Se refiere a la capacidad que debe poseer el -
Ejecutivo Bancario para manejar y/o jugar roen-
talmente con varios enfoques para en un momento 
dado, optar por uno y que este sea exitoso. 

14° HABILIDAD PARA TERMINAR CON PRONTITUD LAS ASIGN~ 
CIONES, SIN MENOSPRECIO DE LA CALIDAD, "TENER -
SENTIDO DE LA URGENCIA" 

Significa que el Ejecutivo Bancario debe tener
una gran sensibilidad para descubrir qué asign~ 

·cienes tienen alta prioridad, qu~ tareas son -
"para hoy" y cuáles tienen carácter de urgentes 
para los pr6ximos 10 minutos. En funci6n de -
esa sensibilidad, deberá manejar las asignacio
nes, conforme su "Sentido de Urgencia" para dar 
resultados en tiempo y calidad. 

15° HABILIDAD PARA "VENDER" IDEAS 'i/O PRODUCTOS IN
TANGIBLES 

Esto quiere decir que el Ejecutivo Bancariodebe 
ser habilidoso para vender ideas, proyectos y -

productos intangibles (como son la mayoría de -
los servicios bancarios), 

16º HONESTIDAD E IMAGEN PERSONAL Y PROFESIONAL 

Esta característica se refiere a que el Ejecut! 
vo Bancario deberá ser honesto, por encima de -
todas las cosas. Deberá procurar tener una ex
celente apariencia personal (arreglo y vestido) 
y por Gltimo en el ámbito profesional, deberá -
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estar capacitado y preparado para dar un eKce-
lente servicio bancario. 

17° IDENTIFICACION CON LA FILOSOFIA Y METAS DEL 
BANCO 

El Ejecutivo Bancario deberá traer "bien puesta 

la camiseta" de su Banco, lo cual significa que 
conozca, se identifique y luche por los objeti

vos que persigue su Institución. Que su filos~ 
fía personal haga sentido con la filosofía del

Banco y que las metas que el Ejecutivo persigue 
desde su puesto, coadyuven a cumplir las metas

del Banco. 

18° PARTICIPACION EN GRUPOS POLITICOS Y MANEJO DEL 

PROCESO POLITICO 

En este caso, se visualiza al Ejecutivo como -

falto de participación en los grupos políticos

y• es necesario que este Ejecutivo, se integre a 
grupos políticos y desde dentro participe tanto 

en sus funciones como en el propio grupo políti 

ca a que pertenece. Para lograr ~sto, es nece

sario que tambi~n tenga idea de cOmo se maneja

el proceso pol1ti.co, para que pueda sobrevivir

en el seno de los grupos en que sea incluído. 

19º RELACION CON "FAMILIAS FUERTES" O EMPRESARIOS 

DENTRO DE LA REGION O COMUNIDAD 

Esta característica y/o habilidad del Ejecutivo 

Bancario, se refiere al hecho de que debe mane

jar ciertas relaciones personales y de negocios 

con las "familias importantes" o con los empre

sarios de la región o comunidad en donde se en-
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cuentra ubicada la oficina o sucursal del Banco, 
ya que a travGs de ésto, puede lograr negocios
benGficos para su Instituci6n. 

20° TENER ESTUDIOS PROFESIONALES Y POSEER AMPLIA 
CULTURA GENERAL 

Se refiere a la necesidad de que en el Ejecutivo 
Bancario sea caracter!stico tener preparaci6n -
académica y que también se preocupe por adqui-
rir y exhibir en su oportunidad Cultura General, 
ya que tanto la clientela lo demanda, como las
relaciones internas en el Banco le asignan una
considerable importancia, 

6.3 RECOMENDACIONES 

PRIMERA: En virtud de que a las Instituciones bancarias me
xicanas les interesa trabajar con calidad y produ~ 
tividad sin menoscabo del clima laboral, se reco
mienda establecer perfiles de caracter!sticas y/o
habilidades de los puestos m4s t!picos de su Banco 
con el fin de que esta informaci6n sirva de manera 
coman, a los diferentes departamentos que en la e~ 
tructura de Administraci6n de Recursos Humanos as! 
lo demandan. 
puede ser 

Se considera que este ''perfil" le 
de utilidad a las siguientes áreas de 

los diferentes Bancos: 

Departamento de Valuaci6n de Puestos 
Area de Reclutamiento y Selecci6n 
A rea de Desarrollo de Ejecutivos 
A rea de Capacitaci6n 
A rea de Planeaci6n de Carrera 
A rea de Evaluaci6n del Desempeño 
Las áreas que tienen vacantes 
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SEGUNDA: Que los Bancos establezcan grupos de trabajo, en -
donde comparezcan funcionarios de Alta Dirección,
Gerencia· Media y Técnicos de Reclutamiento, Selec
ción y Capacitación para que elaboren tablas o pe! 
files de caracteristicas y/o habilidades por cada
grupo ocupacional por los puestos m5s t1picos, es
decir aquellos puestos que con m5s frecuencia apa
recen en los organigr~as y del mismo modo estu--
diar los casos de aquellos puestos en los que haya 

un alto indice de rotación de personal. 

TERCERA: Recomendamos a las instituciones bancarias del

pais, se aboquen a realizar este tipo de estudios, 
en aquellos problemas que m5s les aquejen, con el
fin de tomar acciones en contra de la causa del -

problema y no de los s1ntomas que presentan. Est~ 

mos conscientes de que hacer estudios serios les -
permitirá ejecutar acciones de trascendencia hacia 
la objetiva solución de problemas. 

CUARTA: Para aquellos colegas nuestros que se interesen por 

realizar un estudio como 6ste, nuestra recomenda-
ción consiste en que controlen el procedimien
to de selección de la muestra, para que sea m5s ri 
ca y más aleatoria. En este mismo sentido, les r~ 
comendamos mucho cuidado en cuanto a los escena--
rios en donde se aplicarán los cµestionarios, ya -
que en nuestro caso, fueron especificas en una In~ 
titución Universitaria y en cursos de Capacitación, 

por lo cual creernos que los resultados en el rubro 

de educación formal, probablemente fueran diferentes 
si hubiera sido totalmente al azar y aplicado en -

otros escenarios. 

QUINTA: En cuanto a la elaboración del Cuestionario, les -
recomendamos que lo especifiquen m5s en el aspecto 
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de identificación de la muestra, ya que nosotros -

no pudimos determinar cuantos encuestados fueron -
de Banarnex o Bancomer, en virtud de que la pregun

ta no solicitaba el nombre del Banco en el caso de 
las Sociedades Nacionales de Crédito. 

6.4 CONSIDERACIONES FINALES Y ALGUNAS LIMITACIONES 

Las consideraciones finales de nuestro trabajo, queremos ha
cerlas bajo dos enfoques, uno orientado hacia las personas -

que trabajan en los bancos y el otro hacia los Bancos como -
entidades o "Personas Morales•. 

ENFOQUE A LAS PERSONAS.-

Los mGltiples hallazgos de nuestro estudio, nos llevan a en
contrar un "lugar com<in" de la psicología personal del fun
cionario bancario al cual imaginamos, casi permanentemente -
huyendo de la realidad y buscando refugio en la fantas!a de
la "decisión del jefe" o la actitud prepotente para evitar -

que alguien lo confronte, 

Decimos que no hace frente con valor a la realidad por que -
sus necesidades personales las pretende suplir con la gente
que 61 tiene bajo sus instrucciones en el escenario laboral, 
ya que pide en ellos las características y muchas veces las
conductas que 61 no posee y aquellas que tampoco quiere rea
lizar, ya sea por simple capricho, actitud o desconocimiento 
del cómo, 

Tal como cita Samuel Ramos (l) , "El mexicano se ha encontra
do históricamente enfrentado a una contradicción: Una gran
desproporci6n entre lo que QUIERE HACER y lo que PUEDE HA--

CER .•• ". Es decir, sus aspiraciones siempre rebasan su pro
pia capacidad por lo cual,de manera frecuente fracasa en sus 

11 l Ramos, Samuel. "El Perfil del Hombre y la Cultura en México" 
7a. Edición. Ed. Espasa-Calpe, M6xico 1977. pp. 13-14. 
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proyectos y se sume en el pesimismo. "Por esta razón -contl,_ 

nGa diciendo Ramos-, El mexicano desconfía de sí mismo y es
asaltado por un sentimiento de inferioridad". El fil6sofo -
Samuel Ramos, tomando como base las icleas de Adler y apoyado 
en Jung, explica que la tensión entre la sobrevaloración de

s! mismo y el complejo de inferioridad (que conduce tenden-
cialmente a la neurosis}, es resuelta dentro de los límites
de la normalidad por el mexicano al abandonar el terreno de

la realidad para refugiarse en la ficción. "sustituye su -
ser aut~ntico por el de un personaje ficticio, que represen
ta en la vida crey~ndolo real. Vive pues, una mentira, pero 
sólo a este precio puede librar su conciencia de la penosa -

idea de su inferioridad" (2). 

Las consideraciones anteriores y los resultados de nuestra -

encuesta, nos hacen coincidir en que las características y/o 
habilidades del Ejecutivo Bancario mexicano siguen ese mismo 
patrón, ya que para él la administración por objetivos, por

citar un ejemplo, es un estilo de dirección que aspira a im
plantar en su jurisdicción laboral, pero se enfrenta con que 

para que este sistema funcione, lo debe de implantar la Ins
tituci6n de manera sistémica a partir de su Direcci6n Gene-

ral, ~sto lo reubica con cierta frustraci6n en una realidad
cruda que existe en función de todo un sistema, del cual hay 

mucho que hablar, sin embargo por razones ele espacio no la -
haremos en este estudio. Creemos que existen instit~ciones
bancarias cuyos sistemas y estilos administrativos han tras

cendido por su efectividad desde que estaban en manos de Pª! 
ticulares, nuestra cspectativa es colaborar para que los as
pectos por;itivos se sigan manteniendo, una vez identificados 

y aquellos aspectos negativos sean co.cregi<::os a partir del -

momento en el que se hagan concientes de ellos los directi-

vos en cuestión. 

,. (2) Samuel Ramos, Op. Cit. p.15 
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ENFOQUE A LAS INSTITUCIONES.-

Si se parte de la premisa de que "por lo general todas las -
conductas organizacionales son aprendidas y por ende los am
plios conocimientos acerca de las conductas aprendidas que -
existen en las ciencias de la conducta deben poderse adaptar 
con facilidad a la conducta organizacional" (3), estaremos -
tocando otro de los aprendizajes que durante este estudio o~ 
tuvimos los que esta tesis sustentamos, cuando se conoce el
estilo gerencial de una Institución, se asume que este com-
portamiento surgió como una respuesta obligada o aprendida -
por la Institución a trav€s del tiempo (experiencias de la -
empresa), as! como del aprendizaje por ensayo y error. 

Es por lo anterior que pretendemos utilizar este estudio pa
ra hacer conciencia en los directivos de las Sociedades Na-
cionales de Cr€dito, de que el comportamiento organizacional 
por st mismo les está demandando mayor cantidad y calidad en 
conocimientos y habilidades directivo-administrativas a los
funcionarios de los Bancos para poder atender las demandas -
del entorno económico (clientes, usuarios, proveedores y go

bierno federal). 

Si bien es cierto que la información obtenida, por excelente 
que sea, no genera acciones concretas, sí plantea un contac
to con la realidad y a partir de este contacto o toma de co~ 

ciencia se está iniciando un proceso que puede llevar por -
ejemplo a que los directivos autoricen y ejecuten más y mej~ 
res programas de capacitación y desarrollo o, en. el peor de
los casos se convenzan de esta necesidad real, aunque gen€ri 

ca, que tienen miembros de este sector. De este mismo modo, 
los directivos darán más credibilidad a trabajos y conceptos 

del órden psicológico tales como: Reclutamiento y Selección, 

(•3) Luthans, Fred y i<reitner, Robert, "Modificación de la Conducta 
Organizacional". Ed. Trillas, M€xico 1980, pp 29-30. 
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Elaboraci6n de Perfiles de Puesto, Valuaci6n de Puestos, Cli 
ma Laboral, Evaluaci6n del Desempeño, Planeación de Vida y -
Carrera, Motivación e Incentivos, Diseño de Ambientes Labor! 
les y Calidad de Vida en el Trabajo. 

Aunque sabemos y además estamos concientes de que no existen 
trabajos perfectos, menos aún cuando éstos son presentados -
por estudiantes que aspiramos a obtener un título profesio-
nal a maestros de gran experiencia y connotado prestigio en
el campo de la investigación y del saber, queremos dejar --
constancia de algunas de las limitaciones que encontramos en 
nuestra investigación a las cuales queremos denominar "áreas 
de mejoría" para un futuro estudio sobre las condiciones y -
factores a controlar con mayor énfasis por parte de aquellos 

investigadores en ciernes que como en nuestro caso, toman en 
serio la aventura de hacer un trabajo de tesis: 

a) La muestra.- A pesar de que la consideramos amplia, sa
bemos que no tiene una representación a nivel nacional,
ya que la mayoría fueron funcionarios que viven y traba
jan en el Distrito Federal, por lo cual su alcance, con
las consideraciones del caso, podría ser considerada úni 
camente para funcionarios bancarios de la Zona Metropoli 
tana. Para una próxima investigación, convendría in---
cluir trabajos de campo tanto en el Norte - Bajío - Cen
tro y Sur del País, con el fin de poder hacer extensivos 
los resultados. 

b) El nivel escolar.- Siendo que el trabajo se hizo tante
en una Institución educativa con estudiantes de Licenci! 
tura en Administración Bancaria y en Centros de Capacit! 
ción con participantes en Cursos de Actualización y Niv~ 

lación, consideramos que en estas condiciones se es más

sensible al entorno y más crítico con el trabajo y el -
comportamiento dentro de él. Habría que tomar en cuenta 
que no todos los funcionarios bancarios se preocupan por 
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estudiar Licenciaturas y capacitarse, nos preguntamos: -
¿qui! pasar.l'.a si fuerarnos a las sucursales y departamen-
tos centrales y encuest!ramos "in situ 11 ?, ¿nos presta--
rían atenci6n?, ¿los resultados que se obtuvieran guard!!_ 
rían correlaci6n con los nuestros?. 

c) Condiciones de aplicaci6n,- Dado que la aplicaci6n se -
hizo en grupos en los casos del Cuestionario "A 11 y 11 8 11 

-

por un lado y por otro el Cuestionario "C" fue de manera 
individual, inclusive permitiendo que lo entregaran tiem 
po despulls, consideramos que son otras variables a con-
trolar, por ejemplo: aplicar una parte a nivel indivi-
dual y dar tratamiento a esos resultados y por otro lado 
hacer otra parte a nivel grupal y dar tratamiento a esos 
resultados. Comparar resultados del archivo "grupal" P!!. 
ra detectar posibles discrepancias ocasionadas por ef ec
tos de "halo" u otros que sabemos tienen lugar en esos -
casos. 

Estamos seguros de que en nuestro trabajo existen m!s limit!!_ 
cienes pero queremos dejar a usted, estimado lector, la pos! 
bilidad de que a travlls de su lectura los conozca y pedimos
tambilln la generosidad y comprensi6n de nuestros Sinodales -
para que con su ayuda nos postremos ante el humilde acto de
aprender y crecer juntos por una Sociedad Mexicana mejor. 
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CUESTIONARIO "A" 

l.- ¿Cuáles caracter!sticas y/o habilidades debiera poseer el -
Ejecutivo Bancario? 
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RESULTADOS GLOBALES DEL CUESTIONARIO 
"An 

CARACTERISTICAS Y/O HABILIDADES 

1.- Buena Administraci6n de Personal. 
2.- Honestidad e imágen personal y 

Profesional. 
3.- Conocimiento del Mercado Bancario. 
4.- Capacidad para delegar y trabajar 

en equipo. 
S.- Habilidad para analizar y resolver 

problemas. 
6.- Conocimientos técnicos actualizados. 
7.- Capacidad para planeaci6n a corto, 

mediano y largo plazo. 
8.- Identificaci6n con la filosofía y 

metas de la Instituci6n. 
9.- Formaci6n humanista o cultura general, 

10.- Capacidad para interactuar en grupos 
políticos y manejar procesos políticos. 

11.- Conocimiento de los factores o variables 
socio-econ6micos del entorno (México), 

12.- Capacidad para manejar la comunicaci6n 
formal e informal, 

13.- Adaptar, desarrollar y llevar a cabo 
ideas de otros, 

INDICE DE FRECUENCIA 
N = 500 

301 

256 

336 

192 

338 

140 

362 

235 

189 

203 

260 

281 

118 

NOTA: El criterio para seleccionar o considerar "Significativos" 
estos factores o características fue cuantitativo a partir 
de f mayor que 100. 
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CU¡;: S TI O NA R I O "B" 

1.- ¿Cu~les son las necesidades que tiene usted de información, -
conocimientos y/o habilidades para obtener mejores posicio-
nes jer~rquicas, logros en el trabajo 6 éxito laboral? 
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RESULTADOS GLOBALES DEL CUESTIONARIO 

"Bº 

CARACTERISTICAS Y/O HABILIDADES INDICE DE FRECUENCIA 

N = 500 

1.- Administración o manejo de personal 
con buenos resultados. 335 

2.- Responsabilidad y honestidad personal 
y profesional. 312 

3.- Habilidad para analizar problemas, buscando 
su causa e identificando las variables 
que intervienen. 248 

4.- comunicación y "venta" de ideas y 
decisiones. 180 

5.- Aprender para adecuarse a los cambios 
que hay en los Bancos. 306 

6.- Habilidad para realizar con prontitud sus 
asignaciones sin sacrificar la calidad del 
trabajo efectuado. l30 

7.- Conocimientos de economía nacional e 205 
internacional. 

8.- Relaciones con empresarios y familias 
fuertes en la región/comunidad que abarca 
su sucursal ó área de influencia. 142 

9.- Habilidad para proponer e implantar 
procedimientos de trabajo. 105 

10. - Planeación a mediano y largo plazo. ,358 

11.- Identificaci6n con la cultura del Banco, 
"ponerse la camiseta" 

12.- Tener preparaci6n acad~mica o carrera 
profesional. 

13.- Habilidad para manejar mentalmente varios 
enfoques al proceder a elegir uno. 

19-3 

234 

176 

NOTA: El criterio para seleccionar o considerar "Significativos" 
estos factores o caracter!sticas fue cuantitativo a partir 
de f mayor que 100. 
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Este Cuestionario es anOnimo, 
no requiere que usted se identifique, 
por favor conteste con sinceridad. 

x.-

ANEXO 3 
FUNCIO~ARIOS DE 

ALTA !lIRECCION 

l A ¿En cuSl opciOn ubica usted el Banco donde usted trabaja? 

() Sociedad Nacional de Crédito 
() Otros Bancos (sujetos al Art!culo 28 Constitucional) 

Especifique.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

1 B T!tulo y nivel del puesto que ocupa. 

l e Indicar a que nivel in9res6. 

() Operativo 
() Funcionario 
() Directivo 
() Otros 

Especifique.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

1 D ¿cu~l es la anti9Uedad que tiene en esa Instituci6n? 

II,-

2 A Favor de indicar su estado civil, 

O Soltero 
O Casado 
O Separado 
O Divorciado 

O Viudo 

Ntlmero de hijos.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
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Este Cuestionario es anónimo, 
no requiere que usted se identifique, 
por favor conteste con sinceridad. 

I.-

A.~EXO 4 1/7 
FUNCIONARIOS DE 

GERENCIA )'IEDIA 

1 A ¿En cual opci6n ubica usted el Banco donde usted trabaja? 

() Sociedad Nacional de Cr~dito 
() Otros Bancos (sujetos al Articulo 28 Constitucional) 

Especifique.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

1 B Titulo y nivel del puesto que ocupa. 

1 C Indicar a que nivel ingres6, 

() Operativo 
() Funcionario 
() Directivo 
() Otros 

Especifique.~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

1 D ¿Cual es la antigUedad que tiene en esa Instituci6n? 

II,-

2 A Favor de indicar su estado civil. 

() Soltero 
() casado 

O Separado 
O Divorciado 

O Viudo 

Nllinero de hijos·~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
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2 B su esposa tiene un empleo: 

O De tiempo completo 
O Parcial 
O En casa 
O No tiene empleo 

2 C Indique por favor: 

Nllmero de Hermanos 

2 D ¿C6mo clasif icar!a la ocupaciOn de sus padres? 

Prof esionista Libre 

ANEXO 

Ejecutivo de una OrganizaciOn 
Empleado de una OrganizaciOn 
Maneja su propio Negocio 
Trabaja en Casa 

4 
2/7 

Otros 

Especifique~~~~~~~~~~~~~ 

III,-

3 A Favor de indicar fecha de nacimiento, 

MES DIA AflO 

3 B Favor de indicar su sexo: 

O Masculino O Femenino 
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v.-

5 A ¿Cu4ntas horas trabaja a la semana? 

ANEXO 4 
3/7 

5 ·B SegGn su percepción, el promedio de horas-trabajo-semana ha: 

() Permanecido Igual 
() Incrementado 
() Disminuido 

5 e ¿Cu~ntos d!as de vacaciones ha tomado durante el dltimo año? 

5 D ¿Qu~ porcentaje de su tiempo, ha tenido que viajar por motivos 
laborales durante el Qltimo año? 
____ % 

VI.-

6 A Considera que en el Qltimo año sus relaciones formales ae han: 

() Incrementado 
O Decrementado 
() Han Permanecido Igual 

6 B Considera que en el Gltimo año sus relaciones informales se han: 

O Incrementado 
O Decrementado 
Ü Han Permanecido Igual 
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IV.-

ANEXO 4 
4/7 

4 A Educaci6n Formal. En el siguiente cuadro, indique los est~ 
dios profesionales y de postgrado que haya realizado. 

TIPO DE lNSTl'nX:ICll LOCALIZJICICll TI'lULO NCMIRE DE N I V E L POblica Privada Nacional EKtranjera Si No IA nlST.I'nX:ICll 

Prine.ria 

Securdaria 

Preparatoria 

Profesional 

Maestda 

Doctorado 

Otros 

4 B Considera usted que sus estudios profesionales: 

[) Fueron muy valiosos 
(] Fueron relativamente valiosos 

() Sin importancia para el desarrollo de la carrera Bancaria 

4 e ¿Realiz6 algGn tipo de trabajo remunerado mientras estudiaba 
su carrera? 

() Si 

() No 
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4 
5/7 

6 e ¿Cu§l ha sido el comportamiento de su trabajo en equipo los 
a1tirnos doce meses? 

VII,-

O Ha Aumentado 
O Ha Disminu!do 
O Ha Permanecido igual 

7·A ¿Est§ dispuesto a cambiar de §rea funcional? 

Ü SI 

Ü NO 

7 B Si le ofrecen ascenso, pero en una área diferente a la actual 
¿lo aceptada? 

Ü SI 

() NO 

7 e Si usted tuviera que empezar de nuevo, escoger!a: 

o 
() 

o 

VIII.-

Misma Empresa Campo Similar Campo Diferente 
Empresa Diferente 
Mi Propia Empresa 

8 A ¿La posici6n que actualmente tiene en el Banco, es la m§xima 
a la que aspira? 

Ü SI 

Ü NO 
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ANEXO 4 

6/7 

8 B ¿Considera que las posibilidades de progreso son mayores para 
el ejecutivo que permanece en el mismo Banco durante su ca-
rrera? 

a c 

Ü SI 
Ü NO 

¿Porqué? (especifique)~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

¿En los llltimos 5 años, percibe que su inter6s por participar 
en actividades Bancarias ha: 

o Crecido 
o Disminuido 
o Permanecido Igual 

8 O En la siguiente escala, marque por favor el grado de satisfa~ 
ci6n que encuentra en su actual trabajo, 

Plenamente º~~-2~~-4~~-6~~-ª~~-10 Plenamente 
Satisfecho Insatisfecho 

-----9 A- ¿Cuál premisa considera m:!s efectiva para alcanzar mejores 

posiciones, mayores logros en jerarqu!a o éKito en su tr~ 
bajo? 

o al Utilizar su capacidad técnica y conocimientos banc~ 
rios. 

o b) Utilizar sus relaciones personales y conocidos en la 

Alta DirecciOn del Sistema Bancario, 

o c) Otros 
Especifique --
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x.-

10 A Enseguida usted encontrar~ una rclaci6n de caracter1sticas 
y/o habilidades que constituyen un perfil del Ejecutivo -
Bancario mexicano. Utilizando una escala de l a 10, indi
que el grado do importancia que le asigna a cada una, para 
alcanzar logros, ascensos y IZxito on el descrJpeño da sus -

funciones, sienCio 10 el valor r.1:is alto y l el nínimo. 

PO;IOERACION 
CARACTERISTICAS Y /O iiAi3ILIDADES ASIGNADA 

Habilidad para manejar mentalmente varios enfoques 
antes d~ seleccionar uno 
Conocimientos técnicos actualizados y sólidos 

Capacidad para aprender y adecuarse al cambio 

Capacidad para comunicar ideas y decisiones 
Habilidad para analizar ~roblcmas, buscando su causa 
e identif ieando las variables ir.mortantes 
Identificación con la filosof1a y metas del Banco 

capacidad para la planeación a mediano y largo plazo 

!labilidad para establecer procedimientos efectivos <le trabajo 

Conocimiento de la economia internacional 

Conocimiento del mercado y/o ramo bancario 

Capacidad para delegar y trabajar en e.quipo 

Conocimiento de los factores socic>-ccortzn.ícos de lléxico 
RelaciCln con "faDilias fucrtcs 11 o cm~rc.sarios dentro 
de la reoiCln o comunidad 
Habilidad para terminar con prontituC las anignacioncs 
sin ~........._io da la calidad "Tex:"!r sentido de la Urnencia" 

Participación en Grupos P011ticos y IMnejo del Proceso !'ol~tíe< 

Habilidad para •vender" ideas y/o proC:uctos intangibles 

Adaptar, desarrollar y llevar a cabo ideas de otros 

Administración de Personal enfocada a resultados 

Honestidad e irnágen porsonal ::, profesional 

Tener estooios profesionales y ¡:osoor ~ia Cu1 tura General 

... 
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AllEllS O ASPECTOS QUE SE ESTUDIARON EN EL EJECUTIVO BANCARIO MEXICANO 

ASPECTO O /\REA GEllERICA ELEMENTO CONTENIDO EN EL CUESTIONARIO 

1.-

IDENTIFICACION DEL - Determinar si est~ trabajando en una 
Sociedad Nacional de CrGdito (Banca-

TIPO DE BANCO DONDE Nacionalizada), y otras, determinan
do cuti.lef':. 

TRABAJA, /\SI COMO 

SU TRAYECTORIA Y 

ANTIGUEDAD 

- T!tulo y nivel del puesto que ocupa. 

- Nivel al que ingrcs6. 

- AntigUedad en el Banco. 

- Estado Civil y número 

- Ocupación de esposas. 
2,- FAMILIA 

EDAD: ir: SEXO 

4.- EDUCl\CION FORllJ\L 

5.- CARGAS DE TRABAJO 

- Ntimero de hcnnanos. 

- Ocupaci6n de los padres. 

- Edad del Ejecutivo. 

- Sexo del Ejecutivo. 

- Cuadro de escolaridad. 

- Valor de la escolaridad 
bajo. 

- Si trabajaba ~ientras estudiaba 

- Ntúnero de horas de trabajo a la sem! 
na. 

Tendencia Horas-Trabajo a la semana 

- Días de vacaciones disfrutados (1987) 

- Porcentaje de su tiempo dedicado a 
viajar. 

PREGllliTA 

1 11 

e 

11 

- --- 5 e-

e 

D 



ASPECTO O AREA GENEIUCA 

6.- TRABAJO EN EQUIPO 

DISPOSICION Y 
7.- APERTURA AL 

CAMBIO 

NECESIDAD DE 
8.- DESARROLLO 

(MOTIVACION) 

9.- BUSQUEDA DE LOGROS 
(EXITO) 

PONDERACION DE 
10.- HABILIDADES Y/O 

CAJIACTERISTICAS 

116 
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RLDIBllTO COllTl!llIDO BN EI. CUESTIONARIO 

- Tendencia de Relaciones Formales. 

- Tendencia de Relaciones Informales. 

- Tendencia de su Trabajo en Equipo. 

- Cambio de !rea funcional. 

- Desea ascender. 

- Qui! escoger!a si tuviera que empezar 
de nuevo. 

- ¿El puesto actual es el m!ximo al que 
aspira? 

- ¿clSmovisuaUza susposibilidades de 
progreso en el mismo Banco? 

- Tendencia de interl!s por participar 
en actividades bancarias. 

- Satisfacci6n en su trabajo actual. 

- ¿cómo percibe que se logra m~s efe~ 
tivamentc alcanzar mejores posicio 
ncs, mayores logros o éxito en su= 
trabajo? 

- Asignaci6n de valores en una escala 
de 1 a 10 a cada una de las 20 carac 
tertsticas y/o habilidades enuncia--
das. 

s 
2/2 

PREGllliTA 

6 A 

6 B 

6 e 

7 A 

7 B 

7 e 

a A 

a B 

8 e 

8 D 

9 A 

10 A 
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SISTEMA BANCARIO MEXICANO 

Personal que trabaja en los diferentes bancos de M~xico, a 

nivel nacional. 

160069 162641 NA 159985 159833 160576 

Los nlimeros correspondientes a este año son hasta el mes de 

julio. 

NA = No se aportaron datos correspondientes a este año. 

6 
1/3 
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-------··--- ----·--------------
COMPARATIVO DE PERSONAL 

19 8 8 

SO ME X 
7186 

COMERMEX 
12237 

INTERNAL 
12344 

BANAMEX 
26.7$ 

· SOMEX 
6.2$ 

COMERMEX 
10.6$ 

INTERNAL 
10.7$ 

PERSONAL PARTICIPACION % 

TOTAL DE PERSONAL: 115,816 

... ... 
"' 
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¡~ ··-···--·--···-·-.. --... ------·-·~··-.. ·-
' COMPARATIVO DE SUCURSALES 

¡ ,. 

INTERNAL 
371 

SUCURSA[ .ES 

19 8 8 

IN TE ANAL 
12.1% 

SOMEX 
9.4\1', 

PARTICIPACIOf\l 9b 1 

1 

... -. ···-·-· -. ,., . ---~"·· ······"···~~--~-~ .... ..J 
l TOTAL. DE SUCURSALES: 3,076 
l ... ···-~--~----·. -,·~·--·- --

.... .... 
"' 
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!/¿ 

:as·rEMA BANCARIO MEXIC:AUO 

TABUlll DE COllTROl RECURSOS IR.IWIOS 



4.~. I G;t.; :,. 
:¡¡';,\!l tlo ~·S· 
p ¡¿~·, ,· :~ .. 
• !¡'t .. ~'.'" ;: 
\li!!",\<, •t. 
,.. r .~ 1 

~-··: .... 
\!~ 'l"!i-: -~;. 

r, ~1~0·, ·rn. 
w,ur~. 

4. J.1 '. t.~ •• 
'J!~H't.l.> :V\ 
1u,~rov.~¡,,. 

TOtr)JITilO'..ACKi 

121 

CIG i'EMA BAUCARIO MEXICA!;Q 

TAlll..m> DE tllmOL DE AlflUUSTRAClllf 
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CXllDUCTA DEL MEXICANO EN EL TRABAJO 

"Un mexicano es un problema ·siempre, para otro mexicano y para sí 

mismo ••• la desconfianza, el disimulo, la reserva cierra el paso al-

extraño ••• con ello eludimos la mirada ajena y nos eludimos a noso -

tros mismos. Son estos rasgos de gente dominada que teme y finge -

frente al señor ••• nuestra intimidad jamás aflora sin el acicate de

la fiesta. El alcohol o la muerte ••• todas nuestras relaciones es 

tán envenenadas por el miedo, el recelo y el temor ••• sol~~ente en-

la soledad nos atrevemos a ser". 

El laberinto de la Soledad 

Octavio Paz 

Como grupo y en el trabajo es notable este recelo, nos vemos co 

mo enemigos incapaces de enfrentar nuestros problemas, de una manera 

cooperativa, incapaces de proponernos metas comunes e incapaces de -

conciliar nuestras diferencias. 

Sentimo~ una profunda admiración P?r la amistad y la buscamos 

aunque la degeneremos en el cuatismo, que nos sirve para encubrirnos 

y frecuentemente degradarnos. 

Nos gusta recibir colaboración de otros para aligerar nuestra pr~ 

pia tarea¡ pero tiramos bas11Ia por todos lados aumentando el trabajo 

del que barre, el trabajo que nos encomiendan lo hacemos descuidada

mente aumentando f!l trabajo de nuestro compañero siguiente, descuida 
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mos la limpieza y lubricaciOn de nuestras maquinas aumentando el tra 

bajo de.nuestros compañeros de mantenimiento, golpearnos, tirarnos, d! 

ñarnos la herra.11iente, «urnentando nuestro propio trabajo y el de los

compañeros de herramientas. 

Deseamos ser merecedores de la confianza, el respeto y la acept!

ci6n de los dernas pero cuando nos salen piezas malas tratamos de P!

sarlas por buenas engañando a alguien; cuando solicitamos tiempo P! 

ra ir al baño o para enterrar a nuestra abuelita,realmente lo usa.~os 

para ir a los tacos o "tornar unas Cervezas". 

JIUestra herencia cultural 

Orfgenes culturales y valores 

"A mediados del siglo XIII penetro una tribu de nOmadas al Valle

de México, siendo rechazados con violencia corno forasteros indese! -

bles, en 1325 fundaron su Ciudad México Tenochtitlan en un islote 

del lago, eran incultos pero aunque parezca incre!ble, en menos de -

un siglo hab!an logrado asimilar la cultura milenaria Tolteca/Teot~

huacana, y en el siguienl:.· •.iglo extendieron sus dominios desde el -

Golfo al Pacifico y en el sur hasta lo que hoy es Guatemala ••• Estos 

antiguos menesterosos llegaron trayendo como ünica herencia una fue~ 

za de voluntad indomable y para 1521 dirigían ordenadamente el mayor 

imperio americano de su tiempo". 

Visi6n de los vencidos 

UllAM 
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Y desde que llegamos a la Gran Plaza que se dice el Tlatelulco 

(Tlatelolco) quedamos admirado" et• la multitud de gente que en ella -

hab!a. Y del gran conciert9 {orden, organizaci6n) y regimiento{disc~ 

plina) que en todo ten!an ••• cada género de mercaderias e$t.aban por -

s1 y ten!an situados y señalados sus asientos {cada cosa en su lugarL 

Comencemos por los mercaderes de oro y plata, piedras ricas y pl~

mas y mantas y cosas labradas y otras mercader1as de indios y escl~ 

vos ••• luego estaban los que vend1an ropa más basta y algod6n e hilo 

torcido ••• mantas de henequén,sogas y cotaras;pasei!los a los que ven-

d!an frijoles y ch1a ••• bien tengo entendido que algunos señores se 

reirán dE, t!Eto... digo que ten1an por costumbre que en todos 1C•$ ca 

mines, ten!an hechos de caña o paja o yerbas porque no los viesen 

los que pasasen por ellos. All1 se met1an si tenian ganas de purgar 

los vientres ••• (eran educados) ••• ~ran tantas de diversas calidades 

que en dos dl'..as no se viera todo en «c;uella gran plaza. , • Era en lo 

alto del Gran Cu ••• De all1 v111,cs las tres calzadas que entran a Mé-

xico, que es la de Iztapalapa que fué por la que entramos cuatro 

d1as hab!a v la de Tacul ro que fué por donde después salimos huyendo 

l~ noche de nu~atro gran desbarate ••• y la de Tepeaquilla •• y vimos el 

agua dulce que ven!a de Chapultepec ••• los puentes que ten1<J hechos 

de trecho a trecho ••• y ve!amos en aquellas ciudades cues adorat~-

rios ••• y todas blanqueando que era cosa de admiraci6n y las casas -

de azoteas. 

Y después de bien mirado y considerado todo ••• tornamos a ver la 

gran plaza (Tlatelolco) y la multitud de gente que en ella hab1a 

que el rumor y Zllr.lbido de voces y palabras que all1 habia sonaba i!lás 



125 
ANEXO 8 

4/6 

que de una legua, y entre nosotros hubo soldados que hab!an estado en 

muchas partes del muuuo, y en Constantinoplo y en toda Italia y Roma y 

dijeron que plaza tan bien compasada (dj <1«ñada) y con tanto cc.oncierto

(orden) y tamaña y llena de tanta gente no la hab!an visto ••• " 

Historia verdadera de la con 

quista de la Nueva España. 

Berna! D!az del Castillo. 

"El complot que estuvo a punto de tener buen éxito, convenci6 

a Cortés de que era preciso marchar sobre México, y quitar a sus sold.!!_ 

dos toda esperanza de volver a Cuba ••• Mand6 al Alguacil Mayor Juan de 

Esca1~nte, recogiese cables, anclas, velas y cuanto contentan las 

embarcaciones ••• y todas fueron varadas, algunos cuentan que quemadas

(decisi6n, determinaci6n)". 

México a través de los siglos 
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EJEMPLO DE ALGUNAS CARACTERISTICAS QUE TIENEN LAS ORGANIZACIONES 

126 ANEXO 

PIRAMIDALES y su CONTRASTE CON ALGUNAS CARACTERISTICAS DE LA cu~ 
TURA MEXICANA ANTE EL TRABAJO EN LAS ORGANIZACIONES 

PREMISAS DE LA ORGANIZACION CARACTERISTICAS DE LA 
PIRAMIDAL MEXICANA CULTURA MEXICANA EN EL TRABAJO 

a) Autoridad Racional-Legal a') Personalismo 
(dejar bien claro cuales son (importa quien es la pe_!: 
las reglas) sena) 

Romper las reglas para -
ayudar a un amigo o rnos-

trar poder. 
Hoy por mi, mañana por ti 
Lealtad a la persona, no 
a la Empresa 

b) Delineaci6n espec!fica de b') Brincarse al Jefe 
Poder Buscar al amigo 
Canales formales de comun.!_ 
caci6n 

c) Autoridad jer~rquica c 1 1 Poco poder de los niveles 
medios 
Diferenciaci6n entre du~ 
ños-empleados 

di Promociones y ascensos con d' 1 Sistema de "palancas" 
base al nivel de competen-
cia y capacidad 

el Procedimientos estandariz~ e•) Totalmente impredecible 
dos de operaci6n (univers~ (particularismo) 

lismo) 
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Resulta evidente con esta comparación que las organizaciones pira 
midales no pueden ser tan eficientes en M~xico, como lo son en -
pal'.ses con culturas diferentes a la nuestra. 

Pudieramos agregar que; es probable que el uso de esas premisas e.!!_ 
t~ reforzando la presentación de "caracterl'.sticas de la Cultura -
Mexicana en el Trabajo" en vez de elimin:índolas o control:índolas, 
formando asl'. un circulo vicioso, el cual tratamos de expresar en
esta gr:ífica: 

I 

PREMISAS DE LAS 
ORGANIZACIONES 

PIRAMIDALES l~) 

II 

SE APLICAN 
EN ORGANIZACIONES 

MEXICANAS 

III 

PARA 
CONTROLAR 

,IV 
SE REFUERZAN 
'i AMPLIFICAN 

LAS CARACTERISTICAS 
DE LA CULTURA 

MEXICANA 

V 

RESISTENCIA AL 
CAMBIO RESISTENCIA 
A "MATAR LA CULTURA 

PROPIA" 

IV 

CIERTAS í:t.l 
CARACTERISTICAS

DE LA CULTURA 
MEXICANA QUE 

RESULTAN 
INDESEABLES PARA 

LA EMPRESA 

CONTROL 
SUPERVISION CERCANA 
CENTRALIZACION DE 

DECISIONES 
CENTRALIZACION DE 
INFORMACION l?.) 

- Poco control del propio destino 
- Culpar a otros 
- Fatalismo. Información = Poder 
- Alterar los resultados num~ricos 
- Dependencia 
- Temor a las consecuencias de las 

propias decisiones 
- Utilizar el poder para obtener 

beneficios personales 
- Decisiones intuitivas y vicerales 
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