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CAPITULO I



"PROLGGO

Las instituciones bancarias a lo larpo de su existen-
' Cia se han percatado de la necesidad de cuidar.y conservar
‘sus- recursos humanos, por lo gue conjuntamente con su creci-
miento han procurado, ya sea por propia iniciativa o a imstan
‘¢cias de la Secretaria de Hzcienda y Crédite Pdblico y/o de la
Comisién Nacional Bancaria y de Seguros, tecnificar la admi-
nistracién de sus recursos humanos. ' '

En virtud de que hasta hace poco tiempe la mayoria de.
las instituciones eran privadas, -cada una de ellag tenfa su
propia forma de administrar a su personal, sin embargo, on ma
teria de capacitacién y de tabuladores de sueldos, debian
ajustarse a les criterios emanados de la propia Comisién Na-
cional Bancaria y de Seguros. '

Ahora, a rafz de la naciomalizacidn de 1la banca, sur-
ge con mayor fuerza la recesidad de homclogar, entre otros,
el criterio relativo a la administracién de los sueldos de
ese Sector, y'es por eso QUe esta tesis pretende dar a cono-
cer lo que la mencionada Comisidn ha hecho 21 respecte y lo

que podrfa llevar a cabo.



CAPITELO 1I



INTRODUCCION

La Comisitn Naciomal Bancaria y de Seguros
ANTECEDENTES.

A manera de introduccifn es importante y ademds de
gran inter#&s narrar en forma breve algunos aspectos relevan-
tes de la historia de 1a Comisi6n Nacional Bancaria y de Segu
r0$. Desde la primera Legislacidn Federal en materia Banca-
ria, contenida en el C6digo de Comercie de 1883, se asignaron
a la Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblice facultades de
vigilancia sobre las instituciones de crédito, mediante un
sistema de interventores particulares para cadaz banco. Este
sistema se recogid en la primera Ley Bancaria de 1897,

Durante las postrimerfas del régimen del Presidente
Diaz, se veia ya la necesidad de articular la estructura ban-
caria sometiendc sus actividades a upa vigilancia més estre-
cha bor parte de las autoridades competentes. Sin embargo,
muy poco fue lo que se hizo al respecto, resultando insufi-
cientes las reformas de 1914 a la Ley Bancaria, que determind
que los inspectores ya no estarfan adscritos a cada banco, ¥y
la de 1915 gque supeditd a &stos a un cuerpo llamado Comisién
Reguladora e Inspectora de Instituciones de Crédito.

En estas circunstancias, y a fin de instrumentar el
éparatc financiero para adecuarle a participar en la soluciédn
de urgentes necesidades de desarrolle se cref, durante el Go-
bierno del General Plutarco Elfas Calles por decreto de 24 de
diciembre de 1924, 1a Comisi6n Nacional Bancaria.

Este Organismo nacif como Organo incorporado a la Se-
cretarfa de Hacienda, pero dotado de suficiente autonomia ¥y
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con amplias facultades para vigilar la organizacién y funcio-
namiento de las instituciones que formaban parte del sistema.

Desde un principio, se le ctorgaron atribuciones de
cuerpe asesor de las autoridades financieras, tomando en cuen
ta que, pPer sus propiaé funciones y facultades, la Comisién
tenfia un conocimiento cabal y un estrecho contacte con las
instituciones, tanto a nivel general como especificoe.

Posteriormente, por decreto publicadé en el Diario
Oficial del 18 de eneroc de 1969, se atribuy8 a la Comisidn 1la
inspeccidn y.vigilancia de las institﬁdiones de Fianzas al
darle a &stas el cardcter de Organizaciones Auxiliares de Cré
dite. :

Asimismo, por decreto publicado el 29 de diciembre de
1970 se adicions a la Ley General de Institucicnes de Crédito
y Organizaciones Auxiliares el articulo 160 bis en el gue se
establecia que las funciones de inspeccién y vigilancia de
las instituciones de segurocs qué correspendfan a la Secreta-
ria de Hacienda y Créditc Pdblice en los tdrminos de la Ley
General de Instituciones de Seguros y demfs disposiciomes apli
cables, se ejercerian por conducto de la Comisidn Nacional Ban

caria.

De igual forma, en el articule tercero transitorio se
establecis que en virtud de las nuevas funciones de inspeccién
v vigilancia de las instituciones de seguros contenidas en el
citado decreto, en el futuro la denominacién de la Comisidn
Nacional Bancaria seria Comisién Nacional Bancaria y de Segu-

ros,

Resulta importante destacar que para legitimar 1os ac
tos que en esta materia realizarla la Comisién, por decreto
del 10 de agosto de 1971 se expidid el Reglamento sobre Fun-
ciones que en Materia de Seguros realizarfa la Comisi6én Nacio



nal Bancaria.

Por otra parte, durante el afio de 1971, se llevd a
cabo una reforma administrativa como condicionante fundamen-
tal para que la Comisién Nacional Bancaria y.de Seguros pudie
ra cumplir cen su cometido, teniende como funciones principa-
les las siguientes:

Formar su reglamento interior y de inspeccidn.
Inspeccionar y vigilar a las instituciones y orga.
nizaciones auxiliares de crédito y de seguros.
Actuar como cuerpo de consulta de la Secretarfa
de Hacienda y Cré&dito Pdblico.

Efectuar estudios y presentar a la Secretaria de
Hacienda y (Créditc Pablico las sugestiones que es
timara convenientes respecto al régimen bancario.
Opinar sobre la intérpretaciﬁn de la Ley Bancaria
y demds relativas, sn caso de duda respecto a su
aplicacidn,

Llevar el registro de las organizaciones auxjlia-
res y autorizar su inscripcién,

Intervenir en la emisidn de'billetes y en las de-
mis opevaciones del Banco de México, en los tér-

minos de su Ley Orgénica,

Intervenir en la emisién de titulos o valores, en
los sorteos ¥ en la cancelacisn de documentoé, ti
tulos y obligaciones, en los términos de la Ley
General de Instituciones de Crédito y Organiza-
ciones Auxiliares, B

" Formar y publicar las estadisticas relativas a

las instituciones y organizaciones auxiliares de
crédito, '

Intervenir en los precedimientos de ligquidacidn.
Verificar la lepalidad de las operacicnes de las

instituciones ¥ organizaciones auxiliares de crg

dito.
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Por otro lado, es importante recordar que al abrogar-
se la Ley Federal del Trabajo de 18 de agosto de 1931, por
disbosiciﬁn expresa del articule Zo. transitorio de 12 nueva
Ley vigente a partir del lo, de mayo de 1970, entre otros,
queds abolido el Reglamento dé Trabajo.de los Empleados de
las Instituciones de Crédite y Organizaciones Auxiliares del
22 de diciembre de 1953, por lo que el frabajo de los emplea-
dos de las instituciones de cr&dito vy de Ias organizaciones
auxiliares debi6 haber sido oBjeto de regulaciﬁn'especial en
la ‘mueva Ley Federal del Trabajo; sin embarge, en el Diario
Oficial del 14 de julio de 1972 aparecid un decreto que refor
m6 y adicioné el citado Reglamento.

En dicho Reglamento se le confiri6 a la Comisién Na-
cional Bancaria y de Seguros la accidn tuteladora de los de-
rechos de los_em@leados bancarios, no chstante ello, es nece-
sario'ha;er referencia a los comentarios Rechos por los licen
ciados Alberte Trueba Urbina y Jerge T, Barrera en su libro
"Ley Federal del Trabajo de 1970" en el sentido de que eses Re
glamezrito era inconstitucional porque era contrario al espiri-
tu y texto del articulo 123 del Cddige Supremo y porque les
daba a los trabajadores un tratamiento distinto del que co-
rrespondia a todo sujeto de derecho del trabajd por virtud de
la nueva Ley Federal del Trabajo en vigor a partir del lo, de
mayo de 1870,

No obstante o anterior, los empleados bancarios se
‘siguieron tigiendo por el Reglamento de Trakajo de les Emplea
dos de las Instituciones de Cré&dito y Organizaciones Auxilia-
res hasta que en septiembre de 1982 se nacipnalizd la Banca
privada,. '

A raiz de este acontecimiento se publicd, en el Dia-
" rio Oficial del 30 de diciembre de 1983 la Ley Reglamentaria
de 1a Fraccién XTII Bis del Apartado "B" del Articulo 123 de
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos que te
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nia por objeto fijar el marco jurfidico de las relaciones labe
rales de los trabajadores bancarios comn las instituciones de

créddito, incorporando el régimen al que habfan estade sujetos
y respetando especialmente las prestaciones que con tanto es-
fuerzo habian logrado y haciendo compatible su estatuto labo-
ral con el establecido para los trabajadores al servicio del

Estado. .

Resulta imporﬁante resaltar que en el Decreto por me-
dio del cual se Nacionalizd la Banca Privada se estéhlecié,
en el articule 3o., gque la Secretarfa de Hacienda y Crédito
Pdblico y en su caso el Banco de México realizarfan los actos
necesarios para que los funcionariés de niveles intermedios
¥, en gemeral, los emplead&s bancarios, conservaran los dere-
chos que en ese entonces disfrutaban, no sufriende ninguna le
$ién con motive de la expropiacién que se decretd.

Por dltimo, es necesario hacer notar que al poco tiem
po de decretada la nacionalizacién de la Banca,‘surgio la Ley
Reglamentaria del Servicio Ptiblico de Banca y (Crédite, promul
gada-e1'31 de diciembre de 1982, la cual tenfa por objeto re-
glamentar el servicio pdblico de banca y crédito que en los
términos del artfcule 28 Comstitucional debfa prestar el Esta
do, ’

En el articulo 2o, transitorio, fraccifn IT, se sefia-
laha que los derechos y obligacionmes de los trabajadores de
las sociedades que se transformaron no sufrirfan, por ese he-

~ ¢ho, modificacidn aiguha, Esta Ley estuvo vigente hasta el
14 de enero de 1985, fecha en la que junto con otras leyes
fue derogada, surgiendo una nueva Ley Reglamentaria del Servi
cie Pdblice de Banca y Crédito vigente a partir del 15 de ene
ro del citade afio.-

En esta nueva Ley se estahlecen algunos lineamientos
respecto a la organizaci6én y funcionamiento de la Comision Na
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¢ional Bancaria y de Seguros y que a continuacidn se mencie-
nan: '

_ Organizacitn y Funcionamiento de la Comisién Nacional

Bancaria y deé Seguros

El Titulo Sexto de la Ley Reglamentaria del Servicio
Piblico de Banca y Crédito hace referencia a la organizacién
b funcionamiento de la Comisidn Nacional Bancaria y de Segu-
ros a quien define como Srgano desconcentrado de la Secreta-
"ria de Hacienda vy Crédito Pgblico. Asimismo, establece que
la inspeccién y vigilancia de las instituciones de crédito en
la prestacién del servicio pdblico de banca y crédito y el
cumplimiento de las disposiciones de esa Ley queda conferida
a la citada Comisidn.

De igual forma, a través del articulo 99 le sefiala co
mo facultades y deberes los siguientes:

I.- Realizar'la'inspecciﬁn vy vigilancia gque conforme
a &sta y otras leyes le competen;

I1I.- Fungir como 6rgano de consulta de la Secretaria
de Hacienda y Cré&dito Pdblico en los términos que
la ley determine; ' ' '

III.- Realizar los estudios que le encomiende la Se-
cretarfa de Hacienda y Crédite Pdblico respecto
del régimen bancarioc de crédito, asimismo, presen
tar ‘a dicha Dependencia y al Banco de México, pro
puestas, cuando asi lo estimen conveniente, res-
pecto de dicho régimen,

w.- Emitir.las'disposiCiones necesarias para el ejer-
cicio de las facultades que la Ley le otorga ¥
para el eficaz cumplimiento de la misma y de los
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reglamentos que con base en ella se expidan, asf
como coadyuvar, mediante la expedicién de dispo-
siciones e instrucciones a las instituciones de
crédite, con la politica de regulacién meonetaria
y crediticia que compete al Banco de México, si-
guiende las instrucciones gque reciba del mismo;

Presentar opinidn a la Secretaria de Hacienda ¥
Crédito Ptblico sobre la interpretacifin de esta
ley y demds relativas en casp de duda respecto a
su aplicacidn;

Eormular.su reglamento'interior que someteri a

ia aprobacidn de la Secretaria de Hacjenda y Cré-
dito Pdblico, e intervenir en los términos y con-
diciones que esta Ley sefiala en la elaboracién de
los reglamentos a que la misma se refiere;

Formular anualmente sus presupuestos que somete-

T8 a la autorizacidn de la Secretaria de Hacienda
y Cré&dite Pablico;

‘Rendir un informe anual de sus labores a la Secre

taria de Hacienda y Crédito Pablico; ¥

Las demds que le estdn atribuidas por esta Ley,
por la Ley Reglamentaria de la Fraccidm XIII Bis
del Apartade "B, del Articulo 123 de la Comsti-
tucidn Politica de los Estades Unidos Mexicanos
y por otras leyes,

Es importante resaltar que en la fraccidn VI del ar-

ticulo en cuestidn, referida a que la Comisién Nacional Ban-
caria y de Seguros deberd formular su Reglamento Interior ¥y
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someter a Ia aprobacidn de la Secretaria de Hacienda y Crédi-
to Pdblico, se contradice conm lo que sefialan los articulos
107 y 108 de la misma Ley, en el sentido de que el Reglamen-
to Ipterior de 1a Comisién ser§ expedide por el Ejecutivo Fe-
deral,

A mayor abundamiénto, el articulo 92 Constitucional
establece, entre otras cosas, qﬁe el Ejecutivo Federal es el
- facultado para expedir ese tipo de reglamentos, por lo gque se
puede presuponer que la citada fraccifn estd referida a que
el Reglamento deberd ser sometido a la revisién de 1a Secre-
tarfa de Hacienda y Crédite Pdblico y posteriormente enviado

al Ejecutivo Federal para su aprobacidn y exﬁedicién.

Estructura Orgidnica de la Comisi6n Nacional Bancaria

y_de Sesuros

Conforme al articulo 100 de 1a Ley Reglamentaria del
Servicio Pablico de Banca y Crédito, la Comisi6n Nacional
Bancaria y de Seguros, para el cumplimientc de sus funciones
cuenta con: '

1.- Junta de Gobierno,

2.- Presidencia,

3.- Comité Comsuitivo,

4,- Vicepresidencias,

5.- Delegaciones Regicnales, y

6,- Demds servidores pidblicos necesarios.
Comentario

En este articulo se denota 1a ausencia de los Direc-
tores_Generalés a los cuales hace referencia el articule 105
en la siguiente forma: "El Presidente es la mdxima autoridad
administrativa de la Comisién y ejercerd sus funciones direc-
tamente 6 por medio de los Vicepresidentes, Directores Gene-
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rales, Delegados y demds servidores pblicos de la propia Co-
misidn", por lo que dehen incluirse dentre del citado artficu- .
le.

" Junta de Gobierno.- Se integra por nueve vocales vy

los vocales que tengan el cardcter de Presidente v Vicepresi-
dente de la Comisidén. Cuatro vocales serfin designades por la
Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico, dos por el Banco de
México y umo por la Comisidén Nacional de Valores, La propia
Secretaria designard los otros dos vocales, quienes no debe-
Tén ser servidores piblicos de la Dependencia. Por cada vo-
cal propietario se nombrard un suplente.

Presidencia.- El Presidente es la mdxima autoridad
administrativa de la Comisidén y ejercerd sus funciones direc-
tamente o por medioc de Vicepresidentes, Directores Gemerales,
Delegados y demis servidores ptiblices de la propia Comisidn.
En las ausencias temporales del Presidente serd sustituido
por el vocal Vicepresidente que designe al efecto.

Comentario
Es importante hacer notar que el Presidente funge co-
mo tal, tanté en ia Junta de Gobierno como en el Comité Con-

sultivo ¥ en la Comisidn Nacional Bancaria y de Seguros,

" Comit® Consultivo,- Estard integrado por el ndGmero
de miemBros que determine la Junta de Gobierno. Cuandc menos

contard con cuatro vocales de la propia Junta, con un miembreo
de la Asociacifn Mexicana de Bancos y tres que representen a
las agrupaciones de las demis instituciones y organizaciones

sujetas a inspeccidn y vigilancia.

“Vicepresidencias.- Contard con dos Vicepresidencias.

Vicepresidencia de Bancos: Encargada de inspecciocnar
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~y vigilar a las Instituciones de Banca Miltiple, Imstitucio-
nes de Banca de Desarrollo, Organizaciones Auxiliares y Acti-
‘vidade$ Auxiliares del Crédito.

Vicepresidencia de Seguros: Encargada de inspeccionar
y vigilar @& las Instituciones de Seguros, Sociedades Mutualis
tas e Instituciones de Fianzas.

Direcciones Generales.- La Comisisn Nacional Bancariz
y de Seguros contard con seis Direcciones Generales dependien
tes, de acuerdo a sus funciones, de una de las Vicepresiden-
cias o de ambas, tal ¥ como a céontinuacién se sefiala,

De la Vicepresidencia de Bancos:

Direccién General de Inspeccidn y Vigilancia de Socie
dades Nacionales de Crédito,

Dirsccifn General de Sociedades Nacionales de Banca
de Desarrollo y Organizaciones vy Actividades Auxilia-
res del Crédito.

De la Vicepresidencia de¢ Seguros:

Direccidn General de Inspeccién y Vlgllanc1a de Ins-
tituciones de Seguros y de Fianzas,

" De Amﬁas Vicepresidencias:

D1recc16n General Juridica. .
Direccibn General de Inspeccién y Vigilancia Fiscal.
Direccidn General de Administracidn,

‘Delegaciones Regionales,- La Comisién Nacional Ban-

caria y de Seguros contard con Delegaciones Regionales, las
que dentro del drea de su jurisdiccidn geogrdfica podrin rea-
lizar las funciones que se determinen en el Reglamento Inte-
rior de la Comisidn, que expedird el Ejecutivo Federal,

Demds servidores pidblicos necesarios.- En este ren-

glén se encuentran todos los departamentos, secciones, ofici-
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nas, etc., que conforman cadas una de las Direcciones Genera-
les; sin embargo, se har4d especial referencia a la Direccién
General Juridica de Bancos y Seguros,ren atencifn a que la
.presente tesis estd enfocada especificamente a las funciones
del Departamento de Asuntos Salariales y del Empleo, de la
Subdireccitn de Asuntos lLaborales dependiente de la citada Di
reccién, '

“La Direcci6n de Asuntos Laborales

ANTECEDENTES

Desde la expedicién del primer Reglamento de Trahajo
de los Empleados de las Instituciones de Crédito y Organiza-
ciones Auxiliares decretado el 15 de noviembre de 1937 y pu-
Blicado en el Diario Oficial del dia 29 de ese mismo mes y
afio, se estaBleci6 que cualquier problema que surgiera entre
"~ una ‘institucién. y algung o alpunos de los miembros de su per-
sonal por cualquier motivo que se relacionara con el trabajo,
seria resuelto por la Secretarfa de Hacienda y Crédito Pabli .

co, a través de la Comisidén Nacional Bancaria, atribucidn

H
que vino ejerciende por medio de su Departamente Juridico,

Por Decreto del dia 22 de diciembre de 1853, publica-
do el dia 30 del propio mes y afio, se expidid el segundo Re-
glamento de Trabajo de los Empleados de las Imstituciones de
Crédito y Organizaciones Auxiliares, el cual conservd el ci-
tado precepto, Este segundo Repglamente fue reformado y adi-
cionado por Decreto de fecha 13 de julio de 1972, publicado
‘en el Diario Oficial del dia siguiemte.

En estas reformas y adiciones, ademids de confirmarse
la prevencidn de que cualquier problema que surgiera entre
una institucién y alguno de los miembros de su personal, por
cualquier motivo que se relacionara con el traBajo, seria re-
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. suelto por la Secretaria de Hacienda por comducto de la Comi-
si6én Nacional Bancaria (Articulo 37), se establecié lo siguien
te:

Cue 1a citada Comisién debfa tutelar los derechos laborales
de los empleados de las instituciones de créddite y orgénizg
ciones auxiliares y, en consecuencia, seria responsable de
vigilar que &stos se respetaran y que para tales efectos
tendrfa en todo tiempo las facultades necesarias para in-
vestigar a‘las instituciones en que aquéllos se encontraran
prestando sus servicios, proveyendo 1o necesario para la de
bida y cabal aplicaci6n de dicho Reglamento y demds dispo-
siciones protectoras y que, con ese objeto, podriz tomar
las medidas conducentes a fin de evitar ¢ corregir las vio-
laciones que se cometieran a dichos cuerpos legales a tra-
vés de investigaciones directas que realizara con ese pro-
pésito.

- Que en todos los casos la Comisidn Nacional Bancaria y de
Seguros procederia supliendo la deficiencia de la queja en
caso necesario en beneficio de los empleados,

- Oue a efecto de que la Comisidn en cuestién pudiera cumplir
adecuadamente con lo anterior, contarfia con un grupo perma-
nente de inspectores dedicados exclusivamente a velar el
cumplimiento de las obligaciones laboraies per parte de las
instituciones y organizaciones.

- Y que. 12 propia Comisiﬁﬁ establecerfa oficinas regionales
en las plazas que considerara necesaric para ejércer unza eg
trecha vigilancia scbre la materia en ftodas las entidades
de la ReptGblica,.

Como consecuencia de la funcién tuteladora que ¢l Re
glamento de antecedentes asignaba a la Comisifn Nacional Ban-
caria y de Seguros, se cred la Direccidn de Asuntos Laborales,
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lo cual se comunic6 a todas las instituciones de ¢rédite y
organizaciones auxiliares por Oficio Circular No. 30699-802
de fecha 15 de julio de 1972,

De igual forma, y a fin de dar cumplimiento a los
articulos 38 y 39 del citado Reglamento, por Oficio Circular
No, 51957-817 de fecha 16 de noviembre del referido afio, se
les comunicé la apertura de las Delegaciones Regionales, cuyo
propdsito eraz tutelar los derechos de los empleados bancarios
y de segures; vigilar su estricto cumplimiento; evitar y co-
rfegir las violaciones que se cometieran a las disposicicnes
protectoras de estos trabajadores y proveer lo necesarioc para
su debida y cabal aplicacién, (

La Direccidn de Asunteos Laborales dnicamente se con-
cretd a resolver conflictos laborales entre las.institucioneﬁ
y su personal; sin embargo, fue creciendo en funciones y res-
ponsabilidades, lo que ocasiond la creacidén de cince departa-
mentos, siendo uno de ellos el Departamento de Asuntos Sala-
riales y del Empleo.

A partir de la nacionalizacién de la banca privada
decretada el lo, de septiembre de 19582, la Direccién de Asun-
tos Laborales se convirtid en Subdireccidn, dependiente de la
Direccién General Juridica de Bancos y Segures, en virtud de
gue queds relegada la intervencidén que le daba la Ley para re
solver conflictos de intereses entre las instituciones y sus
trabajadores; toda vez que por disposicidn legal, articulo
S50. de la Ley Reglamentaria de lz Fraccidn XIIT Bis del Apar-
tado "B" del Articule 123 Constitucional, esta actividad que-
46 conferida al Tribunal Federal de Conciliaci6n y Arbitraje.

Departamento de Asuntos Salariales y del

Empleo

No obstante la nacionalizacidn de la banca privada
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Y- sus consecuentes modificaciones de tipo legal y administra-
tivo, el Departamento de Asuntos Salariales y del Empleo si-
guid desempefiando en menor o'mayor grade las funciones que
los articulos 10 y 48 del Reglamentc de los Empleados de las
Instituciones de Crédito ¥y Organizaciones Auxiliares le con-
ferfan, ya que la Ley Reglamentaria de la Fraccidn XIII Bis
del Apartado "B" del Artfculo 123 Constitucional, recoge gran
parte de lo que estabiecian dichos artfcules dentro del ar-
ticulo 11, que a la letra dice:

Artfculo I1.- Les salaries del personal bancaric se fijardn
Y régularén por medio de tabuladores que serin
formulados por las institucionss, de acuerdo
con sus necesidades particulares. Dichos tabu-
1édores serdn sometidos a la aprobacidn de las
dependencias competentes, per conducte de 1a Co
misifn Nacional Bancaria y de Seguros, las gque
para tales eofectos tomardn en cuenta las condi-
ciones generales de la localidad en que se pres
te el servicio, y los demds elementos que pue-
dan allegarse, a efecto de que a cada puesto se
1e clasifique dentro del tabulador que le co-
rresponda de acuerdo con la localidad, cantidad
v responsabilidad del trabajo dentro de cada
institucidn,

Ahora bien, en atencién al citado articule, el Depar
tamento de Asuntos Salariales y del Empilec lleva a cabo, en-
tre otras, las siguientes actividades enfocadas especificamen
te a la inspeccidn y vigilancia de las instituciones que pres
tan el servicio pfiblice de Banca y crédito, Banco de México y
Patronato del Ahorre Nacional,

- Recepcidn de los tabuladores de sueldos gue las institucio-
nes remiten a efecto de tevisidn y opinidn ante la Secreta-
rfa de Hacienda y Crédito PGblico.
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- Elaboracién y envio de oficios recerdatorios a las institu-
ciones que no cumplan con el punto anterior, '

- Andlisis de los tabuladores de sucldos a fin de determinar
51 los mismos som atentos con las disposiciones legales en
1a materia, asf como con los criterios de cardcter técmico
que la Comisibén Naciomal Bancaria y de Seguros considera
'indispensaﬁles‘para st formulacién,

- Una vez concluida Ia revisidn de los tabuladores en forma
comparativa con el del afio anterjor, elaboracisn de un ofi-
cio dirigido a la Secretarfa de Hacienda y Crédito Pdblico,
a través del cual se emite una opinién con respecto a los
resultados del andlisis, a fin de que sea ella gquien aprue-
be o no el tabulader de sueldos presentado.

- Entablar comunicacién con los funcionarios de las institu-
ciones, a fin de que aclaren las dudas derivadas del an&dli-
sis de los tabuladores.

- Estadfsticas en material salarial.
- Estudios Especiales relativos a sueldos, etc.

Asimismo, con objete de controlar debidamente el as-
pecto remunerativo en la Banca, existen una serie de activida
‘des adicicnales a las anteriores que bhien podrian ser puestas
en marcha y que la propia Ley Reglamentaria, en su articulo

24 da su apoyo para llevarlas a cabe,

Dichas actividades podrian ser, por ejemplo, las si-

guientes:

- Elaboracidén del Catdlogo General de Puestos,
- Actualizacién permanente del Catdlogo General de Puestos,
- Revisidn y homclogacidn de las técnicas relativas a la ad-

ministracién de sueldos,
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. Elébofacidn del Catilogo de Ocupaciones del Sector Bancario.
-~ Actualizacidén permanente del Cataloge de Ocupaciones del
Sector Bancario, etc,



CAPITULO III

20
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LOS BANCOS

DEFINICION

-E1 Banco es una empresa de servicio que se dedica a.
custodiar, prestar Yy cambiar moneda. .Las formas principales
en que los bancos auxilian a los particulares y a otras empre
sas comerciales ¢ industriales consisten en recibir depésitos,
dar servicio de cuentas de cheques, reécolectar por diversos
medios dinero que sirve para efectuar préstamos o para inver-
tirse permanentemente como capital en algunas empresas y fi-
nalmente ciertos tipos de bancos administran bienes o propie-
dades ajenas para hacerlas producir rendimientos, '

Los banceos ponen ademds a la disposicidn del pabiico
otros servicios: efectdan cobros, facilitan el movimiento de
fondos de una ciudad a otra, alquilan cajas de seguridad, in-
tervienen como auxiliares en algunas operaciones de importa-
cidn y. exportacidn e igualmente en operaciones comerciales en
tre poblacionmes distintas, etc. (1)

La Bveolucidn de los Bancos en México

Dentro de los primeros vestigios de los bancos en
nuestro pais, se encuentran el Banco de Avio de Minas creado
en- 1784, cuya funcién principal fue la de otorgar créditos a
los mineros, sin embargo, su accidén crediticia en favor de
los mineros necesitados fue prdcticamente nula y después de
algdn tiempo de existencia dificultosa y desarregiada, fue
entrande en decadencia hasta extinguirse en los primercs afios

(1) Practicas Comerciales y Documentacidén. Ignacio Carrillo
Zalce.
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del México independiente. (2)

A partir de la consumacion de la Independencia de
nuestryo pais (27 de septiembre de 1821), es posible hacer una
separacifn, aunque un tanto arbitraria, de las etapas de la
evolucifn de la banca en México.

De 1821 a 1867 fue sin duda una etapa de inestabili-
dad en la que no hubo prepiamente actividad bancaria, ai se
desarrolld el crédito, pues éste era practicado por los mis-
mos comerciantes que lo practicaron en la Colonia o sus des-
cendientes, o por otros, que se establecieron con posteriori-
dad.

La primera agencia bancaria que se establecid en Mé-
xico fue 1a de 1a Casa Barclay, de Londres, en el afio de 1824.

El Banco de Avio creado por Decreto del Ejecutivo-el
16 de octubre de 1830, tuvo como funciones principales las de
un banco de fomento de la industria textil y de otras indus-
trias, pero el Gobierne del General Santa Anna lo convirtid
préicticumente en tesoreria del Gobierno ¥y desvirtuf su objeto,
liquididndese per Decreto de 23 de septiembre de 184Z.

El Banco Nacional de Amortizacidn de la Moneda de
Cobre fue creado por la Ley del 17 de enero de 1837. 5Su ob-
jeto fue sacar de la circulacidn la moneda falsificada, al
tiempﬁ de acufiar una nueve moneda mds dificil de falsificar,

Al igual que el anterior, no 1legd a cumplir su ob-

jetivo, ya que el Gobierno lo utilizd como tesoreria, poer lo
que préicticamente dejd de funcionar, liquidfndose por Decre-

- (2) Enciclopedia de México.
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to de 16 de diciembre de 1841.

Estos dos bancos son el antecedente de lo que ahora
se conoce como Instituciones Nacionales de Crédlto, ¥a que -
fueron creados por el Gobierno Mexlcano

De conformidad con las disposiciones del C6digo de
Comercio, el 22 de junio de 1864 se registraron la sociedad
y los estatutos del que se considera como primer banco comer-
cial mexicano, el originalmente llamado London Bank of Mexico.
and . South - America, Limited, El cual era una sucursal de un
banco ingl&s cuya matriz operaba en Londres.

El 21 de agosto de 1889, le fue otorgado el caricter
exclusivo de banco ce emisitn y se efectul un supuesto traspa
5o de la sucursal del London Bank of Mexico and South - Ameri
¢a a una nueva sociedad andnima que desde entonces se denomi-
nd Banco de Londres y México, con lo cual dejd de ser una su-
cursal extranjera y se convirtid en banco mexicano,

Hasta 1897 funcionaban los siguientes bances de emi-
sidn:

Banco de Londres y México,
Banco Nacional de México,
Banco Minero de Chihuahua,
Banco Comercial de Chihuahua,
Banco Yucateco,

~ Bapco Mercantil de Yucatdn,
Banco de Durango,
Banco de Nuevo Ledn ¥
Banco de Zacatecas.

Come los bancos de emisidn continuaron proliferando,
el Cobierno Mexicano se vie en la necesidad de promulgar la
Primera Ley General de Instituciones de Crédito el 19 de mar-



24.-

zo de 1897, que estableci6 cuatro tipos de instituciones,

1.- Bancos de emisifin,

2.- Bancos hipotecarios.

3.- Bancos refaccionarios.

4.- Almacenes Generales de Depfsito.

La Revolucidn de 1910, trajo una serie de cambios
drdsticos en el Sistema Bancario Mexicano y muchos de los ban
cos quebraron a partir de 1912; con este motivo se c¢re”o la
Comisidn de Cambios y Moneda, surgiendo una serie de présta-
mos forzosos que hicieron los gobiernes revoliucionaries, lo
que obligé a los bancos a emitir billetes sin ninguna garai-

tia.

La Reforma bBancaria de México fue iniciada en 1913,
piva ello se cred la Comisifn Reguladora e¢ Inspectora de Ins-
tituciones de Crédito en 1915, para que los bancos de emisién
se ajustaran a las disposiciones de la Ley,

.El 28 de agosto de 1925 fue creado el Banco de Méxi-
co como Instituto Central, tiene en forma exclusiva ia facul-
tad de emitir billetes v moneda metdlica. Sirve de tesorero
al Gobierno Federal, regula las operaciones de cambios de mo-
nedas extranjeras, funciona como cHmara de compensacidn para
los demé&s bancos, ¥y, en ocasiones, sirve de bance de apovo o
de reserva a las demés instituciones bancarias.

& partir de 1926 y hasta el 31 de agosto de 1982, el
Sistema Bancario Mexicano se desarrcllé bajo dos leyes: la
Ley de 2% de junio de 1832, publicada en el Diario Oficial de
la Federacidn y que en su articulo lo, establecit las siguien
tes clases de institucicnes de crédito: las nacionales y las
privadas, que realizarfan las siguientes operaciones.

&) Recibir del pdblico depdsitos a la vista o a pla-
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zo o con previo aviso, de menqs de 31 dias,
b) Recibir depésitos en cuentas de ahorros,
¢) Expedir bonos de caja,
d)'Emitir bonos hipotecarios,
e} Actuar como fiduciaria,

Por Reforma publicada en el Diario Qficial del 31 de
diciembre de 1932, se agregaron las instituciocnes de capitali
zacién vy, por Reforma del 31 de agosto de 1934 se modifics 1la
fraccidn Il del articuio lo., para guedar como sigue:

a) Recibir depSsitos a la vista o a plazos,.
B) Recibir depSsitos en cuenta de ahorros.
¢) Expedir bonos de caja.

d) Actuar como fiduciarias,

ej Emitir bonos hipotecarios,

£) Celebrar contrates de capitalizacidn.

La iltima de estas leyes, fue la Ley General de Ins-
tituciones de Crédito vy Organizaciocnes Auxiliares de 1941 con
sus miltiples reformas hasta 1975, en dende se incorpors al
sistema mexicano el concepto de Banca Miltiple. (3,4).

La Banca Miltiple surgif porque la Banca Especializa
da se habla vuelto obsoleta debido a la mayor estabilidad y
desarrollo que presentaban los bancos miltiples y las institu
ciones integrantes de grupos financieros, ya que en esa forma,
podian contar con instrumentos diversificados de captacién y
de canalizacidén de vrecursos en atencidén a la mayor flexibili-
dad qﬁe ello implicaba pars adaptarse a las condiciones de
los mercados financieros y a las demandas de crédito de la
~economia,

{3) La Banca Mdltiple. Miguel Acosta Remero. Ed. Porrda, S5,A.
1981,
(4) ‘Enciclopedia de México,
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Asimismo, sé abrfa la posibilidad de que-surgiefan
instituciones bancarias miltiples mediante la fusidén de ins-
tituciones pequefias, y de esa manera mejoraran su situwaciso
competitiva frente a los grandes grupos financieres, de igual
forma, se prnpiciaba_una maver dispersidén de recursos en el
sistema, un desarrollo bancario més equilibrado y un freno a
las tendencias monopdlicas que se observaban,

Cabe destacar que para 1982 habia un total de 73
instituciones bancarias, 39 eran Banca Mltiple y 34, Banca

Especializada, distribuidas de la siguiente forma:

SECTOR  SECTOR  SECTOR

TIFO DE YNSTITUCICN " PRIVADO WNACIONAL MIXTGC  TOTAL

BANCA MULTIPLE 23 4 ’ 3 L39_
" BANCA ESPECTALTIZADA

Bancos de Deposite 11 1 12

Financieras g 2 11

Capitalizadoras 5 5

Hipotecarias 1 1

Con caracteristica

(%3]

especial 5

q
I
5
n

El lo. de septiembre de 1982, el entonces Presidente
de México, Lic. José LOpez Portille, en su dltimo Informe de
Gobierno anuncid la nacionalizacitn de la banca, este es, que
las instalaciones, edificios, mobiliario, equipo, activos, ca

~jas, bévedas, sucursales, agencias, oficinas, inversiones, ac
cienes o participaciones en otras empresas, valores y demds
muebles e inmuebies gue sstaban en manos de las instituciones
privadas de cr#dito a las que se les habia otergado una con-
cesidn para operar?_pasabaﬁ a poeder del Estade, -

La anterior decisifn se tomd, entre otr¥as raiones,
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porque no se estaba cumpliendo com la funcién principal de
las instituciones privadas de crédito, esto es, captar recur- -
sos del piblico para canalizarlos a las actividades econémi-
cas del pais, especialmente a las ramas productivas, toda vez
que a partir de 1975 en que se integrd la banca mdltiple, los
banqueros ne canalizaron oportuna y adecuadamente los crédi-
tos suficientes y necesarios para que el aparato productive
del pais siguiera funcionando,

La banca privada con el aval del Banco de México,

§.A., se habia dedicado en les Gltimos afics a actividades es-
peculativas como: compra vy venta masiva de dfélares, de cente-
narios vy diferentes actividades bancarias gque reportaban am-
plias ganancias a los Banqueros pero que no contribuian a in-
crementar las actividades productivas del pais, es decir, se
habfan descuidade las inversiones productivas porque se pre-
firid la especulacidén en funcidn de sus maycres tasas de ren-
tabilidad. {3)

En 1984, el nimeroc de instituciones bancarias se re-
dujo a 41, siendo 34 Banca Miltiple y 7 Banca Especializada,
distribuidas de la siguiente forma:

: SECTOR SECTOR SECTOR
TIPO DE INSTITUCION - NACIONALIZADO NACIONAL PRIVADO TOTAL
BANCA MULTIPLE 29 4 1 34
BANCA ESPECIALIZADA _ 4] 1 7

Desglose de Institu
ciones:,

BANCA MULTIPLE

SECTOR FINANCIERO
NACIONALIZADO

1.- BANCAM, S.N.C..

(5) Revista de la Fac. de Contaduria y Administracidén No, 121
Nov-Dic. 188Z.
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2.

BANCOMER, S.N.C.
BANPAIS, S.N.C.

BANCO
BANCA
BANCO
BANCA
BANCO

BANCO

10, -BANCO
11.-BANCO
12.-BANGO
13.
14,
15.
16.
17.
18,
19.
20.
21.
2z,
23,
24,
25,
26.
27,
. -BANCO
29,

Z8

B.C.H., S.N.C.

CONFIA, $.N.C,

CONTINENTAL GANADERO, S.N.C.
CREMI, S.N.C.

DEL ATLANTICC, S.N.C.

DEL CENTRO, S.N.C.

DE CREDITO Y SERVICIO, S.N.C.
DE ORIENTE, S.N,C.

DEL NOROESTE, S.N.C.

- BANCO. MONTERREY, S.N.C.

-BANCO
- BANCO
-BANCO
- BANCO
-BANCA
-BANCA
-BANCO
- BANCO
-BANCA
~BANCO

MERCANTIL DE MONTERREY, S.N.C.
MEXICANO SOMEX, S.N.C.
NACIONAL DE MEXICO, S.N.C.
REGIONAL DEL NORTE, S.N.C.
PROMEX, S.N.C. :

DE PROVINCIAS, S.N.C.
INTERNACIONAL, S.N.C.

LATING, S.N.C.

SERFIN, §.N.C.

SOFIMEX, S.N.C.

-CREDITO MEXICANO, S.N.C.

-UNIBANCO, 8.N.C.

-MULTIBANCO MERCANTIL DE MEXICO, S.N.C.
-MULTIBANCOG COMERMEX, S.N.C.

~BANCO

REFACCIONARIO DE JALISCO, S.N.C.
DE PROMOCICN Y FOMENTO, S.N.C.

SECTOR FINANCIERO NACIONAL

B T N
e e e o

BANCO
BANCC
BANCO

NACIONAL DEL EJERCITO FUERIA AEREA Y ARMADA, 5.4,
NACIONAL PESQUERO Y PORTUARIC, S.A, '
NACIONAL DE OBRAS Y SERVICIOS PUBLILOS S.A.

SISTEMA BANRURAL, BANCO NACIONAL BE CREDITQ RURAL, S.A.
y 12 bancos regionales.
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SECTOR FINANCIERO PRIVADO
1.- BANCO OBRERO, S.A.

BANCA ESPECTALIZADA
SECTOR FINANCIERO NACIONAL

.- BANCO NACIONAL DE COMERCIO EXTERIOR, S.A.

.- BANCO NACTONAL CINEMATOGRAFICO, S.A.:

PATRONATO DEL AHORRQ. NACIONAL, S.A.

.- BANCO DEL PEQUENO COMERCIO DEL D.E., S.A. DE C.V.
.- NACIONAL FINANCIERA, S.A.

.- FINANCIERA NACIONAL AZUCARERA, S.A,

o7, S JVR R
1]

SECTOR FINANCIERO PRIVADO
1.- CITIBANK, N.A, '

Ei cuadro que a continuacida se‘détalla,_muestra la
forma como quedaron las instituciones después de la nacionali
zacidn de la banca. '

- 17 instituciones siguen operandc sin fusionarse:

Banco de Créditec y Servigio Bancam

Banco- Mexicano Somex ch; Marcantil de Monterfey
Banca Promex\ : Banco B.C.H.

Banco Reglonal del Norte Banca Confia

Banco Sofimex Bco, Mercantil de México
Banco Internaciomal = Bee, Refaccionarie de Jalisco
Banco Mdnterrey Banpais
“Banco de Oriente _ Unibanco

Banca de Provincias
FUSIONES DECRETADAS

Las 12 Instituciones - Las. 20 Inst1tuc1ones Fu31ona-
Fusionantes, das.



Banco Nac:onal de Méxlco T

Bancomer
‘Banca Serfin

Banca Cremi .
Multibanco. Comermex
Banco Continental
Banco del Centro

Banco del Atlintico
Banco del Noroeste
Promocitn y Fomento

Bance Latino

Crédito Mexiecano

30,

Bco. Provincial del Norte

" Banco de Comercio
-«Beo. Azteca
_—Bco;rde Tuxpan

-Financiera Crédlto de Monte-
Trey. :

- Actibanco Guadalajara

Beo. Ccmercial del Norte

. Banco Ganadero

-Banco del Interior
~Hipotecaria del Interijor
-Bco. Mercantil de Zacatecas
Bco. Panamerlcano

-Bco. Occidental de Méxlco
-Bco. Provincial de Sinaloa
Bco. Aboumrad =
-Corporacién Financiera
-Financiera Industrial y Agri
cola . " ' '

 *Bco. Lengoria

*Bco. Popular
*Probanca Norte

Cabe sefialar que él Decreto que establece la Nacio-
‘nalizacién de la Banca Privada, publicado en 1o. de septiem-
bre de 1982, destacé las siguientes'consideraciones:

-Que el servicie puhllco de la hanca vy del crédito
se habia venido concesionsndo por parte del Ejecuti-
vo Federal, a través de contratos administratives,

en personas morales constituidas en forma de socie-
.dades anénimas, con el objetc de que colaberaran en
la atencidn del servicio que el Gobierno no podia

propercionar integralmente;

-Que'la concesifn, por su propia naturaleza, era tem
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pdrél, pues s6lo podis subsisfir hientras-el Estado,

por razones econfmicas, administfativas o sociales,’
no se. pudiera hacer carge dlrectamente de la presta-
15n del servicio pﬁbllCO'

~Que los empresarios privados a los que se habia con-
cesionado el servicio de Ia banca y del crédito en
general habian obtenido con creces ganancias de la
explotacién del servicio, creando ademds, de acuerdo
4. Sus inte}eses, fenomenos monepdlicos con dinero
aportado por el pablico en general, lo que dsbe evi-
tarse para mangjar los recursos captados con crite~
rios dé interés general y de.diversificacién social
del crédifo, a fin de que\llegara a la mayor parte
de la poblacién productiva y no se siguiera concen-
trando en las capas mis favorecidas de la sociedad;

~Que el Ejecuti#o estimaba que, en esos momentos la
Administracidén PGblica contaba con elementos y expe-
riencias suficientes para hacerse cargo de la pres-
tacifn integral del servicioc piblice de la banca y
del crédito, considerando que los fondos provenian
del pueblo mexicano, inversionista y ahorrader, a
quien es preciso facilitar el acceso al crédite;

-Que el fenémeno de falta de diversificacidn del cxé-
dito no consiste tante en ne otorgar una parte imper
tante de créditos a una o varias personay determina-
das, sine que lo que ha faitado era hacer llegar cré
dito oportung y barato a 1la mayor parte de la pebla-
cién, lo cual era posible atender con la colabora-

“cidn de los empleados bancarios y contando com la
confianza del publico ahorrador e inversionista;

-Que con el'dbjeto de que el pueblo de México, que
con su dinero y bienes que habia entregado para su
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administracidn ¢ guarda a los bancos, habia generado
la estructura econfmica que actualmente tienen éstos,
no sufriera ninguna afectacién y pudiera continuar
recibiendo este importante servicio pdblice y con la
finalidad de que no se vieran disminuidos en lo mis
minimo sus derechos, se habia tomado la decisidn de
expropiar por causa de utilidad ptiblica, los bienes
de las institucicmes de crédito privadas:

-Que la crisis econdmica por 1la que actualmente atra-
viesa México y que, en buena parte, se habia agrava-
do por la falta del contrel directo de todo el sis-
tema crediticio, forzaban igualmente a la expropia-
cidn, para el mantenimiento de la paz pdblica y adop
tar las medidas necesarias para corrEgif trastornos
interiores con motivo de la aplicacifn de una polf-
tica de crédito que lesionaba los intereses de la co

munidad;

~Que el desarrolla firme y sostenido que requeria el
pais vy que se basaba en gran medida en la pléneacién
nacional, democrdtica y participativa, requeria que
el financiamiento del desarrolle tanteo por lo que se
refiere a gasto e inversiém ptblica, como al crédito,
fueran servides o administrades por el Estado, por
ser de interfs social v orden publice, para que se
manajen en una estrategia de asignacifn y orienta-
cidn de ios recursos productivos del pais a favor de
las grandes mayorias,

-Que 1a medida no ocasionaba perjuicio algune a los
acreedores de las instituciones crediticias expropia
das, pues el Gobierno Federal, al reasumir la respon
sabilidad de la prestacidn del servicio pdblico garan
tizaba la amortizacifn de operaciones contraidas por
dichas instituciones;
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-Que con apoyo en la legislacifn bancaria, el Ejecu-
tivo, por conducto de la Secretarfa de Hacienda y
Cfédito Ptiblico, realizarfa las acciones necesarias
para la debida organizacidn y funcionamiento del nue
vo esquema del servicio crediticio, para que neo gXis
tiera ninguna afectacidsn en la prestacidn.del mismo,
y conservaran sin menoscabo algunos sus actuales de-
reches, tanto los empleados bancarios, como los usua
rios del servicio y los acreedoras de las inmstitucio
nes;

-Que la medida que tomaba el Gobierno Federal tenia
por objeto facilitar salir de la crisis econdmica
por la que atraviesa la Nacidn y, sebre todo, para
asegurar un desarrollo econdmico que nos permitiera,
con eficiencia y equidad, alcanzar las metas que se
habfan sefialade en los planes de desarrollo. (6)

Con independencia de las anteriores consideraciones,
resulta importante destdacar que el término '"Nacionalizacidn®
es una forma de estatificacidn, es decir, que la propiedad de
los medios de produccisén en manos de particulares se transfie
re a poder del Estado.

La nacionalizacién de la banca se realizf a través
de un Decreto de expropiacién, término sindnimo de nacionali-
zacifn que significa privar legaimente a alguien de sus pro-
piedades independientemente de que los afecrados estén de
acuerdo o no.

La expropiacién se puede hacer mediante indemnizacidn,

es decir, remunerando a los antiguos duefios el monto de lo ex-

(6} Legiélacién Bancaria, Decreto que estahlece la Nacionaliza
citén de la Banca Privada. Ed. Porrda, S5.A. México 1983,
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propiado,

En el caso mexicano, el Gobierno pagari la indemni-
zacidén en un plazo que no excederi de diez afios. '

La expropiacifn tambi&n se puede hacer sin indemni-
zacidn por la vIa cohercitiva, es decir, mediante la fuerza.
En este caso la expropiacién conduce a la socializacifn de
los medios de produccifn; ern el primerc, o sea, cuando hay
expropiacién con indemnizacién, es una medida legal que se
da en el sistema capitalista con el objeto de modernizar de-
terminadas actividades econémicas que se consideran pricrita
rias para el desarrollo del pafs; tal es el caso de 1la banca
mexiéana; (7).

~Por otra parte, el articulo 5¢. del Decreto en cues

tidn, establece que no son objete de expropiacidn el dinero
"y los valores propiedad de usuarios del servicio pdbijco de
banca y crédito o cajas de seguridad, ni los fondus o fidei-
comisos administrados por los bancos, ni en general bienes
muebles o inmuebles que no estén bajo la'propiedad o dominio
de las instituciones a que se refiere el artficulo primero;
ni. tampoco son objeto de expropiacidn las instituciones na-
‘cionales de cfédito,_laé organizaciones auxiliares de crédi-
to, ni la banca mixta, ni el Banco Obrero, ni el Citibank,
N,A.,, ni tampoco las oficinas de representacidn de entidades
financieras del exterior, ni 1as sucursales de bancos extran
jeros de primer orden, '

En el caso particular de Banco Obrero, S.A., no obs
tante que lleva a cabo actividades bancarias y crediticias

(7) Revista No., 1Z1 de la Fac. de Contaduria y Administracion.
Algunas Preguntas y Respuestas en Tornmo a la Nacionaliza-
cidn de la Banca y el Control Generalizado de Cambios. Ec.
J.S. Mé&ndez Morales.
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_y de ser una instithéién'privada, no_fué éfettada, sin que

el Ejecutivo Federal en la Exposicidsn de Motivos del Decreto
en cuestiébn, huhiera'hecho'menciﬁn o referencia alguna, des-

conociéndose las causas o c1rcunstancxas que motivaron d1cha
exclusidn. -

) Por lo que corresponde a Citibank, N.A,, tiene una
_concesidn que se concretiza a recibir depSsitos de dinere én
cuenta de cheques, pero de hecho no realiza 1as funciones de
bgnca v crédito en su concepc16n 1ntegral

Por lo anterlar, las relaciones laborales de estos
dos bancos quedan sujetas a las disposiciones del Apartado A
del Artfculo 123 Constitucional, en atencién a que no estén
 contempladas en el pérrafo 5e¢. del artfculo 28 Comnstitucional
y en la Fraccién XIII bis del Apartado B del articulo 123 de
la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos,

En cuanto a las instituciones nacionales de crédito
y la banca mixta se refiere, no fueron expropiadas en virtud
dé-que el propio Estado era duefio de las primeras y el tene-
dor de 1la participacifn mayoritaria del capital social de
las segundas como son: Banco Mexicano Somex, Banco Interna-
‘cional, Banca Promex y Bancoe Provincial de Sinaloa,

Resulta interesante destacar que a través del articu
1o 20. de la Ley Replamentaria del Servicic Pdblico de Banca
y Crédito se establece que el servicio pdblico de banca y
crédito- serd prestade exclusivamente por institucicnes de
crédito constituidas con el cardcter de sociedad nacional de
crédito, en los términos de esa Ley y que esas sociedades se
rin Instituciones de Banca Mﬁltlple e Instituciones de Banca

de Desarrolle,

‘Dentro de las Instituciones de Banca de Desarrollo
" quedaron comprendidas todas las instituciomes que antes de

£
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1a naciomalizacién eran nacionales y dentro de las Institucie
nes de Banca Mraltiple quedaron comprendldas las 1nst1tuC1ones
nacionalizadas,.

Por ¢ltimo,. e} 18 de marzo de 1985 se'deéretarqn nue-

vas fusiones de bancos, gquedando un total de 20 iastituciones
agrupadas de la siguiente manera: ’

Instituciones de Cobertura Nacional

Banco Nacicnal de México
Bancomer .

Banca Serfin

Multibanco Comermex
Banco Internacional
Bance Mexicano Somex

Instituciones de Cobertura Multiregional

Instituciones ' Instituciores
Fusionantes . . Fusionadas

Banco del Atlédntico E Banco Menterrey
Banco BCH ‘Banco Sofimex.
Banpais - Bance Latino

Banca Cremi Promocién y Fomento
Multibanco Mercantil de México - Bancam

Banco de Crédito y Serv1c1o
Banca Confia
Crédito Mexicano

Institucienes de Cobertura Regional

Fusionantes ) - Fusionadas
Banco -del Noroeste : Unibanco
Banco Mercantil de Monterrey Banco Regional del
) Noxrte
.Banca Promex : : Bance Refaccionario
. de Jalisco
"Banco del Centro Banca de Provincias |

Banco Continental Ganadero
Banco de Oriente



CAPITULO

v



EL SALARIO .
CONCEPTOS GENERALES
Bn: v1rtud de que 1sa presente tesls estd bdsicamente
orlentada hacia la remunerac16n del empleado del Sector Finan
c1¢ro, es importante 1ntroduc1r este capitulo, a fin de tra-

tar algunps aspectos relaqionados cbn el salério.

El térmlno "salarlo" s¢ derlva del latin "salarium"

que 51gn1f1ca sal, aludiendo al hecho histdrico de que alguna"”

_vez se pagf con ella. El término "suelde"" proviene también
"del latfin "sdlidus" que significa moneda romana ¢ también mone
da de oro de peso cabal. (1)

_ La diferencia entre'salarib y sueldo es de fndole s0
éioldgica,'ya dﬁe el primero se paga porihora o por dia, aun-
que de ordinario se liquide semanalmente, y es aplicable a
trabajos manuales o de taller. £l sueldo-ée'paga por.mes o
por quincena y 5e aplica a trabajos intelectuales, administra
. tivos, de Supervisidn o de oficina.

No obstante la citada diferencia, ambos términos en
Zinsentido ampiio se pueden definir_éomo: "Toda retribucidn
‘que Tecibe ¢l hombre a cambio de un servicio que ha prestado .
con .su trabajo”. (2} . :

Asimismo, el artfculo 82 de 1a Ley Federal del. Traba

{1} Enciclopedia de México. Ed. Enciclopedia de México, S.A.

' Edic. 1978.

‘(2) Administracidn de Personal. Sueldos y Salarios, Ed. leu-
©sa Wlley, §.A. EBdic, 1973 Agustin Reyes Ponce
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_jé,&efine al salario y nunca se refiere al sueldo, por lo
que ambos términos serdn utilizados a manera de sinénimos.

- El.salario en la actualiﬂad, es considerado como al
go superior a un precio ligado exclusivamente a la ley de la
 oferta y la demanda y para su fijacifn se tienen en cuenta
juntamente a criterios’ 1ega1es, criterlos adm1n1strat1vos.

'Ahé;isis desde un punto de_vista_legal ¥ administrativo de

los diferentes tipos de salario
DESDE UN PUNTO DE VISTA LEGAL.

Lla primera base legal -que resulta 1631;0 abordar es
la Constitucién Politica de los Estados. Unidos Mexicanes,
"promulgada el 5 de febrero de 1917.

"Bl articule So. del Titule Primero, referido a las
'Garan;Ias_Individﬁales esfablece,_entre otras casds, que:
"Nadie podrd ser obligado a prgstar trabajos personales sin
la justa retribuciﬁn.y sin suvplend consentimiento'.

_ ELl hablar de "justa retribucidn”, comnlleva una se-
'rié de problemas de fndole econémico, social, politico, etc.,
por lo que aquf se pretende, por-medic¢ del uso de diversas
técnicas admlnlstratlvas, coadyuvar. a la solucién de esos
problemas enfocados especificamente al Sector Bancario Mexi-
cano.

E1 artfculo 123 en el Apartado "Aﬁ, enitre otTOS COR
ceptos, hace referencia en su fraccidn IV a los salarios mi-:
nimos que deberén'disfrutar‘los trabajédores; Asimismo, en
el Apartade "B" del citado arti;ulo,'referidd a los trabaja-
“dores del Estado, en su fraccién IV habla acerca de que los
salarios sérﬁn fijados en los presupuestos respectivos, y em
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la fraccién V, establece que: "A trabajo igual corresponderd
salario igual, sin tener en cuenta el sexo.

Con base en lo anterior, el siguiente elemento legal
~a estudiar es la Ley Federal del! Trabajo, misma que a través
del Capfitulo V hace referencia especificamente al "Salario”,
término que define a través del articulo 82 como "La retribu

cidén que debe pagar el patrSn al trabajador per su trabajo".

Los demids articulos de este capitulo, esto es, del
83 al 89 estdn referidos a los diversos aspectos del salario
tales como la forma en que €ste puede fijarse (por unidad de
tiempo, por unidad de obra, per comisidn, a precilo alzado o
de cualquier otra manera), los plazes para su pagoe, los ele-
mentos que lo integran, la manera de determinar el monto de
las indemnizaciones que deban pagarse a los trabajadores y
que el aguinaldo anual no debe ser inferior a 15 dias de sa
lario.

El Capfitulo VI estd dedicado al salario minime, el
cual abarca del articulo 50 -al 97, misme que posteriormenté
serd abordado. '

El Capitulo VII hace referencia a las Normas Protec
toras y Privilegios del Salario, que estdn comprendidas en
los artfculds 98 al 116 y se refieren, entre otras cosas, a
que los trabajadores dispondridn libremente de sus salarics;
que éstos deberdn pagarse en el lugar donde los trabajadores
presten sus servicios, con moneda de curso legal, no siendo
permitido hacerlo con mercancias, vales, fichas o cualquier
otro signo representativo con que se pretenda sustituir la
moneda. Que las prestaciones en especie deberdn ser apropia
das al uso personal del trabajador v de su familia y razona-
blemente proporcionadas al monto del salario que se pague en

efectivo.
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En cuanto a los descuentos en los salarios de los
trabajadores estdn prohibides, salvo en el caso de deudas
contraidas con el patrdén por anticipo de salarios, pagos he-
chos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicidén de articulos producidos por 1a empresa o estable
cimiento. En &stos la cantidad exigible no podr4 ser mayor
del importe de los salarios de un mes y el descuento seri el
que convengan el trabajador y el patron, sin que pueda ser
mayor del 30% del excedente del salario minimo. Este porcen
taje también es aplicabie para el pago de cuotas para la
construccidn y fortalecimiento de sociedades cooperativas y
de cajas de ahorro siempre que los trabajadores manifiesten
expresa y libremente su conformidad.

Otros descuentos estin orientados al pago de pensio-
nes ‘alimenticias decretado por la autoridad competente, al
pago de cuotas sindicales y pago de abonos para cubrir crédi
tos destinados a la adquisicifn de biemes de consumc o al pa
‘go de servicios, etc, '

Otra fuente del derecho a estudiar es el Reglamento
de Trabajo de las Instituciomes de Crédito y Organizaciones
Auxiliares, el cual sirvié de base para la formulacion de la
Ley Reglamentaria de la Fraccioén XIII bis del Apartado "B
del Articulo 123 de la Constitucidn Politica de los Estados -
Unidos Mexicanos, ia que postericrmente veremos,

El articulo 10 del citado Reglamento establece que:
"Los sueldos de los empleados se fijardn y regulardn por me-

“dio de tabuladores aque serin formulados por las institucio-
nes y organizaciones, de acuerdo con sus necesidades particu

" lares, Dichos tabuladores serdn sometidos a la apreobacidn
de la Secretarfa de Hacienda, por conducto de la Comisidn Na
cional Bancaria, la que tomard en cuenta al efecto: las con-
diciones generales de la localidad en que se preste el servi
cio, la categoria, tanto de la institucién u organizacidn co
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mo del empleado dentro de ella, y los demis eleméntos que pue
dan allegarse para que se fije a cada puesto, el sueldo jus-
to, de acuerde con la cantidad, calidad y responsabilidad del
trabajo, procurando que, a trabajo igual corresponda salario
igual, dentro de cada institucibn u organjizacién."

Por su parte, los articulos 11 y 12 del Reglamento en
cuestidn, establecen gue el salario minimo en las institucic-
nes y organizaciones seri fijado de acuerdo con el que rija
en la localidad, aumentado en un 30% vy que los empleados ten-
drdn derechc, como minime por concepto de aguinaldo, al impor
te de un mes de sueldo, cuando hayan prestado un afic completo
de servicies, ¢ la parte proporcional cuando no hayan alcanza
do dicho lapse, '

Como se puedé apreciar en el articulo 10; se pretende
tecnificar la remuneraci6én de los empleados, a través de la
formulacién de los “tabuladores™, mismos que deben ser elabo-
radeos de forma tal que se fije a cada puesto el sueldo de
acuerdo con la cantidad, calidad y responsabilidad del traba-
io, proéurando que, a trabajo igual corresponda salario igual,
dentro de cada institucidn u organizacidn,

En los otros dos articulos se habia de un salario mi- -
nimo bancario el cual es superier en un 50% al minimo general
v ademds constituye la base econdmica del tabulador, asi co-
mo de un aguinalde no menor 2 un mes de sueldo, el cual supe-
ra al establecide en la Ley Federal del Trabajo. '

La Gitima fuente legal a revisar es la Ley Reglamen-
taria de la Fraccién XIIT Bis del Apartado B del Artficulo 123
de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
gue vino a sustituir al citado Reglamento. En el articulo
10 se establece, de nueva cuenta, que el salario minimc ban-
cario serd de acuerdo con el que rija en la localidad, aumen-
tado en un 50%.- ' '
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El articule 11 por su parte, consérva la esencia de
lo que establecia el articulo 10 del Reglamente de Trabajo de
las Institucicnes de Crédito y Organizaciones Auxiliares; sin
embargo, resulta ihportante destacar gue en el mismo se esta-
blece que los tabuladores serdn sometides a la aprobacidm de
las Dependencias Competentes.y no exclusivamente a la Secre-
taria de Hacienda y Crédito Pdblico como se hacia con anterio
ridad.

Los articules 12, 13 y 14 hacen referencia a la com-
pensacién por antiguedad; a los casos y con los requisitos
‘con que se pueden hacer descuentos en los salarios y al dere-
cho de recibir por concepto de aguinaldo 40 dfas de sueldo,
por lo menos.

En cuante a la compensacidén por antiguedad, s¢ esta-
blece gue tienen derecho los trabajadores que hayan cumplide
5 aflos al servicio de la institucién a la que pertenezcan y
de acuerdo con las siguientes reglas:

1.- Para efectos del computo de la antiguedad de los traba

jadores se tomarin como base meses completos, indepen-
dientemente del dia en que hayan ingresado;

II.- Por cada 5 afies cumplidos tendrdn derecho a un 25%
anual sobre el salario minimo bancario mensual que vi-
ja en 1a localidad, el cual serd incrementado en tal
porcéntaje cada ¢inco aflos hasta los cuarenta; vy

IT1.- El pago se cubrird proporcionalmente, en ferma quince-
nal, mediante el sistema de ndmina utilizado, y forma-
rd parte del salario del trabajador, debiendo conside-
rarse para el cOmputo de las diversas prestaciones que
le correspondan,

Por lo que se refiere a los descuentos en los sala-
rios de los trabajadores, en el articulo I3 se establecen de
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" manera muy’ seme}ante los casos y con 105 requlsltos que en la

'-propla Ley ‘Pederal del Trabajo se senalan

DESDE UN PUNTO DE

SALARIO TABULAR -

VISTA ADMINiSTRATIvo.

Para analizar el salario desde un punte de
vista administrativo, considero recomenda-
ble comenzar con este salario, toda vez que

“es el que resulta del andlisis y la valua-

cién de los puestos, ¥y por 1Q-tant6, es el

que va a constituir el phnto de partida pa-

ra llevar a cabo-una efectiva administra-
cifn de sueldos. Dicho salario, ademids de-
be temar en consideracifn tanto al salario

- minimo vigente como a las encuestas del mer

cade, asf como las que lleven a cabo otras
instituciones.

SALARIO BASE MENSUAL, - En una némina, este salaric debe co- '

rresponder @l Salario Tabular.
En el caso_de un Tabulador flexible, el Sa-

~lario Base Mensual serd la cantidad dnica

SALARIO NORMAL, -

" SALARIO INTEGRABO.

establecida para el puesto de que se trate.

Es el BSalario Base Mensual incrementadc con
sobresueldos, compensaciones fijas,-comisig
nes y_cﬁalquier otra cantidad en efectivo
que se'devengue en forma directa, habitual
e impersonal, (*¥) . :

< Es e1 Salarioc Normal complementado con
pnrestaciones en efective, en especie ¢ en

- servicios, siendo las mds comunes la prima

vacacional, el aguinaido, el fondo de aho-
rro, los vales de despensa, los seguros de
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vida;.las becas, lﬁs-gastos.médicoé, etc.

SALARIO EXTRAORDINARIO. - Se. conforma con las remuneraciones
i : varlables derivadas de laborar horas extras,
de trabajo en dias de descanso obligatorio
~o en dias festivos.

SALARIO'BRUTO.- Es el total de percepc1ones que tiene un em
’ ' ' -pleado antes de deducirle los impuestos,

SALARIO NETO.- = Es el que resulta después de deducir el im-
- ' "~ porte del impuesto sobre productos del tra-
'béjo,_la_cuota al IMSS o al ISSSTE, segdn
sea el caso, los diversos préstamos que se
le havan hecho al trabajador, etc.

SALARIO REAL. - Es la cantidad de bienes y'sérvicios que el
trabajador puede,adquirir con el Salario
Neto o Total -que recibe.

(*3 Término -utilizado peor el Lic. Sergio Ferndndez de la Ba-
rrera.en su Libre "Admlnlstrac16n de Sueldos en Epoca In-
£1a61onar1a" )

" Los Salarios Minimos

El articulo 123 Comstitucional, en su fraccidn VI,
"establece: "Los salarios minimos que deberdn disfrutar los
trabajadores seran generales o profesionales Los primeros
reglrﬁn en una. o varias zonas econémicas; 105 segundos se
aplicardn en ramas determinadas de la industria o del comer-
cio o en profesiones, oficios o trabajos especiales, Los sa-
1ariés'minimds generaleé deberdn ser suficientes para satis-
fater las necesidades normales de un jefe de familia, en el
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orden material, social y cultural, y para proveer a la educa-
ci6én obligatoria de los hijos. Los salarios minimos profesio
nales se fijardn consi&erando, ademds, las condiciones de las
distintas actividades industriales y comerciales. Los traba-
'jadores del campo disfrutarfn de un salario minimo adecuado

a sus necesidades. Los salarios minimos se fijarédn por Comi-
§iones Regionales, integradas con representantes de los traba
jadoreé, de los patronos y del Gobiernc y serdn sometidos pa-
ra su aprobacitn a una Comisidn Nacional, que se integrari en
la misma forma prevista para las Comisiones Regiomnales'". (3)

El Salario Minimo "General

Con motivo de la aplicacién de la Ley Federal del
Trabajo, promulgada en 1932 como regiamentaria del articulo
123 Constitﬁcional, las Juntas Centrales de Conciliacidn v
Arbitraje quedaron encargadas de fifar los salaries minimos
a partir del bienio 1934-1935, Asi, en 1934 se establecie-
ron salarios minimes generales para los trabajadores de la
ciudad y el campo y especialmente para los mineros, saline-
ros, cafetaleros; plataneros, pesquercs, cafieros, albafiiles,
carpinteros .y chreros calificades. El lo. de enero de 1934
entrd en vigor lz Ley de Compensaciones de Emergencia al Sa-
laric Insuficiente, establecida en esta ciudad para montos
menores de $10 diarios.

Hasta 1941 el Departamento del Trabajo concentrd la
informacién nacional de los salarios minimos en.la Direccisn
General de Estadistica, despu&s se encargé de difundirles la
Direccidn General de Relaciones Piblicas e Informacién de la
‘Secretarfa del Trabajo y Previsién Secial, pero desde 1964-

-(3) Constitucifén Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
"Ed. Mexicano, S.A, de C.V. 1671,
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1965 esta tarea quedé a cargo de la Comisién Nacional de los
Salarios Minimos, con auxilio de las Comisiones Regionales.

A continuacidn se presenta_un cuadro que muestra los
Salarios Minimos Generales Promedic a nivel Nacional, a par-
tir. de 1934, ' ' '



SALARIOS MINIMOS GENERALES (PROMEDIO) -
A NIVEL NACIONAL

Periodo

12/1/1934 - 31/XTI/1935
12/1/1836 - 31/XFi/1937
12/1/1938 - 31/XII/1939
12/1/1940 - 31/XI1/1941
12/1/1942 - 31/XI1/1943%
12/1/1944 - 31/%XI1/1945
12/1/1946 - 3L/XIT/1%47
12/1/1948 - 31/XII/194¢
12/1/1950 - 31/XIT/1951
12/1/1952 - 331/XII/19653
"12/1/1954 - 31/XKII/1955
12/1/1956 - 31/X11/1957
12/1/1958 - 31/XII/1959
12/1/1960 - 31/%XII/1961
12/1/1962 - 31/%II/1963
12/1/1564 - 31/%XI11/1965
S 192/1/1966 - 31/XE1/1967
12/1/1968 - 31/X11/1969
12/1/1970 - :31/XII/1971
12/1/1972 - 31/X1I/1973
i2/1/1874 - 31/VIII/1975°
12/1X/1975 - 31/XI1/1975
12/1/1976 - 30/IX/1976
18/X/1976 - 31/XI1/1976
12/1/1977 - 31/XI1/1977
12/1/1978 - 31/XI1/1978
12/1/1979 -~ 31/XI1I1/1979
12/7/1980 - 31/XI1/1980
12/1/1981 - 31/X1t/1981
12/1/1982 - 31/X/1987
12/X1/1982 - 31/%XII/1982
12/1/1983 - 13/VI/1983%
14/VI/1983 - 31/XII/1983
12/1/1984 - 10/VI/1984
11/11/1584 - 31/XII/1984
12/1/1985 - :
# Fuente:

Enciclepedia de México,
Diarieos Oficiales.

+ Jltima revisifén bianual.

- A partir de 1976 se han mantenidc 89 zonas econdmlcas

menzd con 112,
= Hasta 1979 existfa un salario mfnimo diferente para casi
cada una de las zonas econdmicas.

minimos diferentes,
en 1984 vy en 1985 hubo 4.

%

1.15

1.31°

1.46
1.52
1.87
2,30
2.08
3.62
4.15
5,44
6.42

8,30

. 9.81
10.7¢
13.03
15.80
18.44
21.29

- 24,59
29.14

39,35

48,03

58.65
71.94
76.14
50.58
105.80
124 .53
167.08
224 .16
291,40
364.32

421,57

55C.06
661.88
877 .46

en 1981 hubo 8,

48.-

% de Incremento

13
11
23
22
29
21
14
31
18

18
9

21.
21.
16,
.45

15

15.
18.
.03
05
22.
22.
1¢.
.43

35
22

14

16,
i7.
34,
34,
29.
.62
15,
47
.32
3.

25

30
20

a partir de'1972,

91
A5
4.
02
.98
.58
W47
.64
.08
W01
- 29.
.18
.68

16

28

09
25
70

50
50

11
65
00

82
70
i6
i
99

71

57

de los

co-

En 1980 hubo 17 salarios

-en 1982 hubo 5,

en 1933,

% En 1985 cambié la numeracidn de las zonas econdmicas y de
89 diferentes zonas econfmicas quedaron dGnicamente 67.
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A continuaci6n se detallan los salarios minimos ge-
nerales de la zona econdémica 74 c_orr'espbndiente al D.E, Yy
Area Metropolitana a partir de enero de 1972 (afio en que fue.
" creada la Direccidn de Asuntos Laborales) hasta el lo. de ene
ro.-de 1985, '

SALARIOS MINIMOS GENERALES CORRESPONDIENTES AL D.F. Y
AREA METROPCLITANA®

PERIODO - . 8.M.G. % Tac.
.12/1/1972 a 31/XI1/1973 ©§ 38.00 _
192/1/1974 a 31/VIILI/1975 52.00 36.84
12/1%/1975 a 31/XII/1975 63,40 21.92

12/1/1976 a 30/IX/1976. 78.60 23.97
12/X/1976° a 31/XII1/1976 96.70 . 23,02
12/1/1977 a 31/XI1/1977 106,40 10.03
12/1/1978 a 31/Xi1/1978 120.00 12.78
12/1/1979 a 31/XI1/1979 138.00 . . 15.00
12/1/1980 a 31/XII/1980 0 163.00 18.11
12/1/1981 a  31/XII/1981 210.00 28.83
12/1/1982 a 31/X/1982 ' 280.00 33,33
12/X1/1982 a 31/XII/1982 364.00 30.00
12/1/1983 a 13/VI/1983 455,00 25.00
14/VI/1983 a 31/XII/1983 © 523.00 14.94
12/1/1984 a 10/V1/1984 680.00 30,02
11/V1/1984 a. 31/XII/1984 §16.00 20.00
12/1/1985 . 1,060,00 29,90
NOTAS:

S.M.G. : Salario Minimo General

o

- % Inc. : Porcentaje de incremento.
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El Salario Minimo Bancario

Por lo que al Salario Minimo Bancario concierne, des
‘de que apareci6 el primer Reglamento de Trabajo de los Emplea
dos de las Instituciones de Crédito y Auxiliares,.promulgado
.el 15 de noviembre de 1937 por el entonces Presidente Lizaro
Cirdenas, en el artfculo 8o. se establecifa que: "EI salario
minimo en las Instituciones serd fijado de acuerdo con el que
rija en la localidad, aumentado en un 50%.",

Dicha prestacidn se ha conservado hasta 1a fecha,
toda vez que en la Ley Reglamentaria de la Fraccitén XIII Bis
del Apartado B del Artfculo 123 Constitucional, el articulo
10 establece: "El salario minimo en las imstituciones serd fi
jado en los tabuladores de acuerde con el salarioc minimo ge-
neral que rija en la localidad, aumentado en un 50%, mismo
que Sé-consideraré salario minime bancario",.



"CAPITULO V
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SISTEMA DE CALIFICACION DEL DESEMPERO

ANTECEDENTES

_ En un principio los duefios de las fdbricas estaban
mds interesados en vender sus productos que en el desarrollo
de un sistema bfsico de buena administracién.

Roberto Owen, a principios del Sigle XIX fue.el hom -
- bre que mostré en Inglaterra que el industrialisme no necesi-
taba construirse sobre el trabajo barato, el abuso y la bru-
talidad, 61 abri6 el camino para la legislacidn industrial pg
niendc sus principios en accién y probando gue podian funcio-
nar. De igual forma, se adelantd algunas décadas a su tiempo
al proponer que al menos se pusiese la misma atencidn al bien
estar vital de las miquinas humanas como €l que se ponia a

las mdquinas insnimadas,

Owen podria ser fdcilmente llamado el Padre de 1la Mo
derna Administracidén de Personal.

En ese tiempo, en una fdbrica de New Lanark, Escocia,
a fin de hacer piblica Ia conducta de los empleados, se proce
dia a colgarle un pégquefio cubo de madera con cada lado pinta-
do de un color que denotaba, de acuerdo con el matiz de claro
~a oscuro, los distintos grados de conductas, esto es, blanco
para excelente, amarilio.para bueno, azul para indiferente y
negre para malo, Asimismb, la puerta del administrador de la
fibrica permanecia abierta y cualquiera podia quejarse ante
€l acerca de cualquier'fqrma o regulacidn; cada trabajador pg
dfa también inspeccionar el libro de comportamientos y podia
apelar si crefa que habia sido calificado injustamente,

Unz de las primeras aplicaciones completas de la ad-
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ministracién cientfifica ocurridé en Gran Bretafia em 1a Fundi-
cién Soho, de Bonton, Watt y Cia. en 1800. En esta planta se
encuentran evidencias concretas, entre otras, de estudios de
distribucidn de miquinas en términos de las necesidades de
flujo de1 trabajo, adiestramiento de empleados, estudios e
incentivos del trabajo ¥ un programa de bienestar para los
empleados. :También se mejor8 la moral proporcionando a sus
trabsjadores entrenamientos especiales.  Del mismo modo, se
pagd tiempo extra para todo trabajo en exceso de un cierto
nimero de horas por dila; se reconocié la importancia sobre

la productividad del ambiente en el trabajo, toda vez que los
muros de la fundicidn se blanqﬁearon para contrarrestar la
suciedad y penumbra normalmente existentes en las funciomes.

Durante la segunda mitad del Siglo XIX comenzd en
 América una nueva era industrial como consecuencia principal
de la expansidn de las industrias mecdnicas y de la abolicidn
de la esclavitud. La mayoria de los administradores crefan
por ejemplo, que los ferrocarriles estaban fisicamente dema-
siado disperscs para tener una supervision estricta. McCa-
lium no pensaba lo mismoc, creia qﬁe la operacién efectiva po
dria resultar de reglas o normas de operacidn precisas vy
bien definidas. Su enfoque administrativo para dirigir el
ferrocarril de Erie estaba basadc en.sistemas, sentido comiin,
informes y control. Sugirif descripciones de puestos, hizo
promociones en base al mérito, e insistid en que aquellos a
cargo de operaciones especificas eran responsables de sus
gxitos y sus fracasos. Después de poner su sistema en operg
cién, McCallum desarrolld un organigrama para el ferrocarril,
el cual consistia en una estructura en forma de &rbol, que '
mostraba al Presidente y a la Junta Directiva en su parte
central, con las cinco divisiones fundamentales de la compa-
fifa ilustradas como ramas de drbol,

Al final de la guwerra civil, comenzé un nueve clima
industrial para los negocios americanos. Federick W, Taylor,
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originé en este ambiente un concepto nueve e integral de 1la
administracién. De acuerdo con &1, en lugaf de ser "los hom-
bres del Idtigo'™, los administradores deberfan desarrollar
una nueva filosofia y un nuevo enfoque a la administracidn.
Tendrian que -cambiar a una visién mis amplia, més comprensi-
va para concebir su trabajo come una incorpeoracitén de les
elementos de planificacidn, organizacifn y control. Observéd
que la administracidén no tenia un concepto claro de las res-
ponsabilidades obrero-patronales; que précticamente no se
aplicaba ningtn estdndar efectivo de trabajo; que no se utili
zaban incentivos para mejorar .la actuacién de los trabajade-
Tes; que se seguia un sistema militarizado en casi todos los
aspectos; gue las decisiones administrativas se basaban en
premeniciones, intuicién, experiencias anteriores o en eva-
ivaciones a ojo de buen cubero; que los trabajadores eran
asignados a puestos para los cuales tenfan poca o nada de ha-
bilidad o aptitud y, finalmente, que la administracidn aparen
temente no tomaba en cuenta que la excelencia en actuacidén y
operacisdn significarfa una recompensa tanto para la empresa
como para los trabajadores.

Taylor reconocid la necesidad de desarrollar un mé-
todo por el cual podria determinarse qué hombre estaria mejor
capacitado para cudl trabajo, de acuerdo con su habilidad ini
ctal v su pbtencial de aprendizaje, también vio la necesidad
de una igualmente buena supervisién del empleado vy sus condi-
ciones de trabajo v desarrclls sus conceptes de supervisidn
funcional, con especialistas empleados en cada fase de la su-
pervisi6n, para asegurar excelencia en las operaciones. Fi-
nalmente, deseaba quitar al supervisor de su papel de 'persua
cién con 1l4tigo" y ofrecer a les trabajadores el incentivo de
salarios mds altos que resultarian del aumento de 1a producti

vidad que proveeria su sistema de taller.

La tesis principal de Taylor era que el miximo bien
de la sociedad puede surgir s6lo a través de la cooperacidn



57, -
de la administracién y los trabajadores en la aplicacién de
métodos cientificos ‘a todos los esfuerzos comunes. Creia que
el método cientifico tenia que ser aplicado en la seleccidn

“de trabajadores, seleccidn de puestos, creacidén del ambiente
apropiado, etc. Si bajo estas condiciones el trabajador lo-
graba un nivel de excelencia en la produceci6n, debfa recompen
sdrsele; si el estdndar de preduccién no era obtenido, debia
penalizdrsele., Didndose cuenta de que estos conceptos eran,
en la mayoria de los casos, contrarios a la priactica comin,
Taylor pedia una revolucidn mental tante por parté de la ad-
ministracién como de los trabajadores para que pudieran com-
preander los principios de la administracién cientifica y coo-
perar en el espiritu del trabajo armoniocso a fin de mejorar
sus suertes respectivas, obtener salarios mds altos para el
‘trabajador ¥ un aumento en la produccidn a menor costo para
la édministracidn.

Crecanamente asociados a Taylor tanto en tiempo como
en obras, los Gilberth (Frank y su espesa Lillian) hicieron
también contribuciones originales a la secusla de la adminis-
tracidn tradiciomal ¢ cientifica. Cabe destacar que fuera
del Zrea de ios movimientos, desarroliaron el sistema de tar-
jeﬁas de personal o "lista blanca" el cual es un precursor de
los actuales sistemas de calificacién de méritos.

Posteriormente y debido a los esfuerzos de lideres
tales como Gantt y Munsterberg surgié la escuela del comporta
miente gue reconoce la ceritral importancia del individuo en
cualquier esfuerzo cooperative, Los estudiosos del comporta-
miento se concentran en las motivaciones, dindmica de grupos,
motives individuales, relaciones de grupo, etc. Su rango es
amplio e incluye desde como influir sobre el comportamiento
individual hasta uﬁ andlisis detalliado de relaciomnes psicpso-
ciol6gicas.

Centrindose en el elemento humano se interesa, por
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un lado, en la comprensidén .de los fenémenos relevantes en
‘las yelaciones intra e interpersonales en cuanto a la situa-
cidén de trabajo, ¥y por otro, se interesa en observar los gru
-pos de trabajo como subculturas antropoelégicas,

Henry L. Gantt contempordneo y protegido de Tavlor
demostrd un interés casi emotive por el trabajador como indi
viduo y abogé por un enfoque humanitario.

Sac6 a la luz su sistema de salarios de bonifica-
cifn por tarea. Si un empleaad terminaba su tarea fijada pa
ra el dia; recibia una bonificacidn adiéional-a su paga dia-
ria normal, Si no terminaba su trabajo, recibia su paga noz
mal y no era castigado. Lo anterior diferia del sistema de
Taylor que no gafaﬁtizaba un ‘salario mInime para una ejécu-
~¢idn inferior al estdndar. Con la-introduccidn del sistema
de Gantt,.la'prbduccién aument$ mis del dohle. Esto conven-
cif a Ganttde qué.su‘prebcupacién por lcs obrercs y su moral
era uno de los factores mds importantes de todos los proble-
mas administfétivos..

~ Munsterberg cred el campe de la psicelogia indus-
trial, aplicande sus técnicas de laboratorio para medir dife-
rencias psicoldgicas entre individuos y empleados en situécig
nes de trabajo, vy a través de esto, abrié una nueva facetaz de
la administracidn cientifica,

Elton Mayo, mejor conocido como el padre de los ex-
perimentcs de Hawthorne. Entre 1927 y 1947, conduje una se-
rie de experimentos en el departamento de Investigacicnes In
dustriales en Harvard. Este programa comenzd como resultado
de una investigacidn en la Western Electric's Works financia
da por la Fundaci6n Rockefeller para estudiar actitudes y
reacciones de grupos bajo condiciones variantes.

En Hawthorne encontr6 que la produccién aumentd
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'cuandb se incrementd la iluminacién para el grupo experimen-
tal .y aumehtﬁ asimismo la produccidén del grupe de control sin
haberles aumentade la iluminacién. Para su.consternacién, la
produccidn de ambos grupos continué aumentando aun cuando la
iluminaciﬁn'para el grupo experimental se redujo al minimo PO
sible, '

En breve, la idea de Mayo era gue los factores ldgi-
cos eran menos importantes que los factores emocionales en la
determinacitn de la eficiencia productiva.

Encentrd- que para ser efectiva, la administracién de-
be reconocer que el trabajo efectuado por cada individuo de-
be satisfacer su'personal requerimiento subietive de satis-
faccidn social, asi como el requisito de productividad de la
empresa. De ahi en adelante la administracidn estaria basa-
da en el concepto socicldgico del esfuerzo de grupo.

~En México, existen empresas tanto pdblicas como pri-
vadas que llevan a la practica la evaluacién del desempefio de
sus_eﬁpleades, ya sea de manera subjetiva o utilizando algin
pregrams formal de evaluacidn derivado de los trabajos efec-
tuados por los investigadores anteriormente aludidos.

. Por lo que corresponde al Sector Bancaric, la Comi-

sifn Nacional Bancaria y de Segurcs ha venido practicando es-
tudios sobre los procedimientos utilizados para evaluar el de
_sempefic de los empleados bancarios, a través de los cuazles se
han podido advertir las necesidades que satisfacen o pretenden
satisfacer, los factores que mds comidnmente se evalfian y las
politicas establecidas para llevar a cabo la administracidn
de los sueldos. '

DEFINICICNES.

Es importante destacar que existe una gran variedad
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de formas para denominar a la Calificacidn del Desempefio, ta-
-les como por ejemplo: Calificacién de Méritos, Evaluacién del
Desempefto, Medici6n de la Ejecuciéﬁ, Medicién del Desempeio,
‘etc. No obstante elio, en esencia se refieren a-lo nismo, es
to es, a la té&cnica que permite juzgar y valorar la actuacién
personal de un empleado en el desempefio del trabaje que cons-
tituye su pueste., A través de ella, se pretende medir en for
" ma sistemdtica y uniferme los logros alcanzades por los traba-
jadores, asi com¢ la elaboracion conjunta de planes de supérﬁ
cién'personal que permitan un mejor aprovechamiento de tales
recurscs, lo que seguramente habrd de redundar en beneficio
del empieado y de la propia institucién.

La Calificacién del Desempefic se refiere finicamente a
una persona concreta y determinada, contrariamente a io Que
sucede con el andlisis y la valuacién de los puestaé, los cua
les son imperscnales.

) La Calificacién del Desempefio $6lo se ocupa de aque-
ilas_cuélidades que influyen directamente en la ejecucidn del
trabajo y apuntan directameﬁte,hacia la calidad en el desem-
pefio de,un'puesto, refiriéndose a una serie de factores tales.
'como: criterio, iniciativa, previsidn, cantidad, calidad del
trabajo, respensabilidad, emtusiasmo, conocimientos, sentido
de colaboracidn, etc,

Ademés, permite juzgar sobre las cualidades del indi-
viduo como_trabaja&or y por ello es posible conocer la forma
en que &ste desempefia su'trabajo, asi como'sus neceSidades de
capacitacién, de incentivos econfmicos o de estimulos de cual

guier otra indole,

Necésidades de 1z Evaluacién del Désempeﬁo

La Czlificscién del Desempefio es parte del avaldo del
capital humano que, nc obstante ser mids valioso que el finan-
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- ciero, no siempre se aprovecha debidamente, pues siendo su
propia naturaleza dificil- de valorizar, f4cilmente pasa inad-
vertido para sus supervisores. Por lo anterior, la evalua-

cign del desempeﬁd'resulta necesaria en atenci6n a que permi-
‘te, entre otras cosas:

a) Medir en forma sistemdtica y-uhiforme el rendimiento del
perscnai, a fin de facilitar las decisiones relacionadas
con promociones y transferencias,

‘b) Detectar necesidades de capacitacitn.

¢} Conocer en forma concreta los recursos humanes con que
cuenta la ‘institucifn para su adecuada planeacidn y desa-
rroilo. o

d) EBvaluar la actuacién de los empléadOS_y conacer de manera
objetiva sus capacidades y deficiencias.

e) Ayudar a los mandos intermedios a dirigir y coordinar efi-
cazmente el esfuerzo de su personal a fin de alcauzar las
metas propuestas. '

£) Mejofar e incrementar la comunicacién entre jefes y subor-
dinades para trabajar con armonia, eficiencia y eficacia,

g) Hacer coparticipe al jefe del desarrollo de sus colabora-
dores.

h) Obtener informaci6n para la estructuracidn de cartas de
reemplazo de la institucidn,

i) Otorgar una compensacitén econdémica al personal como recono
cimiento al desarroile manifestado en el desempefio de su
“trabajo.
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fj) Formar la historia laboral de cada empleadb;

k) Establecer adecuados canales de comunicacifn entre los di-
-ferentes niveles Jerérqulcos, parsa coadyuvar al’ meJDr lo-
gro de las acciones,

1),Inﬁegrar al empleadc a la institucidén, infundiéndole un
 sentido de responsabilidad de acuerde con el papel que de-
sempefie en la institucién en un marce de reconocimiento ¥
respeto de sus habilidades y aspiraciones,

Como se puede observar, la Calificacidn del Desempefio
resulta ser una parte muy 1mportante dentro de la Administra-
cién de Personal,

) Por otrd lade, es importante destacar que cuoalquier
Sistema de Calificacidén del Desempefio debe tener las tres ca-
racteristicas principales que a continuacifn se enuncian:

1.- Ser aplicable tanto a niveles de supervisores co-’
mo de subordinados. ' ._

Z.- Apoyar al Sistema de Administracién de Sueldos ¥y
Salaries. o

3.: Controlar vy registrar las promociones, transfereé
cias, planes de desarrollo e incrementos salaria-
‘les del perscnal que conforma la fuerza laboral
de la institucidm, '

Con el obieto de pcderullevar a cabe de la mejor mane
ra el Sistema de Evaluacidn del Desempefio vy poder llenar de
manera adecuada los formatos, se debe tomar en cuenta lo si-

gulente:

La Entrevista de Evaluacidn

Es una técnica que se utiliza para obtener informa-
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@ cifn en la evaluacién de un empleado o ejecutive para alcan-

zar los fines de la Evaluacidn del-D35empéﬁo.

Objetiyos Fundamentales.,

a}

b)’

c)

Proporcionar retroalimentacitn (feedback) al trabajador
para que conozca los adelantos que ha hecho, hacerle cons
ciente de sus fallas y de la posiciGn que guarda ante su
jefe y la institucién. ' '

Dar oportunidad de que se asesore al trabajador sobre la
forma de mejorar su situacidn,

Hacerle ver las caracteristicas que necesita y debe desa-

rrollar para ocupar, eventualmente o en determinada fecha,

un puesto superior,

T&cnica de la entrevista de evaluacidn,

Las entrevistas de evaluacifn no son fdciles de diri

‘gir; reqguieren un amplio conocimiento y un entrenamiento s6-

lido de parte de los supervisores que las realizan,

Antes de comenzar la entrevista, es necesario tomar

en cuenta lo siguiente:

Llevarla a cabo en un lugar aislado y tranquilo,

Evitar la barrera del escritorio poniende las sillas de
frente o ligeramente de lado. _ _

La entrevista es confidencial, por lo que se debe ser dis-
creto en cuanto a lo expresado,

Evdluar siempre individualimente, no en grupo.

Tranquilizar al entrevistado, pero no darle pautas de res-
buesta, si dejar que se exprese libremente.

Guiar la conversacidn hacia las dreas que interesen,

No juzgar ni criticar, limitarse a analizar y comprender O
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a seflalar discrepancias.

Etapas de la Entevista de Evaluacidn,

1.- Rapﬁortu- Consiste en "romper el hielo', esto es; en
' crear un ambiente de disposicidn mutua. El
evaliador debe tratar de disminuir la ansiedad
del evaluado para hablar con libertad y espon-
taneidad, Estc se comsigue com cortesfa mos-
trando intérés en escuchar, proporcicnando se-
guridad. : '

2.~ Cima.- Es el momento -en que gracias al Rapport se cb-
' tiene ia mé&s amplia informacién.
Es recomendable no mostrar prisa y evitar jui-
cios y contradicciones,

3.- Cierre.- Consiste en la comunicacifn de los trimites su

cesivos y en la preparacidn para terminar ccp
&xito la entrevista. )

Tipos de Entrevista.

a) Dirigida.- Se realiza a base de preguntas especificés S0
bre el objetive determinado,

b) No Dirigidé o Libre.- Consiste en explicar el fin de la en
trevista, guiéf al entrevistado para que empie-
ce a hablar vy lo siga hacien&d e@sponténeamente.

Herramientas de ayuda en la Entrevista,

1.- Eco.- Consiste en repetir el final o parte de la fra-
se expresada por el sujéto, con 2] propdsitc de
profundizar en algdn aspecto de interés. '

2.- Silencio.- Mediante &1 se obliga al entrevistado aseguir
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a)
b)

é)

d)
e)

. 65.-
hablando.

.- Confrontacién.- Se utiliza cuando el entrevistado exagera

en sus capacidades, pidiéndole pruebas v dates

. objetivos de 10 que se supone que exagers.
En resumen, en la Entrevista de Evaluaci6n interesa;

Definir con el empleado funciones y responsabilidades del
puesto que desempeiia. )

Revisar 1as caracteristicas y actuacidn personales para el
desempenno del trabajo. ' . - ;
.Comentar con el empleado qué tan bien se estan Cumpliéndo
con los requisitos del puesto, esto es, lo que sé logrd,
lo que no se alcanz6 y hacer los planes necesarios para
lograr que se realicen sus funciones y responsabilidades
de la mejor forma.,

Planear el adecuado desarroilo del empleado.

Criticar objetiva y censtructivamente cuando se ha tenido
ung baja calificacién, haciéndole ver zl empleado codme pue
de mejorar sus deficiencias.

Factores a Evaluar.

‘Pentrc de los factores a evaluar en un empleado pue-

den considerarse, entre otros, los siguientes:

Calidad y precisién en el trabajo, conocimientos prdcticos.
Actitud hacia el trabajo, responszbilidad. '

Juicie e iniciativa. _

Actitud hacia otros, relaciones personales,

Cooperacidn,

Salﬁd

Puntualidad,

Asistenéia,

Obtencifn de resultados.

Supervisién requerida.
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{ Conocimiento del trabajo.
- Utilizacidn del tiempo.

- 'Ritmo de trabajo.

- Adaptabilidad, etc.

Todos estds factores son susceptibles de calificarse
de acuerdo alldesémpeﬁo del empleado, como excelente, bueno,
satisfactorio o imsatisfactorie; sin embargo,_éi se pretende
ser més cbjetivo, es pesible definir por cada factor cada
unc de los grados y ademis establecer una Escala de Evalua-
Ccifn, tal y come se muestra en el ejemplo a continuacicm:



EVALUACION DEL DESEMPERO
DEFISICION Dlé FACTORES ¥ GRADOS- DE FACTOR

INSTRUCTIVO

FACTOR

GRADO,

PUNTOS

a) Calidad y precisifn en
el trabaio, conocimieB
tos précticos.

Evalua la habilidad para
evitar o detectar errores
en base a los conocimien-
tos vy el dominio de téc~
nicas,métodos y habilida-
des para obtener calidad
v eficiencia en el tra=-
bajo realizade.

Carece de los conocimientos
préctices indigpensables
realizando su trabajo con
errores. :

50

Pogee los conocimientos pric-

ticos minimos de su puesto,
cometiendo errores en forpa
opcasional.

65

Pogee buenos conocimientos en
su especialidad realizando
trabajos de calidad.

85

“apliva v transmite los cono-

cimientos o experiencias que
posee obteniende gran cali-
dad .en =u trabajo.

100

b} Actitud hacia el trabajo,
responsabilidad.

Evalda la actitud para
aceptar la respongabili-
dad en la realizacidn de
su trabajo, si es con-
fiable vy se puede depen—,
der del empleado.

Descuida los trabajos dején-
dolos inconclusos, dependien
te y poco responsable.

50

Responsabilidad limitada es-
trictamente a sus funciones,
poco confiahle en sus traba-
jos.

65

Responsable y cuidadoso en
sus trabajos vy repercusiones

83

Altamente confiable en todos
sus trabajos y repercusiones

100
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c) Juigio e Iniciativa
a No toma las decisiones que 50
le corresponder.-
B Resuelve los problemas sin 65
profundizar, sigue la ruti-
na.
Pondera el criterio, el
gsentido comln y la ini- Resuelve los problemas, to-
ciatjva para tcmar deci- o] mando las decisiones adecua 85
siches ) damente.
Resuelve losg probiemas pro-
D fundizando sobre elics, a 100
fin de evitar errores pro-
fundos. )
@) Actitud hacia otros, 1
=1 ) 1 ;s
Relaciones Rersonales 2 Falta de trato, persona su- 55
h mamente introvertida.
Relaciones ncrmales reduci-
B ~das a sus campafiercs de tra &5
bajo.
Califica la capacidad de
a : .
adaptarse grup95 de tra e Relaciones adecuadas con to
baje, el trate directo e — 85
o do el personal.
indirecto Con sus compa-
fieros en la ejecucidn de
labores y la habilidad
para relacionarse exter-
namente. D Gran capacidad para rela-
cionarse cen todo tipe de 100
personas.
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FALLA If ORiGEK
e) Cooperacidn
No coopera ni aporta nada po-
sitivo para el desarrolle de 50
su trabajo en eguipo.
Cocperacidén minima, su apor-
tacidn es reducida sin lograr 65
integrarse por completo al
equipo de trabajo.
Considera la actitud coo- Generalment bt
perativa hacia su traba- nienz gu:ne goapeiz,do e
jo y hacia sus compafie- 0 Duenos resultacos con
- Sus compafieros. 85
ros,
Es siempre muy ceooperativo y
recibe la ayuda que solicita, 100
logra trabajar en equipo.
£) salud - Constantemente enfermc; afec- 50
ta su trabaje.
Su salud es satisfactoriajy
ocagicnalmente se ausent &5
por enfermedad. ’
Mide la aptitud fisica G?neralménte se maptleng ac-
X M tivo v firme, su disposicidn
para el trabajo consi- . ) a5
fisica v mental es iddnea pa-
derando la fuerza y - .
- N ra su trabajo.
energia necesarias pa-
ra realizarlo con habi-
lidad.
Posee gran vigor y energisa,
se cuenta siempre con la per | 100

sona.
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g} Puntualidad

Frecuentemente tarde: mis de

f8veces durante los Gltimos 50
6 meses,
Gcasicnalmente tarde de 4 a
7 veces durante los fltimos 65
6 meses,
Evalda la responsabili- Rarz vez tarde; de 1 a2 3 ve-
dad mestrada para cu- ces tarde durante los dlti- 85
brir el horaric estable- mos -6 meses,
cido en su jornada de
trabajo.
Wunca tarde 106
h) Agistencia
: Freguentemente ausente; mis
de 5 veces durante los fAlti- 50
mos € meses.
Ocagionalmente ausente; de 3
a 5 veces durante. los dlti- 65
mocs € meses.
Rara vez ausente; 1 & 2 wve-
. s es durante log dltimos & 8
Evalfia la responsabili- “ s. s tamos &
- . ] mesds . :
drd mostrads para evi-
tar laz inasistencias
acatando las politicas
de lz imstitucidn a2 - .
Nunca ausante 100

age respecto,
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i) Obtencifin de Resultados

Evalia la capacidad de ob-
tener resultados, ademds
del esfusrzo personal, vi-
gilande se cumplan metas

v obietivos en cuanto a
calidad, oportunidad v
costo.

 No alcanza los cbjetivos pro-

cen nuevamente,

puestos requiriendo gue sus
trabajos se desechen o reali

50 .

Realiza sus trabajos pero re-

gquiere supervisidn constante
para cbtener resultados satisg
factorios,

&5

Generalmente alcanzasus me-—
tas con buena calidad v opor+
tunidad. ’

85

giesmpre alcanza los resulta-
dos establecides con efica-
cia y eficiencia.

100

1) Supervigidn reduerida

Califica el grado en gue
el trabajador requiere de
zer supervisado para el

degarrollo de gu trabalo,

Requiere de unm altc grado de
direccifn para mantensr un
nivel minimo de calidad en
el trabajo.

50

Regquiere de dirsccidn ocasio
nal para mantener un nivel
normal de calidad.

65

Muy rara vez raquiere de di-
recoidn para mantener un ni-
vael de calidad arriba de lo
normad.,

No requiere de direccidn pa-
ra mantener un nivel scbre-
saliente de calidad.

100
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k) Conotimienta del trabajo

Reqular conocimiente del tra-

bajo requiere de ayudas e ins- 50
truceiones con frecuencia.
Bien informado en la mayoria
de las fases del trabajo: re- 65
gujere de ayuda e instruceidn
ccasional, :
Es el gradeo en el . R :
'g @ _‘que . May bien informado de las fa-
Trazbajador estif habitua- X
: ses. importantes de su traba-
40 & su puesto y actitu- jo; requiere mua oca © ningu 85
des’ gue desarrolla. JO: raan : Y poca g
R R na ayuda ¢ instruccidn.
Excepcionalmente bien infor-
mado de todas las fases del 100
trabajo; no regquiere la ayuda
0. instruccidn.
1) Utilizacidn del tiempo
Constantemente pierde el tiem 50
po.
Ocasionalmente pierde el tiem 65
“po.
Es lz forma an que el Rara vez pierde el tiempo 85
trapajadoy distribuye
su tiempo con respecto
a sw ktrabajo.
Nunca pierde el tiempo 100
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m) Ritmo de trabajo

Es la forma en que el
trabajador se desempe-

na con respecto al rit-

mo gue implica para el
desarrolilo de su tra-
kajo.

Trabaja a un ritmo trangquilo

30

Trabaja a un ritmo continuado

&5

8u ritmo es supericr a lo nor-
mal.

85

Ritmo excepcionalmente rdpido

n) Adaptabilidad.

AvaltGa la habilidad del
trabajadcor para adaptar-
' . se a otras condicicnes
ajenas a las activida-
des de su puesto, perc
que en cualgquier momen-—
to son indispensables
desarrollar,

Regularmente adaptable a nue-
vas tareas o condiciones, si
58 le prepara e instruye de—-
bidamente. '

50

. Rapidamente adaptable a nue-

vas tareas o condjcicnes con
ayuda v supervisidn ocasio-
nal.

63

Se adapta antes de 1o gspera-
do a nuevas tarsas o condicic
nes regquiere de pora ayuda o
instrucclién.

B5

Excepcionalmente adaptable a
nuevas tareas o condiciones.
No reguliere de ayuda,

100
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'_Lé.Evaluacién a Nivel Ejecutivbs.

A este nivel los factores a evaluar, entre otros, po-
‘drian ccnsiderarse los siguientes:

- Toma de decisiones

- - Iniciativa
- Cumplimiento de objetivos
- Relaciones Humanas .
- Capacidad analitica
- Conocimientos
- Habilidad Gerencial

Estos factores también son suscentibles de ser califi”
cados de acuerdo al desempefio.del ejecutivo como excelente,
bueno, satisfactorio o insatisfactorio y utiliza wuna Escala
de Bvaluacidn similar & la prepuesta en el caso de los emplea
dos.

A continuacién se define cada uno de los factores ci-
tados, asi como los diferentes grades en que cada uno de
ellocs puede verse satisfecho.
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i

TOMA DE DESICICNES:- Define
el nivel de confianza que
puede didrsele al evaluado pa-

ra lograr metas, tareas u ob-

| jetivos, el grade de control

personal de qufas que requie-

re para actuar, asfi como el
tipe de supervisifn o apoyo
que demanda para tomdr accio-
nes o desicicnes.

Es claramente incapaz de acep
tar la libertad para actuar
v las responsabilidades que
se le delegan y gque son exigi
das como minimamente acepta~
bles en este puesto.

S0

Requicere mids direccidn v se-
gquimiento de lo exigido por
g1 puesto, Necasita desarto~
llar mis la capacidad para to
mar desiciones con mayor in-
dependencia y/0 responsabili~
dad gue las regqueridas para
un desempenic satisfactoric
del puesto.

65

Aotz de una manera entera-
mente satisfactoria dentro de
log Limites de su puesto. La
autoridad y respensabilidad
que se Le delega es asumida
plenamente.

BS

Estd muy capacitado para asu-—
mir una mayor libertad de ac-
tuacidn que la que su pudsts
reguiere. gu puesto lo limi-—
ta; puedes actuar cont mucha
nds autoridad y responsabili-
dad que la que tisne actual-
mernite.

100
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 INICIATIVA:- Define el grado
de iniciativa gque posee para
bropener sclucicnes a diver-
S0 problemas a los gque se
enfrenta al degempenar su
puesto, asi como la efecti-
vidad con que se maneja en
este aspecte a-fin de obte-
ner regultados satisfacto-
fios, sin necesidad’de apo=
yarse o limitarse en pricti-
cas, normas, politicas, es—
tructuras, para ser eficaz
al resolver problemas.

Requiere mucha mis orienta-
cién para resolver problemas
que la que exige un minimo
de desempefio del puesto, De-
be proporciondrsele un am-
biente mis estructurado para
pensar y resclver problemas.
Es critica.su falta de ini-
ciativa.

Necesita mis guias v una ma-
yor direccidn para orientar
su.pensamiento hacia lo gue
reguiere para un desempefio
satisfactoric, tiene que

.aprender a pensar y resclver

problemas de una manera més
independiente a fin de lo-
grar un desempefio satisfac-
toric del puesto.,

50

65

riensa v solutiona problemas
de una manera enteramente sa-
tigfactoria, dentro de los

limites propics de su puesto.

85

Es evidente gus es muy capaz
de pensay dentro de un am-
biente mucho menos definido

‘v mds amplio del que s& re-

gquiere para el desempefic sa--
tisfactorioc de su puesto.
puede solucionar problemas vy
pensar con efectividad, con
menos guias y estructuras de
las gque actualmsnte se le
proporcionan,

100
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-CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS:—
Define el nivel en que el
evaluado cumplid con los ob-
jetivos que se propusoc obte-
ner, asi como la calidad y
oportunidad de los mismos.
Resultados obtenidos de com-
parar lo planeado para su
puesto y lo que logrd alcan-
zar por si mismo.

I

Se ve claramente gue no obtu-
w0 los resultados determina-
dos en el tiempo fijade o que-

‘la calidad de los mismos es

inferior al minimo necesario.
Afecta desfavorablemente los
resultados de los .demds,

Los resultados se obtienen
aungue podrian ser mejores en
cuanto al tiempo empleado pa-
ra alcanzarlos v en ¢tuanto a
la calidad. Debe progresar
er la eficiencia global de su

1 trabajo,

50

| I &

65

Ios resultados obtenidos sa-
tisfacen los planes previstes)|
ha obterido las metas fijadas
en ‘el tiempo adecuado y se
pueden determinar nuevos ob-
jetivos apoydndose en sus re-
sultados. Se ve un rendimien-
to global satisfactorio en

el puesto.

a3

Se obtienen resultados exce-
lentes, Puede aceptar respon-
sabilidades mayores, Obtiehe
rasultados mejores de los que
su puzsto le marca, Sus resul
tados ayudan en la obtencidn
de resultados de los demis.

100
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RELACIONES HUMAMAS:- Define la
habilidad qgue posee el evalua-
do para relacionarse con otrxas
personas para el desempeiio de
su puesto asi como, motivar
v desarrollar a su personal,
‘disposicifn a comprender a
otros, a influir en ellos,
aceptarlos v ger acepiados,
motivarlos .y ejercer lideraz-
go con &xite, cuando asi se
requisre.

Estd muy por debaio de las
exigenecias mfnimas del pueste
en su habilidad en relaciones
humanas. Deberd desarrollar
mucho sus capacidades es to-
talmente inadecuado para el
puesto en este aspecto.

Se perciben deficiencias en
relaciones humanas, Tiene

gue esforzarse para ser mis
efectivo en sus relaciones
con otras personas, para Lo—
grar alcanzar un nivel satis-
factorio en el desempefic del
puesto,.’

50

&5

S habiligad en relaciones
humanas es totalmente satis-
factoria. Trabaja won efec-
tividad con la gente en la
medida deseable para su pues-
to actual.

85

Su habilidad en relaciones
humanas es muy superiocr a las
exigencias que ¢l puesto re-—
guiere. Posee una competencia
exgepcional para desempehar
puestos en los gue kaya pro-
blemas graves en relaciones
humanas, asi comc para moti-
var € influir en las perso-
nas en alto gradc.

100
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CAPACIDAD ANALITICA:- Define
el grade de habilidad que po=-
See el evaluado para pensar,
razonay y formular soluciones
a problemas con cierte grado
de dificultad o complejidad,
efectividad para evaluar,
analizar y ragonar soluciones,
dasarrollar ideas originales
y enfogues imaginativoes,

5u habiligag para pensar y
resolver problemas es infe-

rior a las exigencias mini-

mas del puesto, Deberd desa-~
rrollar mucho su habilidad
en solucién de problemas pa-
ra llegar a un minimo de lo
exigido por el puesto,

Su habilidad para pensar y

resolver problemas es menor
de la que se requiere para

un desempefio satisfactorio

del puestc. Necegita dega-

rrollar esta habilidad para
lograr un desempefic satis-

factorio del puesto.

50

&5

su habilidad en la solucidn

de problemas es completamen-
te satisfactoria, dentro de

los limites de su puesto,

85

Su habilidad para pensay y re-
golver problemas e5 muy supe-
ricr a la que se requiere pa-
ra un desempeflo satisfactorio
del puesto, Estd capacvitado
para trabajar con problemas
mucho mds complejos a fin de
utilizar plenamente sus re-
curgos intelectuales.

100
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CONOCIMIENTOS :~ Define el gra-
do de conccimientos que posee
la persona en el campo de ac—
tividades del pueste que ocu-
pa, la competencia técnica. o
de especializacidn que requie
Te su puesto, para desem@eﬁaz
lo gatisfactoriamente.

(ILa obtencifn de un grado de
educacién formal o la falta
del mismo, son elementos gue

en este factor no se evaldan).f

Sus conocimientos té&cnicos,
estdn muy por debajo de las
exigencias minimas requeridas.
Deberd desarrollar mucho su
habilidad t&cnica para desem-
pefiar el puesto.

Estd por debajo del puesto en
materia de competencia t&cni-
ca. Se obgervan alqunas nece-
sidadez de entrenamiento. be-
be alcanzar algunosS progresos
para un desempefio satisfacto-
rio del puesto,

i

50

65

Posee los conocimientos de
las digciplinas, técnicas y
procedimientos que se reguie-
ren para el desempefio satis-
factorio del puesto,

85

Posee conocimientos técnicos
muy superiores a los que su
puesto requiere, y desde ese
punto de vista, podria desem—
pefiar un puestc de mayores
exigencias con facilidad.-

190
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HARILIDAD GERENCIAL:- Define
el grado de habilidad que
posee came administrador,
cualidad para organizar e in-
tegrar las activ idades de su
puesto y su efectividad como
directivo; habilidad con la
gue cooxdina e integra acti-
vidades, asi como su capaci-
dad para evaluar y medir =l
progrege de su drea. (Mo in-
volucre aspectos ds motiva-
¢ifn a su persomal, o habili-
dad para relacionarse).

Estd muy por debajo de las
exigencias minimas del puesto
Deberd desarrollar mucho su
habilidad gerencial, @sta es
totalmente insuficiente para
el puesto que desempefia.

8¢ perciben algunas deficien-

cias en su habilidad geren-
cial v no satisface totalmen-
te las exigencias., Debe pro-
gresar para alcanzar un ni-
vel adecuadec y satisfactorio
en el desempefic de su puesto.

50

65

Es adecnada su habilidad ge-

‘rencial, enteramente Satis-

factoria en su puesto actual.

85

Su habilidad gerencial es muy

superior a las exigencias de
sz puesto, Esta competencia
le permitiria desempefiar coh
faciliidad un puesto de un ni-
vel organizacional md3s alto.

100
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Como complemento al formate anterior, es necesario ang
xar uno en el que se asienten los objetivos personales del
empleado evaluado y el Programa de Mejoramiento Personil,
asi como algunos comentaries que se deseen hacer.

Este formato resume los propésitos y compromisos que
el evaluado desea cumplir,'ya sea a corto, mediano o largo
plazo y podrfa ser considerado como punto de partida em su
siguiente evaluacidn.

Dicho formato podria ser, por ejemplo, de la siguiente

manerd:
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COBJETIVOS PERSONALES, PARA EL ARO DE 198

ORDEN _
PRICRITARIO ) OBJETIVOS

Mencione claramente gqué es lo que va a realizarse, procurando que los ob-
Hetivos, consistentes y realizables. Si es necesario, anote los objeti-
bos en otra hoja y an&xela a este formato.

PROGRAMA DE MEJORAMIENTO PERSONAL

A continuacién deberdn mencionarse los factores que deben ser mejorados
por el subordinade para alcanzar los objetivos propuestos.

ORDEN FACTOR A MEJORAR accion
PRIORITARIO POR EL EMPLERDC RECOMENDADA
COMENTARIOS :
EMPLEADO:

HAGO CONSTAR QUE ESTE INFCORME HA SIDO COMENTADC CORMIGO

 FIRMA
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Asf mismo, el formato a continuacifn, podria servir
para concluir ¢on la evaluacifn del ‘empleado, ya que'yermite
al evaluador externar su opinién respecto a una posible pro-
mocién del empleado, asi como sus necesidades dé capacita-
cién para lograrla.
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EVALUACION DE POTENCIALIDAD

Promocidn al siguiente " Promocidn a puestos
nivel en el drea: . de mayor
responsabilidad en
otras &reas:

Listo Ahora ) . (3
IListo.en 6 meses () {3
Listo en un abo {3 )
Dudoso ' ) R G!
Alcanzd su nivel (3 : {1

PUESTOS PARA LOS CURLES PUEDE CONSIDERARSE PROMOVIEBLE

DENTRC DE SU AREA EN OTRA AREA

Listo ahora

Listo en & meses

Ligto en un afio

CAPACITACION QUE REQUIERE PARA SER ASCENDIDO

REFMRLAZC PARA ESTE PUESTO {DE AHORA A UN aNO)

Nombre Puesto Actual Depaitamento Plazo
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La Comisifn Nacional Bancaria y de Seguros, para dar
cabal cumplimientoc a las disposiciones legales relacionadas
con el régimen salarial, y a fin de que la misma tuviera una -
visidn global de todo el sistema remunerador de las institu-
ciones y brganiiaciones auxiliares de crédito y de seguros,
el 30 de julio de 1982 les gir6 el Oficio Circular No. 41001-
i008 en el que les solicitaba informaran scbre sus politicas
de administracién de sueldos y sus sistemas de calificaci6n
de méritos.

Sin embargd,-ese Oficic Circular en la actualidad es
obsoleto, ya que se expidif poce antes de la Nacionalizacidn
de la Banca y por'consiguiente tenfa como apoyos lepales a
los articulos 10 y 48 del Reglamento de Trabaje de los Emplea .
dos de las Tnstituciones de Crédito y Organizaciones Auxilia-
res.

No obstante 10 anterior, resulta importante hacer re-
ferencia a €l, va que en la actuzlidad la Ley Reglamentaria
de la Fraccién XTII Bis del Apartado "B" del Articulc 123 de
la Constitucisn Politica de los Estados Unidos Mexicanos re-
coge en sus articulos 11 y 24 gran parte de los conceptos con
tenidos en los citados articulos, los que en un futuroe servi-
rdn nuevamente de base legal para solicitar a las institucio-
nes bancarias sus politicas de sueldos y sus sistemas de ca-
lificacisn del desempefio.
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Ahora bien, deﬁo destacar gue en el citado artfculo
. se menciona 1a necesidad de que a cada puesto se le clasifi-
.que dentrd del tabulador que le corresponda de acuerdc con
la calidad, cantidad y responsabilidad del trabajo.

Sobre el particular, me permito suponer que el le-
gislador se refiere al nivel o a la categoria del puésto den-
tro del tabulador; toda vez que come mis adelante veremos,
un tabulador es el documento qﬁe muestra todos y cada uno de
los puestos ordenados en razdn a la Importancia relativa de

“uncs frente a otros y los niveles de sueldo correspondientes
a cada uno de ellos.

Una vez aclarado lo anterior, considero conveniente
analizar otro aspecto del mencionado artfculo y es el relati-
vo a gue los puestos serin clasificados de acuerdo con lz ca-
lidad, cantidad vy responsabilidad del trabajo. Aquf al ha-
blar de calidad, cantidad y responsabilidad, seguramente el
legisiador se refieve a la forma en que el trabajador desem-
peﬁa el puesto y no al puesto en si.

Cpnsiderdndo 10 anterior, la calificacitn del desem-
pefio ¥ el escalafdn son aplicables; ¥a gue permiten estimular
econémicamente a los empleados que desempefiando un mismo pues
to, demuestran ser mejores que sus compafieros,



CAPITULO VI
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EL ESCALAFON
~ ANTECEDENTES

: Es evidente que en el trabajador se refleja una aspi-
racisn natural del individua gque es: "El deseo de progresar
dentro de la empresa donde presta sus servicios ¥ al nismo

'tlempo un sent1m1ento de seguridad del trabajo™.

De este deseo de progresat a que aspira toedeo traha;a-
dor, se ‘ha derivade el derecho de ascenso gue no es mis que
una ant1gua costumbre practzcada en el comercio, la industria
" ¥ en muchas-otras asociaciones o instituciones humanas.

Probablemente el derecho de ascenso tuvo S& origen emn
los gremios de artesanos .que se clasificaban en: aprendices,
artesénos ¥ maestros. '

Mientrashel obrere no tuve a su alcance otro medio 63
“ascenso en su trabajo ni dispuso de més influencia que la pro
"pia, se esforz6 por obtener de su experiencia, dedicaci6n al
- trabajo y al estudio, los conocimientos y habilidad para apli
Tcarlns'integrémente a su trabajo que, uniéndelos a su anti-
guedad, obtenia el derecheo de ascense y de me]oramlenta perT-
sonal

Parece ser que 2sta situacifn era predoninante en
‘nuestro medio, hasta el primer cuarto de este S1gla. Confor-
me se desarrolld la industria fue necesario estaﬁlecer algin
métode por medio del cwal se pudierz designar a quidn corves-
pdndlan los ascensos. en caso de vacantes o puestog'&e nueva
‘creacitn. Este método es el "Escalaf6n',

Durante la elaboracidn y estructuracidn de 1a Ley'Fe-
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. deral del Trabajo, prdmulgada'en-1931' ‘se’ empez6 a dejar sen~
tir. el movimiento obrero y 51nd1callsta con mayor 1nten51dad
. que anterlormente )

Al parecer en la industria y en el comercic el sindi-

" 'cato obrero, con la funci6n de defender los derechos de los

-obreros, asumid la defensa del derecho_dejastenso; y estos -
“sindicatos para demostrar su fuerza en la proteccidn de los
:obreros-y atraerlos hacia su seno en forma incondicional, pug
naron .en cada révisidn de contrato coleéti?o'y .en cada empre- .
sa que controlaban per 1mplantar el método de escalafén por
antlguedad : ' :

_ ‘No se puede ni debé'negaf la utilidad del sindicato _

para corregir las 1nJust1C1as que se cometian Y que afin pudie
”ran cometerse al decidir. los ascensos, pues a 1o dudar, en mu
chos casos se postergaron derechos por- 1a simpatia o favori- .
tismos de administradores o patrgnes en favor de personas con
. inferiores méritos; pero désgraciadamente, a su vez,-malos di
rigentes de los sindicatos obreros han desviédo las funciones
. del sindicate y bajo el amparo oficial, principalmente duran-
te- la gestién ﬁresidgncialudel-General Lizaro Cérdenas, la in
fluencia ylla fuerza de estos o?ganismoé obfe:oé‘se'ha venido .
utjlizande para cyear artificialmente supuestos deréchos'&eri-
‘vados de su propia influencia politica e invirtiendo los. tér-
mings de la justicia en el caso de los ascensos, dindole su-
premacia a la antlguedad sobre 1a competenc1a de los trabaja— 
dores ’

: Por otra parte, es.lndlscutlble ‘en un escalafﬁn ba‘av‘
dc en méritos mantlene estrechamente relac;onado al patrdn
con-sus obreres, ya que aquél tiene que estar observaudo cong
. tantemente el progreso de cada uno de sus trabajadores ¥y ore- .o
tribuyendo . 105 esfuerzos del que pone mis empeno en su- traba-
Jo., : )
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‘Por 1o tanto, €s de considerarse que el escalafén por
antlguedad tiene sus raices y se le die un 1mpulso como una
mera téctica sindical que florecid bajo el amparo of1C1aI

: _ Resulta.interesante reqalcar_que 1a influencia de la

- antiguedad en los'ascensps fue traida por las empresas ferro-
“carrileras establecidas en nuestro pais 'y per la industria

" textil que ha side una de las més antiguas y extendidas en Mg
- x¥co; sin embargo, en ambos cases se tomaba en consideracidn
~los conocimientos nininos Para desempenar el puesto al que se
era ascendldo.

" El principic del derecho de ascenso nunca ha side dis
. cutido, ya que se trata de un simple concepto de justicia y
_ademis de conveniencia para las instituciones, debido a que
‘el trabajador m&s capaz rendird siempre mejor servicia y ma-
" yor produccién al ascender a un puesto u obtener uno de nueva
éreaciﬁn, y por otra parte, en igualdad de capacidad la mas
' elemental justicia reclama que se favarezca al de mayor anti-
 guedad

_ "El ascense y reglamenta616n del escalafén tampoco fi-
guran en nlnguna de las disposiciones del Artfcule 123 Consti
tuc:onal que es 1a Base de nuestra legislacidn sobre el traba

“ie. Sin embargo, la Ley Federal del Trabajo reglamentaria
del Afticulc 123, y expedida en agosté de 1931, contiene algu
nas dispowiciones que s0n materia de 1nterpreta516n en asun-
tos de ascensos y escalafones, peroc gue no los reglamentan,

Fn efecto, el Articulo 111 que se refiare a las obli-
‘gaciones de los patrones, en su Fraccién I dice: "Preferir en
' jgualdad de circunstancias a los mexicanos con respecto a los
qﬁe'nd.le'sean.y a los gue les haysn servido satisfactoridmen
te con anterieridad con respecte de los que no-estén en ese
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caso...",

Por otra parte, la Fraccifén XXIT del mismo articulo - -
dice: "Llevar a cabo los reajustes de acuerdo com las estipu- .
laciones del contrato colectivo. A falta de éstas, se respe-
tardh los derechos de antiguedad...". .

Adem#s en el Capitulo XVI de la misma Ley dictada en
manera especial al trabajo ferrocarfilerc, encontramos el ar-
ticule 177 que dice: "Los ascensos de los trabajadores que no
desempefienr puestos de.confianza, se otcrgarin tomando en cuen
ta la capacidad fisica, la eficiencia y 1la antiguedéd; en los
términos que.establezcan los contratos de trabajo”,

Como puede verse, no hay legislacién ni reglamenta-
cifn en materia de ascensos y escalafones, en consecuencia,
los sistemas de escalafén, y en particular el escalafén que
dd preferencia a la antipuedad, se ha lograde debido a peti-
ciones y discusionés en cada uno de los contratos colectivos
‘de trabajo de cada empresa.

Ahora bien, enfocdndonos hacia el Sector Bancario ob-
jéto de estudio-de esta tesis, se puede observar que en el.
primer Reglamentc de Trabajo de los Empleados de las Institu-
ciones de Crédito vy Auxiliares, promulgade el 15 de noviembre
de 1937, se consideran sujetos del misme a las personas que
tuvieran un contrate individual de trabajo con las Imstitucig
nes de Cré&dito y Auxiliares, que trabajaran en su provecho de
manera permanante un ntGmero de horas obligaforio a la semana
v efectuaran labores bajo su direccibn.

Eil articulo 50, del Reglamento en cuestidn, estable-
cfa, ehtre otras cosas, que "Los aprendices disfrutarén en to
do caso de un sueldo proporcionade a'los servicios qﬁe presta
ran y tendrfan preferencia para ocupar las vacantes que ocu-
rrieran, conforme a las reglas del escalafén.”, '
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_ Asimismo, el artficulo §o. sefiala que: "Las institucio
nes deberdn formar y hacer del conocimiento de su personal un
escalafén en que éste quedard tlasificado por categorfas y an
tiguedad .,./" ... los pueétos.que guedaran vacantes en las
instituciones, serén reemplazados por el emplieado de'la cate-
goria inmediata inferior. Si hubiera varias, ser4 designado
el mds capaz; en igualdad de. capacidades, seri designado.el
mis antiguo; en igualdad de capacidades y antiguedad, la de-
signacién se hard por sorteo', '

En el Reglamento de Trabajo de las Instituciones de

Cradito v Organizacioﬁés Auxiliares, promulgade 21 22 de di-
ciembre de 1953, el articulo 8o. establece que: "Las institu-
ciones deé crédito y organizacicnes auxiliares deberdn formar
v hacer_del‘conocimiento de su personal, los escalafones res-
pectivos en que &ste guede clasificado por actividades, cate-
gorias y antiguedad...". Asimismo, el artfculo 9o, conservs
lo que se esﬁipulaba en el articule 6o. del primer Reglamen-
to.

Por dltime, el 13 de jullo de 1872 fue promulgado un
Decreto que'reformé y adiciond el_Reglamehto de Trahajo'de
los Fmpleados de las instituciones de Crédito y Organizacio~
nes Auxiliares. En materis de escalafdn se adicionG el ar-
ticulo 90, Bis el cnal establece gue: "En los reglamentos in
teriores de trabajo se establecerdn criterios objetivos que
permitan éalificar la capacidad y dedicacidn de los empleados,
a fin de hacer efectives los derechos escalafonarics, sin per
juicio-de la antiguedad en los términos del articule ante-
rior...".

Cabe deétécar que la Comisién Nacional Bancaria y de
'Segufos, el 7 ae'diciembre de 1982 gird a todas las institu-
ciﬁnes de crédito y organizéciones auxiliares, la Circular
No, 891 relativa a las bases para la elaboracién de los esca-
lafones de puestos, en ella, se definia al escalaffn como:
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'-"El documento que establece la 51tuaczdn del personal en lo
relatzvo a puesto; c&tegoria y antlguedad por ramas de: act1~
v1dad" sin embargp, a raiz de la naciona11za016n de ia ban»
ca quedd sin efecto. '

_ " En la actualidad, las instituciones-que_prestan el
servicio pablico de bénca-y crédito, él Banco de Méxice y ei
Patroansto del Ahorro Nac10na1 se 'rigen en el aspecto 1abora1
por la Ley Reglamentaria de la Fracclﬁn XTIT Bis-del Aparta-
da: "B del. Articulo 123 Const1tuc1bna1 la que en 51 articu-
‘16 50, seﬁala, entre otras. cosas io siguiente: ",,. a lds
relatioties laborales materia de esta ley les serdn aplica-
bles en cuanto no se opongan a ellaj‘las diSposiéiones'conte3

' nidas en los tftules 3o., 4o0., 7o., 80. y 10o. De 1a Ley Fe-_'
der&l dellos Trabajadores al Serv1c1o del Estado, "

‘Precisamente el Titulo 30, de la citada ley hace Te-
'_ferenc1a al "e%calafdn" vy lo def1ne en su articulo 47 de la
51guiente manera:

_ Art, 47._ Se entiende ﬁor escalafén al sistema organizado en
cada dependencia conforme a las bases eStabIecidas
en este titulo, para efectuar las ﬁromdqiqﬁes de
ascenss de los trabajadores y_autofizar tas permu-
tas.

En.éteﬁcidn a que este Titulo constituye 1a bése 1e;
gal para que las instituciones bancarias elaboren y'éonsigﬁeh
dentro de sus Condiciones Generales de Trabajo sus escalafo~'
-nes, es importdnte transcrlblr los dIVETSOS articulas que. 10

conforman

" TITULO TERCERO
. DEL ESCALAFON
CAPITULO I

" Art, 48, Tienen dereche a participar en los concursos para
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'ser'ascéididos todos 105 trabajadores de base com

un minlmo de 6 méses en la plazo del grado 1nmed1at0
inferior. :

Art, 49 En cada dependencia se expedird un Reglamento de Es
' _' ca1af6n conforme a las bases estaﬁlecidas en este
_Titula, el cual se fcrmularﬁ de comﬁn acuerdo, por

el titular y el sindicato respectivo. o

. Arr, 50, Son factores escalafonarios:

I. Los conocimientos

II. La aptitud

I1T, ia antiguedad, y

‘IV. la disciplina y 1a puntualldad
- Se entiende:-

A) Por'conocimiehtés4 La. poseéidn de los princie
plos teérlcos ¥ précticos que se requleren pa-
ra el desempeno de-una plaza,

B) Por umna aptitud: La suma d¢ facultades tisicas
y mentales, la iniciativa; laboriosidad y la
eficiencia para llevar a cabo una actividad de
terminada. . :

"~ C) Por antiguedad: EI tiempo de servicios presta-
“dos- a- la dependencia correspondiente, 0. a otra
d1st1nta cuyas relaciones laborales.se rijan
'per la presente Ley, siempre que el trabajader
haya.'side sujete de um proceso de reasignacién
con metiﬁo de la reorgahizacién de servictios,
o de los efectos de la desconcentracidn admi-
nistrativa, aun cuando la reasignacién tuviere
lugar ?er voluntad del traBajador{

Art. 51, Las'vacantes se otorgardn a los trabajadores de la
"~ categoria inmediata inferier que acrediten mejores
derechos en la valoracién y calificacién de los fac
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Art.

Art.

Art,

Art,

52,

53.

.54,

55.

56,

tores escalafonarios. En igualdad de condiciones
tendrd prioridad el trabajador que acredite ser la
Gnica fuente de ingresos de su .familia o cuando
existan varios én esta sitﬁacién se preferlré al
que demuestre mayor tiempc de servicios prestadas
dentro de la mlsma unidad burocrétlca.

Los factores escalafonarios de calificacién por me-
dio de los tzbuladores.o a través de los sistemas
adecuados. de registro ¥ evaluac16n que- sefialen los
reglamentos. ’

CAPITULO II ..

El personal de cada dependencia serd clasificado;
segfin sus categorias, en los grupes que sefiala el
artfculo 20 de esta Ley. ' '

En cada dependencia funcionard una Comisifn Mixta
de Escalafén, ihtegrada.con igual nfimero de fepre-
sentanteé del titular vy del_sindicato, de atuerdo
con las necesidades de la misma Unidad, quienes de-
Signarén un drbitro que decida en los casos de em-
pate. .5i no hay acuerdo, la designaciénla hard. el

Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje en um

término que no excederd de diez dfas y de una lista
de cuatro candidatos que las partes en conflicto le
propongan. '

Los titulares de las dependencias proporcionarfn a
las Comisiones Mixtas de Escalafén los medios admi-
nistrativos y materiales para su eficaz funciona-

miento.

Las facultades, obligaciones, atribucicnes, proce-
dimientos y derechos de las Comisiones Mixtas. de



Art,

Art,

Art,

Art,

Art

57.

58.

59.

6.

61.

97.

‘Escalafén y de sus Organismos Auxiliares em su ca-

so0, quédarin sefialados en los reglamentos y conve-
ﬁios, sin contravenir las disposiciones de esta
Ley. '

CAPITULO III

Los titulares dardn a conccer a las Comisiones Mix-
tas de HEscalaf6n las vacantes que sé presénten den-
tro de los diez dfas siguientes en qﬁe se dicte el

aviso de baja o se apruebe oficialmente la creacién.

de plazas de. hase.

Al tener conocimiento de las vacantes, las Com1510—

nes Miktas de Escalafdn plocederﬁn desde luego a

COnVOCar a um concursoe, entre los trabajadores de
la categorfa inmediata inferior, mediante circula-
res o Boletines que se fijardn en lugares visibles
de los centros de trabajo correspondientes,

Las convocatorias sefialarin los requisitos para

aplicar derechos;-ﬁlazos para presentar solicitudes
de ﬁafticipacidn en los concursos y demds datos que
determinen losrreglgmentoé de las Comisiones Mixtas

- de Escalafén,

En los concursos se procederﬁ por las comisiones a
verificar las prueﬁas a que se sometan los concur-
santes y a calificar los factores escalafonarios,
teniendo en cuenta los documentos, constancias o he
chos que los comprueben, de acuerdo con la valua-
cidn fijada en los reglamentos.

La vacante se otorgari al trabajador que habiendo
sido aprobado, de acuerde con el reglamento respec-
tivo, obitenga la mejor calificacifnm.



Art, 62.
"Art. 63,
Art, 64,
Art. 65,
Art, 66,

'9_8.-_.

Las plazas. de fltima categorfa de nueva creadifn o

las disponibles en cada grupe, una vez corrides los

escalafones respectivos con motive de las vacantes
que ocurrieren, y previo estudio realizado por el
Titular de la Dependencia, tomande en cuenta la opi
nidén del Sindicato, que justifique su ocupacién, se
ran cubiertas en un 50% libremente por los Titula-
res y el restante 50% por los candidatos que propon

~ga el Sindicato.

Los aspirantes para ocupar las plazas vacantes debe

rin reunir les requisitos que para esos puestos, sg
fiale cada una de las Dependencias.

Cuando se trate de vacantes temporales que no exce-
dan de seis meses no se moverd el escalafén: el Ti-
tular de la Dependencia de que se trate nombrari y
removerd liiremente al empleado interino que deba

cubrirla,

Las vacantes temporales mayores de-seis meses serdn
ocupadas por rigurose escalafén; pero los trabsjado
res ascendidos serdn nombrados en todo caso con el
cargcter de provisionales, de tal modo que si quien
disfrute de la licencia reingresare al servicio,
automidticamente se correrd en forma inversa el esca
lafén y el trabajader previsional de la Gltima cate
goria correspondiente, dejard de prestar sus servi-
cios sin responsabiiidad para el Titular.

Las vacantes temporales maycres de seis meses serin
las que se originen par'licencias otorgadas a un

trabajader de base en los términos del articulo 43,
fraccién VIIT de esta Ley., )

El procedimiente para reselver las permutas de em-
pleos, asi como las inconfermidades de los trabaja-
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. dores afectados,pof trdmites o movimientos escala-
fonarios, serd previsto en log reglamentos.

En atencidn a los anteriores articulos y tomando como
base el_Modelq de Condiciones Génerales de Trabajo elaborado
por la Direccidén de Regulacidn de 1a Banca Mﬁliiple, las ins-
titucienes en cuestién, han elaborado sus propias Condiciones
Generales de Trabajo, dentro de las cuales han dedicado un ca
pitulo al escalafén,

A continuacién y sélo a manera de ilustracidn, se
transcribe el Capitulo VII denominade "De las Comisiones Mix-.
tas y del Escalafdn' del Modelo de Condicicnes Generales de
Traﬁajo,'tcda vez que cada Institucidn, de acuerdo a sus ne-
ceésidades, ha elaborado el suyo,

CAPITULD VII _
DE LAS COMISIONES MIXTAS Y DEL ESCALAFON

Art, 77. Para el cumplimiento de las disposiciones juridicas
en la materia Yy para la observancia de las Condigio
nes; se integrardn las siguientes comisiones mix-
taé;

I.- De'escalafdn,
IT.- De seguridad e higiemne,

ITI.- De capacitacidn y adiestramiento, y
IV.- Para el reparto de utilidades.

Art, 78, Llas Comisiones Mixtas expedirin el Reglamento qgue
nerme sus acciones, las que en todo caso, se apega-
rdn a los principies establecidos en las disposicio
nes legales.

Art. 79. Las Comisiones Mixtas se ihtegrarén con igual nfime-
ro de representantes de la Institucidn y del 3indi-
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cato, no excediendo de tres el ntmero de componen-
-tes de cada parte. Por cada representante prbpie»
tario habrd un suplente el cual sustituird al pro-
piletario en gus ausencias temporales. En caso de
ser definitivas, la Institucién o el Sindicato, se-
_gln corresponda, hard el nuevo nombramiento.

Las partes en cualquier tiempe podrdn, sin expre-
sifn de causa, remover libremente a sus respectivos
representantes, propietarios o suplentes.

La Institucibn sujetard el ejercicio de los dere-
ches escalafonarios de sus traﬁajaaores de base, a
lo establecido en este Capitulo. '

El escalafén es el_sistema.organizado de la Institg'
cifn para efectuar las promociones de los trabajado,
‘res en base al reglamento de escalafén,

El catilogo de puestos escalafornarios, base del sis
tema, deberd ser aprobade anualmente por la Comi-
sién Nacional Bancaria y de Seguros, por lo que és-
te se presentard a m&s tardar el dltime dia del mes
de febrero de cada afio.

En la Institucioén regiri un Escalafdn Nacional que
comprenderd los escalafones de puestos de base de
les Centros de TraBajo de México, D.F, y Area Metro
politana y los Escalafones de los Centros Regiona-
les en el Interior del Pafs, en donde quedardn rela
cionadas las plazas existentes por ramas de activi-
dad y categorias autorizadas, asf como los nombres
de les trabajadores de base en orden descendente de
antiguedad en cada categorfa.

En el Reglamento que formule la Coﬁisién Mixta de
Escalafén se determinarin les trémites gque de acuer
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Art.

84.
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de con las Condiciones, se¢ deben satisfacer para el
ejercicio de derechos escalafonarios,

Los movimientos escalafanarios sOlo podrén realizar
se entre trabajadores de base, Los trabajadores
que hdyan desempefiade un puesto de confianza y re-
gfesen a su puesto de base, no podrin concursar pa-
‘ra promociones escalafonarias hasta que hayan com-
putado un minimo de tres meses en la reanudacidn de
labores como trabajadores de base,

Los diversos conceptos técnicos que utilicen en el
sistema escalafenario tendrén las siguientes acep-

" ciones o connotaciones:

1.- Conocimientos: el grado o medida que posee el
trabajador del acervo de principios-teﬁricos ¥
practicos ‘que se requieren para sl desempefio de
un puesto;

11.- Aptitud: la disposicién natural o adquirida que
comprende la suma de facultades fisicas y men-
tales que se traducen en iniciativa, laboriosi-
dad y eficiencia para llevar a cabo una activi-
dad determinada;

ITI,- Disciplina: el grado de apego y respeto a las

_ normas de carfcter administrativo; _
IV,- Puntualidad: el grado de exactitud en el cumpli
miento a les dias y hotras gue constituyen la

jornada de trabajs;

V.- Antiguedad: el tiempo de servicios prestados a
la Institucidn dentro de la relacidn de trabajo
computable para efectos escalafonarios;

VI.- Ascenso: la promocidn para ocupar un ﬁuesto de
mayor responsabilidad y remuneracidn;

VII.- Transferencia: el camBio del trabajader a oira

drea de responsabilidad, conservando su catego
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VIII.-

iX.-

XIi.-

XIII.-
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XIV.-

V.-
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tfa y remuneracién dentro de su_lugar ¢ lecali-
dad de trabajo o fuera de €1 si existe consen-
timiento por escrito del pfopio ﬁrabajador;
Catdlogo de Puestos: documento donde se contem-
pla el universo de puestos de 1la institucidn,
el cyal estd integrado por grupos, ramas y pues
tos; '
Profesiograma: descripcidn de las funciones a
desarrollar per la persona que ocupe el puesto,
asi como los requisitos indispensables para su
desemﬁeﬁo; .
Puesto: unidad laboral impersomal constituida
por ¢l conjunto de tareas, atribuciones, rves-
ponsabilidades y requisites de ocupacién;
Plaza: niimero de veces en que se repite un pues
to: .

Lugar: Circunscripcién geogriafica enm gue se
prestan los servicios;

Centre de Trabajo: frea en que fisicamente se
prestan los servicios;

Area de Trabajo: ubicacidn estructural dentro
de la Institucidn; .

Vacante: la plaza sin titular por cualquiera de
las causas que se contemplan en las Comdiciones
o porque sea un puesto de nueva creaciém.

Se considerarfin vacantes temporales las que se pro-

duzcan por los siguientes movimientos de sus titu-

lares y determinen la necesidad de su ocupacién:

I.-
IT.-

Permisos:

Cese de los efectos del nombramiento, cuando el
trabajador titular del puesto haya ejercitadoe
acci#én de reinstalacién por considerarlo injus-
tificado durante el tiempo en que la accifn sea
ejercitable, o se encuentre subjudice;
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II1,- Incapacidad médica, y
IV.- Suspensidn juridica de 1la velacidn laboral.

Art, 87, La ccupacién.de las vacantes temporales dard lugar
. & que las personas Que lleven a cabo las funciones

de sus. titulares reéiban, en un plazo no mavor de
un mes, la diferencia de sueldos, si se trata de
puestes de categoria superior, de acuerdo a lo que
establece el tabulador de sueldos, a menos que ten-
ga el puesto de comodin o volante y esté dentro de
sus funciones ocupar plazas vacantes como la que
cubre. '

Art. 88, Cuando se trate de vacantes tempprales que no exce-
dan de tres meses, no se moverd el escalafdn; la
Institucién nombrard y removerd libremente al em-
pleado que deba cubrirla.

Art, 89. Se consideran vacantes definitivas las que resulten
por cualquiera de los siguientes movimientos, con
relacisn a su titular o con independencia de é&ste:

I.. Creacidn de un nuevo. puesto o ampliacidn del
' nimero de plazas que lo compone;
IT.- Ascenso;
ItI.- Renuncia:
IV.- Jubilacifn;
V.- Pallecimiento;
VI.- Terminaci6n de la relaci6n laboral debido a in-
capacidad fisica o mental, y
VII.- Cese de los efectos del nombramients o separa-
cifn del emplec por cualquiera de las causas
sefialadas en los artfculos 117 y 123 de las pre.
sentes Condiciones, '

Art, 90, La Institucifn pondrd a disposicidn de la Comisidn
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Mixta de Escalafdn, dentro del término de los'diez'
dias hdbiles siguientes, las listas de las plazas
vacantes que gcurran en su 3urlsd1cc16n a efecto

~de gue dicha Comisidn realice las copvacatoriag ne

cesarias para que se lleven a cabo los concursos,

"en_los que.intervendrén los trabajadores que de

acuerde a . los factores escalafonarios puedan haver
lo,. a fin dé cubrir las vacantes que se presenten.

La Comisifn Mixta deberd boletinar las vacantes a

'través del sistema'de publicidad que determine; di

cho sistema deberd ser susceptible de constatarse
por los trabajadorés y por la Comisién Nacional Ban
caria y de Seguros. - o
Los boletines se expedirén a mis tafdér tres dias
Hébiles'dgspués de que sea recibida la notifica-
cién de vacante,

En ellos se convocard a concurso ¥ <e consignarén
ademds los siguientes datos:

I.- Fecha y nfimero del comunicade;
I1I,- E1 puesto, especificande si la vacante es tem-
_poral o definitiva; '

IIf,— Sueldo del puesto segin tabulador

IV;--AdscrIPCIGH centro de trabajo y drea de traba-
jes; o

V.-'Categorias de puestos que podrén CONCUrsar;

VI.- Jornada de trabajo;

VII.- Bases del concurso v plazo para inscribirse al

mismo;

VIIi.- Requerimientos del puesto segln profesiograma,

Sy _
IX.- Fecha del concurso,

Para.cubrir las vacantes definitivas y los puestos
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" de base-de ngevajcrgacién,'36lo se tomaridn en cuen-

ta a los trabajadores que cuenten.con un minimo de
seis - meses en el.puésto.de la categofia inmediafa
1nfer10r ¥ rednan las condiciohes. espec1f1cadas en
el articulo 94-de las Cond1C1ones de acuerdo con
lo siguiente: ' '

I.- Al gue éﬁente-;bn una donstancia_de habilidades
:que-acredite su Capaci&ad para cubrir el pueste
- vacante _confofme a los planes de capacitacién
y en defecto de éstos, a quien havya resultado
con mayor calificacidn en el examen;
I1.- 8i hubiere mis de una persona que llene las mis
" mas condiciones de capacidad y dedicaciﬁn e
igualdad de categoria, a quien tenga mayor an-
tiguedad;- . ' ' '

II1.- Si hublere mds de una perscna que llene las mis

mas condiciones de capacidad y dedicacién, cate
gorfa v éntiguedad, a quien esté sindicalizado
del que no lo estd& y, en su caso, al trabajadar
que credite ser la Gnica fuente de sostenimien-
to de su familia; _

Iv. - En -igualdad de condiciones, se preferird a quien
tenga mejor disciplina y puntualidad.

No se'computafé:péra efectos de antiguedad como fac
tor escalafonaric, el tiempo que no se haya tTabajg
do, -por:

I.- Faltas de_asistencié injustificadas:
I1.- Suspensién legal de Ia relacidén laboral.

Una vez tomado en cluenta el factor de la antiguedad

de los trabdjadores, para la seleccidn de los candi
datos, se tomardn en cuenta las slgu1entes condlclo_

nes, sin que exista entre ellas orden de prelaclﬁn
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o de prioridad, sino considerdndolas en conjunto.y

sin que ninguna tenga mayor rango o jerarquiz que
_ otra, debisndose, en cads caso particular, conside
‘rar el aspecto que m&s importe en orden éﬁla natu- -
raleza del trabajo a desempefiat: o

I.- Evaluaci6n técnica del desempefic del puesto ac-
" tual conjuntamente con el trabajador, examinan--
do los s:gu1entes factores: :

a) Los conoc1mientos teﬁrlcos ¥ prﬂctlcos que
tiene €l traba;adur para el desempefic de lag
~ funciones y responsabilidades del puesto;
b) Grado de eficiencia con que ha desem?eﬁado”
. el puesto en orden a los requerimlentos de1
mismo; : S
¢] Determinaciénm de 10s logros obtenidos per el
trabajador y de los que no fueron alcanzados;
- d] Determinacién del grado Ee progrese o evolu-
cién del trabajader desde la ﬁltlma evalua~
cién, :

II,- Evaluacifn técnica de la capacidad para el deé-
sempefio del nuevo puesto, que comprende gl exa-
men de los siguientes factores: '

) Conocimientos académicos;

b) Conocimientos prﬁcﬁicos;

¢} Aptitud; _ '

d)] Experiencia;

e) Andlisis de los rasgos de persnna11dad que
réquiere el nuevo puesto

TII.- Disciplina;

Iv. - Puntualidad y asistencia al trabajo,
Los factores de calificacifn se acreditaran con:

I.< Los conoéimientos:
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“Art. 98.
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g a) A través dé'titﬁlos, certificédosfo_documen~
" tos 6ficiales“qué den fe de'haber'concluido
" uha prdfesiﬁh subprofesidn u oficio, o cur-
so0s de capac1t3016n, con apego a los reque-
- rimientos académlcos correspondlentes-
b} Comprobacién del aprovechamiento y asisten-
~cia a los cursos de capacitatidn_impartidos
por la Institucidn; -
¢] Mediante comstancia de habilidades:
d} A través de exdmenes,

IF. Lla aptitud, la eficiencia, los resultados del

' desempefio, el grado.de evoiucién del trabajador
y_shs rasgos de persOnaliéad;3p0r'medid_ﬂe cali
ficaciﬁn que. sobre el-partitular rinda el supe-
rxor al mismo trabajadeor;

I171.- La d13c1p11na ¥y 1la puntualldad ¥y a51stenc1a al
trabago a-través de los registros que cons1gne
el expedlente partlcular del traba;ador

Las pruebés tedricas serin por escrito; las_précti-
. cas consistirdn en el desarrollo ante sinodales de
las actividades especificas de ia plaza de gue se
‘trate., ' '

Los. temarios de las prucbas que sa impendrdn.a los
' aspirantes'déﬁerén ser elaborados por las Comisiones
- Mixtas y versar sobre cuestjones tefirico-prdcticas
de los puestos que se pretendan cubrir. Los'exémev
.nes de capac1dad ¥ pruebas de aptltudes serdn pﬁbll
¢cos ¥ en horas hihiles, o

Las Comisiones Mixtas de Escalafénidesigﬁarﬁn sino-
- dales para la aplicacidn de exdmenes de capacidad,
'pruebas.teﬁricas, pruebas pricticas o tedrico-pric-
ticas, a efecto de seleccionar al trabajador que ocu
ﬁari la vacante, : '
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Los_sinodales_deberéﬁ ﬁfesentarSe eniél leealléhléﬂ

. hora y dia sefialados, cuando menos sesenta minutos

140,

101,

102,

103.

antes'de la prueba, a efecto de que reciban Ios-
cuestionarios correspondientes,  S8i alguno_né con-
curviere, la prﬁeba serd pospuesta Veinticuatra'h@—_.
ras, y'ﬁi en esa segunda ocasién'tampeéo'pudiéran' '
reunirse, sers inmediatamente sustituido él sinodal
o sinodales faltantes por los que 6351gne la Coml-
s5ién Mixta de Escalaffn,

La Comisi6n Mixta de Escalafén podri integrar en

las localidades que determine el reglamento resﬁe@#.

tiveo, comisiones mixtas regionales, las qﬂe S€ Bg-.
tablecersin en los lugares que al efecto se dispéné*
ga. ' ' B L

El trabajador o trabajadores gue por.asfi zonvenir:
2 sus intereses deseen permutay sug puestos, 1o so-

‘licitarén por escrito a la Comisi6n Mixta de Esca:

1afén que corresponda, indicando su categoria, re-
gistro, jornada, turno, horario, adscripcitn, ast
como el lugar o lugares a donde pretendan cambiar-

se, -

La pernuta requerird la aceptacifn per escrito de
la Institucién y de la expresa conformidad de los
tiabéjadores interesados, cyendo la 0pini6n-dé1;Si§
dicato. '

las permutas operarin entre trabajadores de igual
¢ategorfa, Podran también realizarse entre traba-
jadores de categorfas distintas, siempre y cuande
con el cambic no se-lesionen derechos de terceros
y se cumplan estrictamente los requisitos para el
desempefio de las funcionésgde que se trate, situa-
cién que serd vigilada‘por 1a Comisién Mixta de Es-
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La Comisién Mixta de Escalafén, medianteé boletin,
dari a conocer con la mayor difusién posible a los

_traba}adares la pet1c16n del sollcltante, para que

de. existizr alguno qué ‘se interese por la permuta,
‘1o haga saber por escrito a la propia Comisidn,

Convenida la permuta entre los trabajadores, la Co-
misign Mixta dé Escalafén correspondiente dirigird
una comunicacidn a los titulares de los Departamen-
tos de Personal, haciendo de su conodimiento la ver
Tuta que'se pretende realizar, 2 fin de que se recg'
be la autorizacifn de los tltulares de las dreas
afectadas

Si la permuta implica cambio de residencia para
los trabajadores, los gastos que origime dicho cam
bio correrd por cuenta de é&stos. ’

Los interesados no podrin remunciar jindividualmen-

te a la permuta autorizada. Para que la renuncia

‘proceda,; deberdn solicitarla per escrito conjunta-

mente, ante la Comisién Mixta de Escalafén,

Las transferencias sdlo ser4n obligatorias para los

~trabajadores de la. Institucién si se les rESpetan

categoria Y salarlo

En los ;asos_en que la transferencia imblique cam-
bio de adSCTipciéﬁ el trabajador deberd expresar
su conformldad y se ‘le- dard conocimiento a la Com1
sién Mixta de Esca]afﬁn para que exprese su opl—
nisén,

El trabajador o trabajadores que se consideren le-
sionades con motive de las promociones acordadas
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por ‘la Comisién" Mixta de Fscalafﬁn tendr&n dere~z””
" ché a _impugnar los dictimenes dentro del térmlno de -
'diez dfas hdbiles a partir del dia 51gu1ente_en.que'
‘tomare posesién el promevido, lLa ohjecitn deherd _
' hacerse por escrito exﬁpﬁiéndose tas razones qie sgl,
tengan para ello, allegindose ademds la'documeniée -
S cidn y elementos de prueba que estlmaren conducen*

- tes o sefialando el lugar donde se encuentren cuando_f

axista 1mp0515111dad para aportarlos.' La Comisién
Mizta de Escalaf6n resolverd la 1mpugnac1ﬁn dentro.
del- término de qulnce dfas y mientras tanto, lns_

dictimenes emltidos tendrdn cardcter. de prGVISiona»'

les.  En el caso de que. se declare procedente uBs .
© impugnacifn, se convocard a'un nuevo concurso en-

“105 términos estaBleC1dos en las Ccnd1c10nes.
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TABULADOR “DE SUELDOS." -

A través de ESte capitulo s€ pretende conJuntar ton  :
dos 105 criterids que a lo large de varios afios la Comislon"‘
‘Nacional Bancaria y de Seguros ka emitide com rélacién ala’
formulacién y aplicacisn de los tabuladores de sueldos de 1las-
institucicnes y -organizaciones del Secto:'?inanCierb; : :

..Primeramenté,]resulta de gran inferés'destacar.qﬁé:ﬂ_;
la Comisién Nacional Bancaria .y de. Seguros' por medio del Ofi
cio Circular No. 35152-872 de. fecha 4 de julio de 1974, del”
cual anexy copia, comenzd a sollcltar de manera oficial a to-
‘das lds instituciomes y organizaciones ‘auxiliares de crédlto'
y dé seguros éﬁs‘taﬁuladcreé de sueldos, teniendo para ello .
'3;omo apoyos legales los:artfculos 10 y 48 del Reglaménto_de.

-Trabajo-de‘las Institﬁciuneé.de Crédito y Organizaciones. Au- -
- %iliares, B - ' o .

A partir de esa fecha 1a adm1n15trac16n de sueldos
comenzé 8 adqu1r1r importancia. )

] - Como-es de. suponerse en’ ese entences ~la mayoria
de 1a5 instituciones- fo contaban con un tabulador de sueldos,”
Cyeel control de las remunerac1ones se’ hacia a través de- la

- némina,

_ Los sueldos eran manejadoé arbifrﬂfiamehte por parte
de los duefios de las instituciones y organizaciones, a pesar

o de que desde el primer Reglamento promulgade el 15 de noviem-. -
bre de 1937, se hablaba de "Tabuladores™, ya.quefen el Artficy
1o 70. se establecia lo siguiente: "Los éueldos;de Ios:emplei '

dos se fijardn y regulardn por medio: de tabuladofes:que-fofmg

larén las instituciones de acuerdo con ‘sus necesidades parti-
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culares y. serdn sometidos a la aprobacitn de 1a Secretarfa de
Hacienda, la cual tomard en cuenta la categoria de la insti-.
tucién en capacidad econémica, la localidad en ‘que se preste
el servicic, la categoria del empleado dentro de la institu- ..
cidn v los demés elementos que puéda allegarse para que se
fije a cada puesto el sueldo justo de acuerdo con la cantidad
y calidad del trabajo”, '

De igual manera, en el filtimoc Reglamento reformado
y adicionado el 13 de julio de 1572, se menciona de nueva
cuenta & los "Tabuladores", especificamente en el Articulo
10, en el cual se establece lo siguiente: "Los sueldos de 1903
_empleados se fijerdn y regulardn por medio de tabuladores que
serfin. formulades por las instituciones y_organizacioneé,.da
acuerdo con-sus necesidades particulares. Dichos taBuladofes
Sgrén sometidos 2 la aprobacidm de la Secretaria de Hacienda
vy Crédito Pﬁbiicu, por conducto de la Comisi$n Nacional Ban-
caria v de Segures, la gque tomard en cuenta al efecto: las
condiciones generales de la localidad en que se presté el ser
vicio, la categoria tanto de la institucién u organizacién
como del empleado dentro de ella, y los demds elementos que
puedan allegarse para que se fije a cada puesto, el sueldo
justo, de acuerdo con la cantidad, calidad y responsabilidad
del.trabajo; procurando que, a trébajé igual corresponda sa-
lario igual, dentro de cads institucidn u organizacidn,

Como se puede observar compafativamente, en -ambos
‘articulos se establece la obligacidn de fijar y regular los
sueldos de ios empleados por medio de tabuladores vy que-éstés ;
serdn sometidos a la aprobacién de 1la Secretaria de Hacienda,

_  Cabe sefialar que a partir del Reglamento promulgado
61 22 de diciembre de 1953, se faculté a la Comisifn Nacienal

Bancaria y de Seguros para intervenir en esta materia.

Por otra pafte, se puede observar que desde la apa~
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ricién del primer Reglamento, se pretendi6 tecnificar el sis-
tema remunerador del personal de las instituciones de Crédifo
y organizaciones auxilidres, va que se planteaba la necesidad
de fijar a cada puesto el sueldo justo de acuerdo con la can-
tidad y calidad del trabajo; necesidad que se reforzé aGn méds
por la esencia del Artfculo 86 de la lLey Federal del TrabaJo
referida a que "A trabajo 1gua1 debe corresponder salario

- ignal™ y que fue Integrada al Artfculo 10 del Reglamento, des
de 1953, No ¢bstante que desde 1937 se venia hablando de "Ta
buladores”, no se habia emitido una definicién de les mismos,
sino que hasta que 1a Camlsiﬁn Nacional Bancarla y de Seguros

~enel anterlqrmente_cltado Oficio Circular No, 35152 +872, los
solicitd; refiriéndose a.ellqs‘con'la-siguiente definicifn.

DEFINTCION

$e entiende por Tabulador &e‘Suélddé'a la estructura
de salarios-que implique uharrelécidn'de todos los puestos
existentes en la institucisn, clasificados en razbn de Ia im-
portancia relativa de unos con respecto a otras y los niveles
de sueldos bisico que carrespondan a cada uno de aquéilos,

_ De esta definicién se desprende gue un Iaﬁulador'de
Sueldos es un deocumento que muestra la estructura orginica y
funciondl de una institucién, esto es, que en &1 mismo se con
Signan tudos'y cada uno.de los puestos desde el de mayor cate
goria, esto es, el Director General, hasta el de la menor,
como podrfa ser el Mozo, ordenados jerdrquicamente de acuerdo
g 1a importancia relativa de unos frente a otros y a las re-
muneracienes que tengan asignadas. ' ’

El documento en cuestidn manejade conjuntamente con
otras técnicas administrativas tales como 1a calificacibn de
méritos y el escalafén; constituye una herramienta de gran
utllld&d para la administracidn de los sueldcs en la znstitu
clon i
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Por otra parte, resulta pertinente destacar que de
acuerdo a las remuneraciones asignadas a los distintos nive-
les jerirquicos de un tabulador, &ste puede clasificarse como
a continuacién se menciona,

Tiphs'dE'TaEulédprES

Los Tabuladores pueden ser Rigidos, Flexibles o Com-
binados,

Los Tabuladores Rigidos som aquellos que teflejan pa
ta cada nivel de remuneraciSa un solo sueldo.

'Los Tabuladores FilexiBles, son los que muestran para
cada agrupacién de puéstos un sueldo minimo, uno medio y uno
miximo; siendo el mfnimo el valor del puesto, el punto de con
tratacién y el inicio de la calificacién de méritos y el me-
dio y el miximo, las cantidades a asignar en el momento de
llevar a cabo la evaluacidn del desempefio del personal.

No obstante 1o anterior, debo sefialar, que existen
- tabuladores con un mayor nimero de remunera61ones, 4 o mds pa
ra cada agrupaC16n de puestos,

El Tabulador ComBinado; es aquel gue refleja en algu
nos n1ve1es de remumeracifén un smlo sueldo y para otros, dos
o mds sueldos diferentes,

Ventajas y‘Desventajas‘de‘1ns*ﬁiferentes'Tipos*deiTabuladores

Del Rigido. VENTAJAS ~Manejo de una sola cantidad remune-
. rativa para varios puestos, esto es,

maiejo de menor variedad de remune-

raciones, :

-Facilidad en la ubicacifn y asigna-.
. cifn del sueldo a2 puestos de nueva
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creacién,

DESVENTAJAS  -No permite aplicar debidamente la.
- calificacién de mérltos y el sistema
escalafonario.

~Propicia la sobre y subtabulacidn vy
por comnsiguiente un descontrol de
los sueldos que realmente se estén -
pagando.

-Si las distancias econdmicas no son
suficientemente amplias y. si hay ne-
cesidad por el propic mercado de re-
munerar al-personal de un nivel espe
cifico con una cantidad superior a
la establecida en el tabulador, 14
institucisén podria estar pagando, en
un momentc dado, un sueldo mayor a -
un subordinade con relacién a su je-
fe, .contradiciendo al principio le-

' gal que establece que "a trabajo
fgual, salario igual",

Del Flexible. VENTAJAS -Permite conocer con exactitud las

. i erogaciones que por sueldos se tie-
nen, ya sea por nivel de remunera-
ci6n o en forma global, esto es, &
nivel de todo el tabulador,

-Permite diferenciar las remuneracio-
nes del personzl ubicado dentro de
un mismo nivel jerdrquico, en aten-
€idn a los resultados de la aplica-
cién de un sistema de callflcacldn
de méritos. .

-Propicia un espir1tu de competencia
entre los empleados de una misma ca--
goria .

-Facilita Ia aplicacién del Sistema
Escalafenario,

-Permite llevar a cabo estadisticassa.
lariales y conocer su posicifn fren-
te al mercado. ) )

-Facilita la ubicacién en &1 mismo de
1os puestos de nueva creacifn,

+Permite cumplir més fdcilmente con
el principio legal que establece que
"a trabajo igual, salario igual™,
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Del Combinado. VENTAJAS

DESVENTAJAS
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-Si 16s sueldos del tabulador se em-
palman o traslapan, esto es, si el
méximo de una categoria es ignzl »

mayor. que-el minimo de la inmediata
superior:

a) Se contrapone al principic legal
que establece que "a trabajo

. igual, salario igual". :

b) Se desv1rtﬁan el Sistema Escalafo
nario y el de Calificacifn de M&<T
ritos.

-Permite asignar, de acuerdo al mer-
cado y. a las necesidades de -la ins-
titucién, una sola remuneracidn o va
Tias a 105 diversos niveles de pues-
tos.

'-Estandafiza los sueldos de los pues-

tos que son necesarios pero no indis -

-pensables para el desarrollo de 1la =~
funcidén principal de la institucién,

Permite aplicar el Sistema Escalafo-
nario vy el de Calificacidén de Méri-
tos,

-Si los sueldos se empalman o trasla-
pan, esto es, si el mi#ximo de una
categoria es igual o mayor al mini-
mo de la inmediata superior:

a) Se contrapone el principio legal
que establece que a trabajo igual,
. .corresponde salario igual.
.B) Se desvirtda el Sistema Escalafo-
naric y el de Calificacidn de Mé-
ritos.

Aspecto Legal de los Tabuladﬁres'de'sueldos

In atencién a que 1la Ley que actualmente rige las

relaciones laborales de los empleados bancarics en muchos as

pectos se apega a lo que establecia el Reglamento de Trabajo
de los Empleados de ias Instituciones de Crédito v OrganiZa—
ciones Auxiliares, considere importante hacer referencia a

los articulos 10 y 48,

en los cuales se sefialaba que:
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Articulo 48,-
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Los sueldos de los empleados se fijafﬂn y fegy -
lardn por medio de tabuladores que ser4n formy
lados por 1las instituciones y organizacionmes,
de. acuerdo con sus necesidades particulares.
Diches tabuladores Serdn sometidos a la aproba-
cidn de la Secretarfa de Hacienda, por conduc-
to de la Comisi6n Nacional Bancaria y de Segu-
ros, la que tomard em cuenta al efecto: las con
diciones generales.de la localidad en Que se
preste el servicio; la categoria, tanto de la
institucifn u organizacifn, como del empleado
dentro de ella y los demfs elementos que puedan
allegarse para que se fije a cada puesto el suel
do justo, de acuerde con la cantidad, calidad

y responsabilidad del trabajador, procurando
que a trabajo igual corresponda salario igual,
dentro de cada institucin u organizaci6n,

La Comisidn Nacional Bancaria y de Seguros cui-
dard de que se revisen en el sector bancario

~ los tabuladores de sueldos y deméds prestaciones

que se otorguen a los empleados, cada vez que

.se presente un desequilibrio entre les factores

de la preduccisdn, 2 fin de armomizar los dere-
chos entre el trabaje y el capital, tomando en
cuenta la capacidad econfmica de las institu-
ciones y organizaciones,

A partir del lo. de septiembre de 1982, las relacio-
nes laborales de los empleades bancarios experimentaron cam-

bios importantes,

En el Diario Oficial del 17 de noviembre del citade
afio, se publicé un Decreto en el que se adicionaba al Aparti
do B del Artfculo 123 de la Constitucién Polftica de los Es-
tados Unidos Mexicanes, la Praccién XIIT Bis, en la que se
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¢stablecit que las relaciones laborales de las instituciones
que presten el servicio pGblice de banca y crédito se regi-
rdn por lo dispuesto en el propi¢ Apartado B,

A fin de conformar el marce juridico regulador de
las mencionadas relaciones laborales, el entonces Presidente
de la Repiiblica, envi6é al Congreso de la Unidén la Iniciativa
que, una vez discutida y aprobada por el misme, se convirtid
én la Ley Reglamentaria de la Fraccidn XIIT Bis del Apartado
B, del Articulo 123 de la Constitucidn Politica de los Esta-
dos Unidos Mexicanos, la que fue publicada en el Diario Ofi-
cial del 30 de diciembre de 1983 y puesta en vigor a partir
del lo., de enero del siguiente afio. '

El-Articulo 11 de 1a citada Ley Reglamentaria, esta-
blece'que:_”Los salarios del personal bancario se fijarén y
regularin por medio de tabuladeres que serdn formulados por

-las instituciones,; de acuerdeo con sus necesidades particula-
reés. Dichos tabuladores serdn sometidos a 1a apfobacidn de

" las dependencias competentes; por conducto de 1a Comisién Na-
ciohal:Bancaria y de Seguros, las que para tales efectos to-
“marén en cuenta las cendiciones generales de la localidad en
que se preste el servicio, y los demds elementos que puedan
allegarse, a efecto de que s cada puesto se le clasifique
dentro del tabulador gue le corresponda de acuerdo con la ca-
1idad, cantidad vy responsaliflidad del trabajo, dentro de cada
institucidn™.

Diversos Métodos de Valuacién de Puestos

A efecto de poder estar en condiciones de poder cum-
plir con el precepto legal de a trabajo igual, salario igual.
sefialade con anterioridad, resulta necesaric recordar que to-
do tabulador de sueldos debe formularse sin perder de vista
las técnicas administrativas que de una y otra forma nos van
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a permifir estructurarle de la mejor manera posible, por 16
que a continuacién y en forma muy genéral se dan a conocer
‘los métodos de valuacién de puestos, asl como los criterios
que la Comisién Nacional Bancaria y de Seguros considera -que
todo tabulador debe contemplar. ' '

Primeramente €s necesaric sefialar, que la Valuacién
de Puestos es la actividad complementaria del Andlisis de
“los Puestos; permite gstablecer la base necesaria péra una
adecuada correspondencia entre los elementos constitutivoes
del puesto y la remuneracidn que se le asigna, Las estructu
ras de remuneracidn se encuentran apoyadas en la jerarquizZa-
cién funcional de puestos (de menor a mayor importancial) y
para lograrle, se utilizan métodos de valudcidn queé sus ca-
racteristicas tratan de medir su importancia relativa dentro
de la organizacidn. ' '

Asimismo, un "puesto' es una unidad de trabajeo espe ’
cifica ¢ impersonal que existe en relacién a los objetives
de la organizacién, Es impersonal, porque existe indepen-
dientemente de la o las personas que lo ocupen,

El Andlisis de Puestos es un métedo de investiga-
cidn que ‘identifica 1los elementos que Integran un determina-
do puesto,

Ahora bien, para llevar a cabo la valuacién de los
puestos, se¢ requiere de un "Comitéd de Valuacidén™, el cual se
integra por un grupo de personas. que unifican su criterio a
través de un modelo de valuacitn, a fin de darle en forma ob

jetiva un "peso" o valer a cada puesto de la organizacidm.

En la actualidad, la Administracién de Sueldos cuen
ta con una gran variedad de métodes de valuacidn de puestos,
siendo los mds conocidos y usados el de Alineamiento, el de
Escalas o Grados Predeterminados, el de Comparacién de Facte
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res ¥ al de Valuacién por Puntos,

Con el propsdsito de no dejar sélo en enunciado los
diversos métodos de valuacién de puestos, a continuacitn se
"~ hace una sintesis de cada uno de ellos.

Método de Alineamiento

: Tal y como el Dr, Fernande Arias Galicia lo define
‘en’su libro denominado "Administracién de Recursos Humanos",
se trata de un simple procedimiento gque no puede considerar-
'se como una técnica especializada, pues se basa en una esti-
macidn subjetiva o de sentido comdn, respecto a la importan-
cia que en términos generales suele concederse a cada puesto,
Consiste en hacer juegos de tarjetas en los que se anotan
los puestos que se'van_arvaluar, asi como un pequefio andli-
sis de cada uno de ellos. . Se entrega un juego a cada miem-
bro ¢el Comité Valuador y se le solicita que ordene las tar-
jetas en la forma que considere les correspohde a la impor-
tancia de los puestos. Después, en una hoja, cada miembro
del comité asienta el nimerc de orden gque haya dado a cada
puesto; se suman los valores que les haya correspondido y se
saca un promedio,  Una vez aclarades aquellos casos con igual
&aloracién, se ordenan los puestcs berrsu ndmero progresivo,
a fin de asignar o ajustar sus sueldos,

Método de Escalas o Grados Prédeterminados

Una de las primeras aplicaciones de este método en
la industria, fue realizada en la Westinghouse Electric Cor-
-poration,

Consiste fundamentalmente en:

"a) Establecer una serie de categorias o grados de



b)

c}:

d)
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ocupacién, - .
Elaborar una definicién péra'cada una dé_éllas;
Cada miembro dél Comits clasifica y agrupa los
puestos en forma correspondiente a. los grados,
dgfiniciones:v ejeﬁplos preestaﬁlecidos. A

4

Una vez que el criterio de los integrantes del

- Comité sea undnime, se procede, dentro de cada

&)

:grupo.a hacer una jerarquizacisn de los puestas,
segin el médtode de alineamiente,

Finalmente, se formula una lista con todos los
ﬁuestqs valuados, ordenados de acuerde a su im-
portancia y anotands a2l margen los sueldos que
se pagan a cada. uno, para proceder'a los ajustes

. nécesarios.

i Prihcipales Ventajas_dg‘estosfﬂostétodbs

a}
b)

<)
a)

“Son sencillos y rdpides.

Son ficilmente comprensibles por todos los inmte-
resados, '

“Por lo antérior, son aceptados con mayor facili-

dad. . .

Requieren un costo muy pequefio para su adopcitn
y mantenimfento,

RepreSentan un promedio de apreciaciomes, con lo
que s¢ elimina el émpirismo, se reduce la subje-
tividad v se aprecia mejor la realidad.

Principales Desventajag_de ¢stos Dos Métodos

'aj

b}

cl

No se analizan plenamente los factores o elemen- .
tos'que integran a los puestos. '

Se basan en juicios superficiéles.y ﬁrejuicios
sobre 1a importancia de los puestos, _
Representan principalmente-un.proﬁedib de abre*
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c1ac10nes subgetzvas .
No dan bases para estahlecer verdaderas jerar-
‘qufas dentro:de los grupos,

Mé&todo. de COmbaraCiﬁn de Factores

Este m&todo fue ideado por Eugene H Benge en 1926
Constltuye una verdadera técnlca para la correcta valuac;dn
-de los puestos,

Consiste 'en:

@)

b]

c)

El

aj
b]
<]
d)

&)’

£}

g)

h)

La ordenaci6én de los puestos tipo, en funci6n de
diversas caracteristicas generales, denominadas

‘comfinmente como factores,

La asignagi6n de un valor en pesos o en puntos

a cada uno de los factores y,

La combinacién pondera&a de ambos resultades pa-
ra ‘establecer un rango entre los puestos valua-
dos. : ' o

procedimiento consiste én:

Nombrar un comité,

Determinar los puestos tipo,

befinir losﬁfactofes gue se van a utilizar:
Ordenar ios puestos tipe en funcidn de cadé fac-
tor, o

Registrar las series asi formadas.

Prorrateay el salario de cada puesto entre los
distintos factores elegidOS, en relacidn con su
importancia, .

-Registrar las serles obtenidas en el prorrateo

de salarios. .
Fijar las escalas de valuacidn,

-Yaluacidn de los puestos restantes,
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_ Eh cuanto a los factores, Benge los reduce a cinco:

I.- REQUISITOS MENTALES _ I
a) Inherente: inteligencia, memoria, entendimieg
" to, etc. S o _
b) Adquiride: educacién general, conocimientos
' especializados, etc. '
2.- HABILIDAD N _ _
. a) Inkerente: coordinacién muscular,. destreza,
habilidad manual, etc, ' o
b1 Adqulr1d0~ reparac16n de mﬁqu1nas herramien
. tas, manejo de equipo de of1c1na ete,
3.- REQUISITOS FISICOS :
© Fuerza muscular, resistencia en ¢l trabajo con-
tinuo, limpieza, etc, I ' - -
Estade Ffsico, edad, estatura, sexo;.etc.
4, - RESPONSABILIDADES o
Por materias primas, equiﬁ@, valores, contacto
.con el pdblico, etc. ' '
5,- CONDICIONES DE TRABAJO _
Influencias ambientales, fieégos, peligros espe
ciales, horaries, etc, '

Principales Ventajas de este Mé&todo

a) Bstudia y analiza cada puestc, en funcién de
ciertos factores previamente establec1dos

b) Al descomponer cada puesto en sus elementos 1nte
grantes, trata ‘de tomar en cuenta lo’ que vale el
esfuerzo humano que hay que pagar as{ como. los
elementos sub;et1vcs que el traba]ador pone en
juego. '

c) Es de fdcil manejo, por el nﬁmero reducido de

. factores que emplea,

" d] Elimina la rigidez caracteristlca del sistema de
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gradacién, N4 supéra en mucho la estimdcién subje-
“tiva del a11neam1ento‘ '

_e) Favorece una mayor Just1c1a en los pagcs por sala
' “Tios, - '

Priuncipales ‘Desventajas de este Método

a) No es fécil de comprender por los lnteresadOb di-
rectos. o _ .

B) Al incluir estimaciones en 'moneda', nos obliga
a ser mis objetivos y, en consecuencia, nos plan-
tea dificultades de orden distinto al que se bus-
ca: econdmlcas técnicas, etc.

c] Aunque usa algunos factores, todavIa no permlte
una apreciacién correcta y amplia de la realidad,
tendiendo mds bien a deformarla por su propiz
simplicidad..

" Método ‘de Valuacion por Pumtos

S ‘Merrill R. Lott, en 1925 disefi6 el primer sistema de
puntuationg Este es uno de los métodos mds utilizados por
1as - instituciones bancarias del pais, ya que Tetine las carac-
teristicas nécesarias de objetividad, difusién y velativa sen
cillez.

Consiste en la asignacidn de cierto ntmero de unida-
des de valor, llamadas puntos, de acuerdo a las caracteristi-
cas «del puesto designadas como factores,

Los factores son la identificaci6n convencional .de
las caracteristlcas o condiciones gque precisan el contenido
de un puesto,_ Los factores se disgregan en subfactores y €s-
ﬁos a su vez, se miden en grados, Este método puede conside-
TArse compuesto por tres ﬁasos:. :
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. B)

<)

.a}
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Comparar los factores o caracteristlcas de un
puesto con una serie de. deflnlCIOHES._ '
Dar.a los mismos, un valor o calificacién parti- -
cular determinados'por la compara;iﬁn; )
Asignar a cada puesto asi valuado Hén buntos“;

el sitio que le tbrrésponda en una esCala de'Sa--'

larlos prev1amente estable51da con Base en méto—
dcs estadistlcos

P?otedlmlento

Nombramlento e 1ntegra016n del comité de valua-

" gidn.

by
c)
d)
o)

).

gl
h)

o
)
5

Ry

m}.

n}

o}
Pl
ql

s
- S{]

Determinacién de los puestos tipo. -

.Fijacién de los factores.

Elecci6n de los subfactores.

Ponderacidn de les mismos. o
Establecimiento de los grados en cada subfactor.
Definicién de los grados. ' '
A51gnac16n de "puntos", correspond1ente a cada
puesto.

Produccién del manual de valuacidn
Interpretac16n de los ‘andlisis de puestos.
Concentrac16n de los datos de la espec1f1cac16n,
Clasificaci6n de los mismos, .
Fijacién del valer en puntes, correspondiente'a
cada puesto

Comparacidén directa de los salarlos v los valo~

res en "puntos".

Ajustes correspondientes,

Grafica de dispersidn de los salarios,
Determinacién de 1a'tendencia‘rettilinea de crée-
cimiento en la grifica anterior,

Trazo de la recta ideal, '

Margenes de amplitud,
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"t}.Determinacidn de las escalas de valuacién,

o Pr1nc1pa1es Ve

\ a)'E1'ﬁso de un-mayor'nﬁmero de féétéres.permite-un_
. verdadero andlisis de los puestos -a'valuar que,
~de’este modo, son vefdaderamente justipfeciadoé

ZB) El procedimiento fundamental es relatlvamente sen
cillo y claro.

. c]'Reduce al minimo la 1nfluenc1a subjet1va del titu

Y 1o o persona11dad del puesto, -

d) Los trabajadores 1o ‘aceptan con fac111dad cuando_
'estd bien descrito y especificado, - :

el_Resume los criterios necesarios en def1n1c1ones
culdadosamente elaboradas. S

i

'Principales_DesﬁentajHS'dé esté‘Méto&o

fa} La selecc16n y def1n1c16n de los factores resulta
o diffciliy arbitraria. .

b] Las ponderac1ones de los factores representan una..
' limitacidn e 1mp1den su apllcac16n a todos los’ :
~ grupos .que 1ntegran la empresa: leECthOS, eJecu
 t1vos, jefes, etc, : '

¢} Es prec150 un adiestramiento cuidadeso. de todos

“"105 que 1nterV1enen en el 515tema. . )

'd]'La valuaci6n, en s? misma, exige mayor tlempo que-
-otros slstemas,_- '

Cr;terlos de la Comlslﬁn Nacional Bancarla ¥ de Seguros para
: la Pormulac16n’ds‘1os Tabiladores de Sueldns

- Los criteriésfde la Comisidn eu-esta méteria estén:
" referidos fundamentalmente a las caracteristicas que todo ta-
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Bulador de sueldos debe contener a f1n de que el mlsmo sirva
como verdadera herramienta. administrativa tanto para 1la ins-

t1tuc16n como para el empleado Y el proplo gobierno,

A la_institucion le pefmite, entre otras cosas:

2
b)
)
d)

e)
£)

Asignar a un phesto de nueva creacién su sueldo,
de acuerdo a su puntuacién derivada de una valua-
cién. . ' o _
Calcular con rapidez los costos de su némina.

la distribucidn:que debe hacer del presupuesto
que el goblerno le 4& para sueldos,

'Checar que el sueldo base mensual de las ndmlnas'

Corresponda al sueldo. tabular,
Realizar los ajustes correspondientes.
Distribuir el presupuesto para callflcac16n de mé

- ritos.

Al

a)

b}

Lievar un control de los puestos de nueva crea-
cién ¥y de los cambios de nomenclaturas.

Llevar fndices de rotacidn por nivel jerdrquico.
Llevar a cabo investigaciones en el mercade sala-
rial. '

Elaborar estadisticas salariales,

" Presentarlo como elemento de prueba ante el Tr1bu

nal.Pederal de Conciliacién y. ArBitraje en el ca-
sa de un jufcio por demanda salarial,

empleadd le permite, entre otras cosas:

Conocer si su remuneracifn es equitativa con rela
cidn a la de sus compafiercs de su misma categoria.
$i ha alcanzade un estimulo econtmico por califfi-
cacifdn de méritos, el cual diferencia su suweldo

con .respecto al de sus compafieros de su misma ca-

7tegoria.
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Al Gobierno le permite:

a) Establecer politlcas de lncrementas salarlales._
~ b) Elaborar estadistlcas salariales.
c) Elaborar presupuestos en materia salarxal

Y a la Comisi6n Nacional Bancaria y de Seguros le
permite: llevar a cabo sus funciones de inspeccifn y vigilan-
cis en materia salarial, con base en el artfculo 11 de la Ley
Reglamentaria de la Fraccidn XIIT Bis del Apartado "B" del Ar
tfculo 123 'de la Constitucién Polftica de los Estados Unidos
" Mexicanos, '

Cabe destacar que el tabulador de sue¢ldos es un ele-
mento prlmord1a1 para llevar a cabo. las visitas de 1n5pecc16n
laboral en materia salarial,

En atencién a l¢ anterior, la Comisiﬁn'Nacional Ban-
caria y de Seguros en el momento de revisar los tabuladores
de sueldos que las instituciones le remiten para efectos ﬁe
opinién ante la Secretarfa de Hacienda y Crédite Phblico, ob-
serva, entre otras coéas, que cumplan con los criterios que
sobre el particular ha emitido, mismos que & continuacidn se
presentan, citando, en prlmer lugar, la observac16n y. poste-~
ricrmente el fundamento. legal y administrativo,

a) Observacidn: Qde se cumpla con el salario ninino banca-
‘ rio de la zona econdmica correspondiente a
cada eoficina de la institucién,
Fundamento Legal: Articulo 10 de la Ley Reglameﬁtaria.
Fundamento Administrativo: El salario minimo constituye 1a
base econémica del tabulador.

b] Observacién: Que el tabulador contemple todos y cada
"uno de los puestos y sueldos de la estructu
ra orginica y funcional de la institucidn,



131, -

Fundamento Legal: Artfcules Z, 3, 4 y 11 de 1a Ley Regla-

mentaria,

Fundamento Administra#ivd: El tabulador refleja la estruc-

c] Observacidn:

tura y funcional de la institucién, por lo
que debe consignar desde el puesto de mids
alta categoria (Director Gemeral) hasta el
de la menor (Mozo). o '

Que para denominar los puestos no se utili-
cen nomenclaturas genéricas, €sto es, que
el término refleje el drea ¥ la funcidén

princibal.del_puesto, asi como su posicidn

jerdrquica, como por ejemﬁlo: Auxiliar de
Néminas, Jefe del Departamento de Cheques,

etc,

Fundamento Legal: Artfcule 11 de la Ley Reglamentaria y

‘25 de la Ley Federal del Trabajo.

Fundamento Administrativo: Necesidad de que el contrato

d) Observacién:

sefiale con la mayor precisidn posible las
funciones para las cuales fue contratado el
empleado. :

Que no se haga uso de literales en la no-

menclatura de los puestos, Como por ejem-
plo: Auxiliar_A,‘B o C, Sgcfetaria A, Bo
{, Operader A, B o C, etc,, ya que no ?ermi
ten determinar con precisifn ¢l drea a la

' que pertenecen y tampoce, si estdn debida-

mente © no jerarquizados,

Fundamento Legal: Articulo 11 de la Ley Reglamentafia ¥

86 de la Ley Federal del Trabajo,

Pfundamento Administrativo: Necesidad de uBfcar debidamen-

te al puesto dentro de la sstructura orgi-
nica de la institucién para asignarle el
suelde que realmente le corres?onda de '
acuerdo a su funcidén principal,’
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Que ‘las nomenclaturas de cada puestc no ha--
gan-alusidﬁ a 1la situacifn de la persona en
el mismo, ¢como por ejemplo:. Apren&ii, Pasan
te, Func1onar10 en Desarrollo, etc, '

Fundamento Legal: Artfculo 11 de 1a Ley Reglamentaria, :
Fundamento Adminfistrativeo: El puesto es una unidad de tra-

f] Observacién:

bajo especifica e impersonal. La impersona
lidad del puesto consiste en que las opera-
ciones, cualidades, responsabilidades y con

- diciones de un puesto, no son las del em-

pleado concreto que lo ocupa en un determi-
nado momento, sino las gue deben exigirse
como minimo indispensable en cualquiera gue

© vaya a ocuparlo, Por eso, un mismo puesto

puede ser desempefado por varias personas

a la vez,

Que -los. puestos estén debidamente jerarqui-
zades, de acuerde a sus funciones y homen-
¢latura, a fin de que se cumpla conm el prin
cipio legal gque estalilece "a trabajo igual,
galario igual”.

Fundamento Legal Arficulos 2, 3,4 y 11 de 1a Ley Regla-

mentaria y 86 de 1a Ley Fedeyal del Trahajo.

Pundamento Administrativo: La 1mportancla del puesto radi-

ca en que se produzca el efecto esperado,
para lo cual debe tener una posicidn fija
y'especificg en el esquemé general de la
institucidn,

Su ubicacidn ﬁuede ser en cualquieras de las
freas existentes y su posicién debe ser
acorde a la categorfa conferida distinguién

dole de las demds .

Esta categorfa estd integrada por la combi-
nacidn del nivel y la Jerarquia
El nivel jerdrquico ubica al puesto anallza
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-do, en la altura qﬁe le corresponde déntro

del organigrama de la institucidn, atendien
do a'las funciones y responsabilidades in-
herentes a &ste,

" Que no existan traslapes ni empalmes entre

el sueldo miximo de una categoria y el mi-
nimo de la inmediata superior, esto es, gue
el sueldo mdximo de una categorfa no sea ni
igual ni superior al minimo de la inmediata
superior, ya que si los puestos estdn ubi-
cadog en distinto nivel jeridrquico se debe
a que'tuvieron diferente valuacidn, '

Fundamento Legal: Articule 86 de la Ley Federal del Traba-

jo ¥y 11 de la Ley Reglamentaria,

Fundamento Administrative: Desde el momento en gue se lle-

ve a cabo un andlisis y una valuacidn de

- los puestes y come consecuencia de ello se

ubican en diferentes niveles jerdrquicos,
las- remuneraciones que se asignen a los
puestos dehen reflejaf su categorfa, por lo
que & trabajo igual, debe corresponder sala
rio igunal,

Ahora bien, un traslape se da cuando el
suelde mdxime de una categoria es mayor al
minimo de la inmediata superior y el empal-
me se presenta cuande el sueldo miximo de
una categoria es igual al minimo de la in-
mediata superior. _

8i se considera el caso de un empleado que
por méritos alcanza el suelde mdximo de su
categoria y se le promueve a un puesto ubi-
cado en el nivel immediato superior, el
sueldo a asignirsele deberfa ser el minimo
de esa categoria, toda vez que es el valor
del puesto, el puﬁto de contratacidn y el



h) Observacida:

134, -

inicio de la calificacién de méritos, por
1o anterior, si el tabulador est4 empalma-

-do o traslapado, si se le asigna el mismo

suelda que venfa recibiendo, seria desmoti-
vador, va que adquiere mayores responsabl—
lidades sin obténer nayores ingresos. Asi-
mismo, si se le paga un sueldo superior al

‘minimo establecido'para el nuevo puesto,

serfa desmotivador paraz aguellos empleados
que con anterioridad vienen desempefiando
ese mismo cargo.

Que las distancias econdmicas entre el suel
do méximo de una categorfia y el minimo de
1z inmediata superior sean saludables, esto
es, que resulten motivadaras en el casc de
Un ascenso, '

Fundamente Legal: Artfculo 86 de la Ley Federal del Traba-

JO

Fundamento Administrativo: Esta observacidn es consecuen-

cia de la antervior, ya que come vimos, re-
sulta ser inconveniente que existan en el

" tahulador empalmes ¢ traslapes entre 19s

sueldos de puestos ubicados en diferentes
niveles jerdrquicos; asimismo, si las dis-
tancias econdmicas entre los sueldos mini-
mos,.medios y mdximos de una categorfa, o
entre el mdximo de una categorfa y el mini-
mo de ia immediata supeérior son ?equeﬁas,
al momento de promover a un empleado, en
lugar de motivarle se veria perjudicade en
sus- intereses, yz que adquiriria mayores
responsabllldades casi por el mismo sueldo

. que venfa recibiendo,

Aqui es importante hacer hincapié en la ne-
cesidad de que a mayor nivel jerdrquico se
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" establezcan distancias econ6micas mds am-
plias, a fin de contrarrestar, entre otras
cosas, los factores gue para la valuacisn
de los puestos se deben considerar, tales
como 1la habilidad, la responsabilidad, el
esfuerze, etc.

Modelo‘?rbpuesto_dé'TébuladOr de Sueldos

La Comisidn Nacioral Bancaria y de Seguros desde 1a
creacidn de la Direccifn de Asuntos Laborales se ha preocupa-
do porque las instituciones y organizaciones del Sector Finan
ciero cuenten con tabuladores de sueldos bien estructurados,
de forma tal que .zdemds de que los elaboren y remitan al‘citg
do Organisme para cumplir cen la obligacién legal, les sirva
como una verdadera y efectiva herramienta de trabajo.

Cabe destacar que hasta el 31 de agosto de 1982, 1la
Banca era privada, per lo que cada institucifn tenia sus pro-
pias filosoffas y cada una de ellas, de acuerdo a sus posibi-
lidades, luchaba per mejorar su situacisn competitiva frente
a las demis.

Ahora, a rafz de la nacionalizacién de la Banca Pri-
vada, ademds de que las instituciomes pertenecen a un mismo
saétér;'pasaron a manos del Gobierne, Asimismo, se han veni -
do dando las fusiones entre las inmstituciones bancarias y es
muy probable que se sigan suscitande. Lo anterior, refuerza
mi hipdtesis en el sentido de crear un modelo de tabulador
que facilite a las instituciones fusiomadas la alisorcidém del
tabulador o tabuladores de la o de las instituciones fusiona-

" das.

Para ilevar a cabo lo anterior, el primer pase serfa
la creacién de un Cat8logo General de Puestos, el cual seria
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'formuladq.mediante ¢l procesamiento del anilisis générico y
especifico que de cada uno de los puestos de'sﬁ estructura or
gﬁhica hiciera ctada institucién, lo anterior tendria los si-
guientes objetivos: '

- -Contar con descfipciones claras y precisas de cada uno de
los puestos del Sector ¥ con su correspondiente asignacién
de valores relatives. ' _

- Orientar la compactacitn de puestos dentro de cada institu-
cidn vy entre todas ellas. '

Un segundo paso seria la formulacisn de una Escala
General de Sueldos con los siguientes cobjetivos:

- Propiciar.en una primera etapa, la regularizacidn de la.po-
litica salarial para remunerar igual al trabajo igual.

- Orientar, en fases posteriores, la normalizacién de las re-
muneraciones para una adecuada correspondencia entre el con
tenido deé un puesto y la remuneracidn gue se le asigne,.

El tercer paso serfa conjuntar les dos anteriores con
los siguientes objetivos:

- Fundamentar el establecimiento y la operacién de mecanismos
para la evaluaci6n del desempefio de los trabajadores,

- Orientar programas globales e institucionales de capacita-
cidén, ' ] .
- Apoyar la idenmtificaci6n de necesidades de capacitacién y

1a definicion de ﬁrieridadés.

- Apovar los mecanismos de operacién de las Comisicnes Mixtas
de Escalafén. . '

"~ Sentar las hdses para una més adecuada politica salarial.

Para lograr lo anterior, propongo la siguiente estra
tegia: : '
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-"A fin de recabar la informacién necesaria, 1z Comisifn Na-
cional Bancaria y de Seguros, deberd remitir a todas y ca-
da una de las Sociedades ﬁacionales de Crédito, una Cifcu—
lar por medio de 1z cdal se les sclicite que tomando comeo
referencia el formato amexo a la misma, fuera llenado para
todos y cada une de los puestos que contemple su estructu-
ra orgénica y funcienal'y de esa manera estandarizar la in-

formaciodn.

A maners de ejemple, a continuacidn presente un For-
_mato que Bien podria servir cemo un primer: pase para recabar
la informacidn requerida,
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FORMATO- PARA RECABAR INFORNACION DE LAS SOCIEDADES
NACTONALES DE CREDITO -

I.- Datos Generales.

1.1 Nombre de la Sociedad Nacional de Crédito

1.2 Nombre y puesto del responsable del drea de Recursos
Humanos:
3 Nombre del puesto a analizar:
1.4 Otras dencminaciones de ese puestos
5 Ubicacién del puesto dentro del tahbulador D.F,
Fordneo _
1,6 Ntimero de plazas del puesto:
1.7 Valor del puesto:

II.-Descripcisén del Puesto.
2.1 Actividad Genérica

Resuma y anote la actividad que caracteviza al puesto:

2.2 Actividades Especiflcas
Anote-las que reallza v marque con una X ia frecuen—
cia. )

Actividades Diarias Periddicas Pventual

. IIT.- Sefiale si péra.el desempefio del puesto, en condiciones
normales de trabaje, se requiere de los siguientes re-
quisitos:

3.1 Bdad (mInima o méxima)

3.2 Sexo Femenino Masculino Indistinto
.3.3'Escolaridad {grado minimo de estudios)

3,4'Cursos de capacitaciéh Si . No
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"En caso afirmativo, especifiques -

Conocimientos especiales

3.5
. Especifique:r’
3.6 Idiomas: 81 No
" - Bn caso afirmativc,_especifique:'
3.7 Experiencia. S
; T1empo mInime en actividades 51m11ares, 1ncluyendo pe
riodo. de induccién al puesto, 8% No
En caso afirmative, especifique:
3.8 Esfuerzo:
3.8.1 Esfuerzoc mental -
' ' ‘Para el desempefio del puesto, en condiciones -
normales de trabajo, se requiere de un esfuerzo
"mental, . _ ' '
Marque con una X lo que corresponda,
" Esfuerzo ~ Perfodos % Jornada Posibilidades de error
Minimo ~  Cortos : Hasta 75% Pocas posibili-
Intermitentes dades
: . DetectaBles fé-
¢cilmente
Dificilmente
detectables
Intenso. Largos = . Mis 75% Errores difficilmente re-

parables o irreparables

3.8.2 Esfuerzo Fisico
"Para el desempefie del puesto en condiciones nor-
males dertrabago, se requlere de un esfuerzo fi-
sico. . :
Marque con unra X 1o que corresPOnda,
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Esfuerzo. - Perfodos - % Jornada % Relatlvo al total
o _ ©de tiempo..

Minimo Eventual - Hasta 50% Sentado %

Lligero - Intermitente : - Parado %

Intenso Constante Més 50% Caminando %

Cargando (espec1f1-.
3 que Kgs )

IV.:-Complejidad del Puesto,

4.1 Responsabilidad
4,1.1 Responsabilidad por los déberes del puesto.
Las actividades del puesto, en condiciones

normales de trabaio son:

a)
b)
c)

d)

Sencillas Complejas
Rutinarias Variadas
Variadas no relacionadas entre si

Variadas relacionadas entre si

Con seguimiento de drdenes precisas

Con seguimiento de procedimientos diferen-
tes a los rutinarios. '

En base a la 1nterpreta616n de politicas y

procedlmlentas

e)

)

Sin alternativa de seleccién

Con dos alternativas

Con mis de dos opciones

Sin toma de decisiones

Con toma de decisiones

En case afirmativo, marque la frecuencia e
importancia: ‘

Con {recuencia: Diaria . Periddica Eventual
Con frecuencia: Minima Mediana Trascendental

4:1,2 Resﬁonsahilidad por direccidn y[q supervisicdn,
a) iCufintas plazas dirige y/o supervisar en

forma directa?
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b) Indique el (los) . puesto (s) gue correspon-
da a dichas plazas

c) :Qué parte de su jornada normal de trabajo
dedica a esta actividad?

d) Bl (leos) puesto (s) bajo sus 6rdenes su-
‘pervisa -(n} a su vez otras plazas?
Si - . No '

e) iCuéntas?

] Indique'el (los) puesto (s} que correspon.

dan a dichas plazas

.4;1;3-Re5ponsaﬁilidad econfmica
4.1.3.1 Fondes y/o valores
a) ¢E1 puesto requiere; en cond1c1ones
normales de trabajo, el manejo de
fondos v/o valores? si No
B} En caso afirmativo, séfiale el monto
promedio mensual §$
¢) Especifique el tipo (s]} de conmntrol
que se tiene {(n) sobre el manéjd
de fondos y/c valores, asi. como la
frecuencia con que se aplica (n)
éste (o0s). '

4,1.3.2 Moblllarlo y/o equipo.

a) 4El puesto requiere, en condlc1ones
normales de trabajo, el manejo de
mobiliarioc y/o eéquipo? Si - No

b) En caso afirmativo, especifique el
monto $ ' :

¢) Especifique el t1p0 {s] de control
(es] que se tiene (n) sobre el ma-
nejo de diche mobiliario y/o equi-
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‘po, asi como la frecuencia con que
se aplica (n) &ste (os).

4.1.4 Responsabilidad por Relaciones.

El

deéempeﬁo del puesto, en condiciones norma-.

~les de trabajo, implica tener relaciones; es-

tas relaciones son:

Margue con una X.lo gue corresponda

a)

Diarias
Internas  Periddicas
Eventuzles

Diarias
Externas
{otras instituciones) Periddicas

Eventuales

‘ Diarias
Con el Pgblice Periddicas
"Eventuales

Las relaciones del puesto son:
Relaciones nqrmales'péra mantener armonia
en el trabajo '

De cortesfs vy tacto en el trato de perso-
nas :

De considerable tacte y poder de convenci-

miento

De un mixime -de habilidad, poder de conven-
cimiento y tacto

4,1.5 Responsabilidad por la seguridad de otros,

Marque con una X lo que corresponda
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a) ZEl puesto tiene responsab111dad por 1a ge-
guridad de otros? 81 No : :
En caso afirmativo, la requnsabilidad por
la seguridad de otros, estd referida a:
Cumplir con las normas de seguridad existen
tesg ' ' _ L
‘Verificar que se cumplan las normas deé segyu
~ridad existentes '
Verificar la’ eficacia de 1as normas de segu
ridad éstaBlecidas ¥ en U Caso proponer ma
'diflcac1enes :

4.1.6 Responsabllldad por manejo de 1nformaC16n con-
fidencial. ; )
aj ¢E1 desempeno del puestc én condiciones
normales de trabajo, implica el manejo de
. informacidén confidencial? Si . -No
En caso. afirmativo indiqﬁe con wng X la fre
cuencia que corresponda: : '

' peri6dica Byentual

Diaria o
Media . - Trascendéntal

~4.1.7 Presion de tiempo.

a} ¢El desempefio de las dcthldades del pues-
to, en condiciones normales de trabajo, es-
ti sujeto a2 la presidn de tiempo?

Si " No

En caso afirmativo_esbecifique cudles pue--
den ger los resultados en el retraso de las
actiyvidades del ?uéstp; ‘
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V.- AMBIENTE Y RIESGOS
' 5.1 Ambients R ,
' 'a) El medio ambiente en que se desempefia el puesto,
en condiciones normales de trabajo es:
Favorable " Desfavorable

b) En caso de ser desfavorable, indigue por qué:

3.2 Riesgos
a) (En el desempefio de- las actividades del puesto,
en condiciones normales de trabajo’, estd expues-
to a riesges profesionales? - Si . No
b) En caso afirmativo, indigue las lesiones y/o en
su defécto las enfermedades profesionales.que pue
' de contraer, ast como la gravedad de €stas (1eves
graves 0 peligro de perder 1a v1da]

COMENTARIOS: |

Nombre ? Firma' Vo.Eo;'del Jefe Tnmedjate  Lugar y fecha
del Analista del puesto analizadoe L
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“Plan de Trabajo.

Una vez recabada la informacidn, el Departamento ée
Asuntos Salariales y del Empleo dépendiente de Ia Subdirec-
cibn de Asuntos. Laborales, deberd proéeder a su andlisis y de
puracién, a fin de llegar'a conformar un Catdloge General de
'PQestos y una Estructnra General de Sueldes. -

Para lograr. 16 anterior, se tomardi en primera instan-
cia las descripciones de un ndmero reducide de puestos tipo,
a fin de compararlas y conclipir con una sola descrlpClén para
cada puesto. tipo estudiado ) i

Una vez terminado lo anterior se procederd a depurar.
los valores que cada uné de las instituciones asignd a cada
uno de los'factores'y subfactores de los puestos .selecciona-
dos, a fin de obtener el valor mas pequeno y el mds alto, asi
CORO SUs valores promedlo '

Tanto los factores como los subfactores,'grados v ova-
lores en puntos, se ajustardn a los que convencionalmente se
determinaron para atender a las particularidaﬁes del trabajo .
en el Goliierno Federal y que a continuacidén se transcriben:

Factares;
Subfactores,
1.- Conocimientes y Aptitud.
' 1.1 Conocimientos
1.2 Criterio
1.3 Experiencia
Z.- Responsabilidad
"2.1 Responsabilidad por loz deberes
2,2 Responsabilidad por direccisn y supervisifn
7.3 Responsabiltidad econfmica
2,4 Responsabilidad por relaciones
2.5 Responsabilidad por la seguridad de otros
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2.6 Responsabilidad por_infofméciﬁn_confidenciéi 

3.-.Esfuerio
" 3.1 Mental
3.2 Fisico

3.3 Presidén de tiempo

4.1 Ambiente y riesgos.

A manera de complemento dé lo anterier, a continua-

cién-se presentan las descripciones, los grades y los valores
asignados a cada uno de los sufifactores anteriormente cita-

dos:
Factor:

Subfactor

Grado I.

' Grado 11.

Grado IXT.

1. Conocimiento y Antitud

1.1 Conecimientos. _
Define el grado minimo de conocimientos
que €l puesto reguiere para ser desarfallg
“do en condiciones normales de eficiencia.

Requiere tener comocimientos a nivel de ins-
truceidn primaria completa. '
) Yalor: 15 Puntos’

Requiere tener conocimientos a nivel de ins-
truccifn primaria campleta'yladi;ionalmeﬁte co
necimientos generales del puesto,

' " . Valor: 37 Puntas

"Reguietre conocimientos especificos del puesto,

a nivel de iristruccitn primaria completa; de-«
berd poder leer, escribir y expresarse’con.fa»
cilidad v realizar con raﬁidez operaciones
arifméticas elementales. :
~ valor: 58 Puntos



Grado IV..

Grado V.,

Grado-VI;

Grado VII.

Grade VIII.

SUBFACTOR:
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Requiere conocimientos especificos del puesto
a nivel de estudios de secundaria, Secundaria
tEcnica, prevocacional, o bien de estudios de
mecanografia tagquigrafia, dibujo, electrlel-

- dad, mecdnica, etc.

Valor: 78'Puﬁtos'

Requiere conocimientos especificos del puesto,
a nivel de.estudios de preparatoria,. vocacio--
nal, carrera comercial o carrera técnica avan-
zada en cursos especializados sobre dibujo,
electricidad, mecanica, etc,

Valor: 96 Puntos

Requiere los conocimientos propics de carrera
téchica o subprofesional en campos especiali-
zados, generalmente de duracitn no mayor de.

tres afios. : S
Valor: 114 Puntos

Requiere los conocimientos propios de carrera
profesional completa,
Valor:‘lSZ Puntos.

‘Requiere los conocimientos propios de estudios

de especializacién o postgrado aplicables al

‘desarrolle de las funciones del puesto.

Valor: 150 Puntos

‘1.2 Criterio e Iniciativa. ,
Defipe la Eomplejidad de las normas

0 instrucciones que regulan el de-
sempefic del puesto y califica la to
ma de decisiones requer1da en condi
ciones normales. ' '
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Gradb-IIf
Grado III.
Gradec IV.

Crado V.

Grade VI.
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Requiere la comprensidn de instrucciones espe:-
cificas, fijas y claras, para el desarrollo de
actividades sencillas y rutinarias,

Valor: 15 Puntos,

Requiere la comprensidn de instrucciones varia

_bles, pero claras y concretas, para la reali-

zaci6én de actividades sencillas,
Valor: 33 Puntos

Requiere la comprensitn de normas, reglas o
instrucciones genéricas, que concretamente in-
dican la forma de actuar.

Valor: 51 Puntos

. Requiere la comprensidn de normas, reglas, ing

tructivos o procedimientos que consideran di-
versas opciones de accién. .
' VYalor: 69 Puntos

Requiere la comprensifn e interpretacibn de

normas, procedimientos o métodos para la reali
zaci6n de una o varias actividades, dentro de
limitaciones de tiempo (programas) vy de costo
(présupuestoes); asimismo requiere de la capaci
dad para participar en la formulacién de pro-
yectos de programas y presupuestos para las ac
tividades y operaciones del 4rea,.
' : Valor: 87 Puntos

Requiere la comprensidn e interpretacién de po
"1iticas, programas y presupuestos, asi como de

normas y disposiciones técnicas y/o administra
tivas, con base en lo cual deben tomarse deci-

_siones para la realizaci6én y coordinacién de

un nGmero considerable de actividades diferen-



Grado VII.

Grado VITI.

SUBFACTOR:
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tes relacionadas entre si. Requiere la capa-
‘cidad de preparar proyectos de programas ¥

presupuestos para las actividades del &rea,
Valor: 107 Puntos

Requiere de la comprensién e interpretacitn

de objetives generales establecidos, con base

en los cuales se formulardn y propondrdn polf-

ticas; reguiere de la coordinacisn de gran nG-

mero de actividades y de 1a toma de decisiones

sobre asuntos. importantes y de trascendencia.
Valor: 128 Puntos

Requiere -de la formulacién y proposicién de ob

jetivos generales y especfificos para las ope-.
raciones de la dependencia o entidad, asf como
de la toma de decisiones sobre aprobacién o re
chazo de politicas generales y especificas,

programas y presupuestos; asi mismo, de la to-
ma de decisiones capitales que afecten ld mar-
cha y resultados de las actividades y operacio

‘nes.

Valor: 150 Puntos

1.3 Experiencia,

Define el tiempo que normalmente se
estima como minimo para que el ocu-
pante adquiera o desarrolle la capa
cidad y habilidad mecesarias para

realizar las actividades del puesto
en condiciones normales de eficien-
cia. Considera el tiempo de expe-.
riencia en trabajos relacionades

con el puesto, el tiempo de capaci-
tacién y/o adiestramiento cuando es
ta fase sea necesaria y, finalmente,



Grédo I.

Grado ‘11,

Grado.iII.

" Grado IV.
Grado V.
Grado VI.

FACTOR:.

SUBEACTOR: |

Grado 1I.

150 -

considera también el tiempo requerz
do de induccién,

No requiere experiencia,
' ’ Valor: 10 Puntos

Requiere hasta seis meses de experiencia,
Valor: 28 Puntes

Requiere hasta un afio. de experiencia.
' " Valor: 46 Puntos

Requiere hasta tres afios de experiencia.
Valor: 64 Puntos

Requiere hasta cinco afios de experiencia,
Valor: 82 Puntos

Requiere més de cinco afios de exper1enc1a
Valor: 100 Puntos

2. Responsabilidad

2.1 Responsabllldad por los deberes.
Define 1a complejldad del traba}ﬁ
asignado, tomando en cuenta la va-
riedad y cantidad de actiﬁidédes'eg
comendadas al puesto, asI como la
complejidad de 1ﬂs-prob1émas que : se
pueden presentar en condiciones nor

males,

'Comprende actividades rutinarias de Baja o nin-
guna compiejidad, sujetas a 6rdenes precisas,
claras.y sin variacién.

' ' ' Valor: 1¢ -Puntos.



Grado ITI,

Grado III.

Grade IV.

‘Grado V.

‘Grado VI

Coasp oo

. Comprende actividadés'diferentes aunque rela- ..

cionadas entre si, todas sencillas; obedecen . .
al seguimiento de instructivos claros ¥y preci-
50S. g ' : .

' Valor: 20 Puntos

Se requiere la capacidad de atender un nfiméro
‘considerable de actividades no siempre relacio -

nadas entre si, con base.en procedimientos no
rutinarios. '
Yalor: 35 Puntos

Requiere del conocimiento aé las politicas ge-
nerdles de la entidad ¥y su aplicacidn al resol
ver problemas gue pueden surgir con ¢aricter

de no previstos._'Se demanda también capacidad
de andlisis para recomendar mejoras €én métodos

¥y procedimientos. ' .
.Valer: 55 Puntos

Réquiere de preparacidn técnica y/o habilidad
administrativa de alto nivel, para la atencién
de mGltiples problemas de diferentes aspectos

y para hacer frente a situaciones especiales,
donde predominan factores subjetives sin pfei
cedentes. ' .
' .,Valor:-75 Puntos

Requiere del conocimiento y comprensitn de las -

politicas generales y especificas de la enti-
dad; el puesto demanda que el ccupénte lag for
mule junto con objetivos bdsicos, que tome de-
cisiones sobre aprobacifn o rechazo de los mii.
mos; asi como decisiones sobre problemas gra-

~ ves, determinados por factores complejos, sub-

jetiyos, con o sin precedentes y que pueda



SUBFACTOR:

Grado I.

‘Grado 1I.

Grade III.

Grado IV.

152.~

afectar radlcalmente la marcha o resultados

de la entidad. _
Valor: 100 Puntos

2.2 Responsabllldad por direccifén y su-
pervisién. Define el mnivel y ampli
tud de la direccidén y supervisién
que se debe ejercer sobre puestos
subordinados, tanto .directa como
indirectamente,

No requiere-actividades de direccidn o super-

visidn, )
Valor: 10 Puntos

Requiere de la asignacidén y revisidén de traba-
jos rutinarios y sencillos; durante una parte
de la jornada, el ocuﬁante desarrolla ademds
actividades semejantes a las de los puestos
subalternos; el personal a su cargo puede ser
de uno a veinticinco. ' _
Valor: 22 Puntos

Requiere de 1a'di5tribﬁci6n frecuente de ta-
reas y de la supervisidn de su ejecucidn duran
te la mayor parte del tiempo, a £in de mante-
ner un flujo y ritmo de trabajo cemstantes,

"~ asimismo, requiere de revisiones y correccio-
‘neés periBdicas de las operaciones y de indica
"ciones frecuentes al personal a su cargo, que

puede ser hasta cincuenta.
B Valor: 35 Puntos

Requiere de dirigir y supervisar en forma di-
recta las actividades de una unidad aspeciali
zada, controlando calidad, rendimierto y cos-



Grado V.

Grado VI,

Grado VII,

Grado VIII.
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to de los trabajos realizados; 251 mismo, de-
manda la atencidén de problemas sencilles del-
personal a su cargo que puede ser hasta seten -
ta y. cinco. : 7
' Valor: 48 Puntos

Requiere dirigir y supervisar, mediante subal-
ternos con fumciones técnicas administrativas
o de supervisi6n de grade IV, el desarrallo de
actividades y operaciones de una unidad, asi

como el contrel de calidad, rendimiento y cos-

"to de los trabajos realizades; respomde direc-

tamente de los resultados generales obtenidos
por sus subalternos, que pueden llegar hasta
ciento cincuenta,

Valer: 74 Puntos

Requiere dirigir ¥ superfisar todas las dreas
de una unidad administratiﬁa, Cuyos responsa-
bles directos tienen funciones de Grade V. EI -
ocupanté es responsable directo de Ios resul-
tados globales de¢ dicha unidad que pueden com-
prender hasta quinientas posiciones.

' Valor: 74 Puntos

Requiere efectuar la direcci6n ¥ supervisisn

de varias unidédes administrativds, cuyos res-

ponsables tienen funciones del Grade VI.
Valor: 87 Puntos

Requiere efectuar la direccifn y supervisidn
de funciones generales de diversa Indole, en-
caminadas al logro de leos objetives capitales
de la dependencia o entidad. '
Valor: 100 Puntos
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 SUBFACTOR: 2.3 Responsabilidad econémica.

: i i © ° Define el grado de riesgo en el ma-
nejo de los fondos, ﬁaloreS, mobi- -~
liario y/o equipo bajo ia responsa-
bilidad directa del pueésto; consi-
dera el importe de los mismos.

Grado 1. _ No requiere el manejc de fondos, valores, mobi
' liario y/o equipo.

Valor: 10 Puntos.

Grade II. Requiere del manejo de fondos, valores, mobi-
liario y/o equipo ¢n voltmenes pequefios, con
escasas posibilidades de dafio o pérdida; traba
ja sujeto a estrecha vigilancia y a comproba-
ciones inmedjatas."Importe por $5,000.00 en
promedio,

valor: 18 Puntos

Grado III. . Requiere del manejo de fondos, valores, mobi-
liario y/o equipo en vollmenes limitados, con
posibilidades de dafio o pérdida de relativa

- censideracidn; trabajo sujeto a comprobacienes
totaleé en lapsos reducidos (1 semana a 1 mes).
Importe por $50,000.00 en promedio,

' Valor: 34 Puntos

Grado IV, . Requiere de este manejo, en velfimenes importan
' ' tes con considerables posibilidades de dafio o
pérdida; trabajo sujetc a comprobaciones de pg
© riodicidad media (hasta 6 meses}. Importe pro
‘medic $500,000,00. '
' Valor: 58 Puntos. .

" Grado V. .Requiere del manejo de fondos, valores, mobi-
liario y/o equipo, en voldmenes importantes



Grado VI..

SUBFACTOR:

Grado 1.

Grado II,
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cdn posibilidades'¢onsiderab1es de déﬁo o per- -

‘dida; trabajo sujeto a comprobaciones de fre-

cuencia variable. Importe en promedio de
$17000,000.00.: _ ' '
Valor: 77 Puntos -

- Requiere de ‘este manejo, en voldmenes wuy am-

plios, con élevadas posibilidades de dafio o

‘pérdidas; trabaje sujeto a comprobaciones de

frecuencia variable. Importe promedio de mis
de §1'000,000.00. — S
‘ s Valor: 100 Puntos

2.4 Responsabilidad por.relaciones.
Define el grado minimo de habilidad’
que el pﬁesto requiere para estahig
¢er v desarrecllar las relaciones in
teérnas ¢ externas de la dependencia
o entidad, para el desempefic efi-
ciente de las funciones asignadas
en condiciones normales.

No requiere del trato especifico con otros
puestos; comprende solamente las relaciones

" normales para mantener armonia en el ambiente .

de trabaje;‘ . o
. Valor: 5 Puntos

Requiere de cortesfa en el trato con personas
que le soliciten elementos diversos, tales co-
mo informacifn o materiales, para evitar fric-
ciones o problemas esporddicos, en general de

poca trascendencia. -
’ Valor: 16 Puntos



Grade TII.

Grade IV,

Grado V.

SUBFACTOR: .
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Requiere de cortesfa y tacto en el trato de

-personal; el ocupante con frecuencia solicita
‘informes, datos o eleémentos de trabajo y debe

evitar fricciones o problemas que puedan oca-
sionar entorpecimientc en su trabajo o en el
de ‘otros, o bien, es responsable de la aten—

c16n dlrecta al plblice.

Valor: 27 Puntos

"Requiere considerable tacte v poder dz conven-

cimiento en el trato constante con personal,
de 1a§ que-dehe conseguir su accidn (positiva
a negativa) para obtener economias mejoras o
beneficios 1mportantes para la dependencia o

: enlead o bien para manténer y mejorar la

atenc16n al ptiblico a cargo de puestos Y persg
nal subordinados. .
' Valor: 38 Puntos

Reguiere un méximo de habilidad, poder de con-
vencimiento ¥y tacto, en el trato que constantg
mente se demanda del ocupante para con perso-

‘nas a las que debe influir para obtener su ac-
cién (positiva o negativa) sobre asuntos-de ca

pital 1mportanc1a y trascendencia para la de-
pendenc1a o entldad .
’ Valor: 50 Puntos

2.5 Responsabilidad por la Séguridad-de
‘Otros. )
Define el grado de importancia que
tiene en el puesto la comprensidn,
aplicacidn ¥y control de las normas
vy procedimientos de seguridad esta-
blecidos, '



Grado I,

" Grade II.

Grado:III.

SUBFACTOR:

Grado T,

Grado II.

cial,

igv.uj--

No requiere que responda per la segurldad de

o otros; simplemente dehe cumplzr con las normas

establec1das y cuidar de .su . propia seguridad.
Valor 3 Puntos

Requiere de la.comprensi6én de las normas deISe
gurldad vy del control de s cumplimiento pur
otras- personas

Valor: 15 Puntos

Requiere de "la comprensidn de las normas y pro
cedimientos de seguridad establecidos y su de-
bida explicacifn a otras personas; requiere,

- ademds, que supervise ¥ controle el cumplimien

to estricte de los mismos, vigilando en las'ag
tividades y operaciones'la generacitn de peli-

- gros potenciales haciendo en su cast las reco
. mendaci ionea s PeY tinentes,

Valer: 30 Puntos

2.6 Responsabilidad por informacibn con

fidencial,

- pefine la importancia de los ries-

' gos a que se puede dar lugar por
errores o indiscreciones em el mang

- jo o divulgacién de datos, documen -
tos y en general de informacién con
siderada como confidencial,

- No requiere del manejo de informacién confiden

vValor: 2 Puntos

Requiere del discreto manejo de datos y docu-
mentos y/o del conocimiento de ciertos infor-



- Grado IIT.

" FACTOR:
. SUBFACTOR:

Grads 1.

" Grado 11,

.Grado I11.

:153;«

mes, estimados d¢ mediana importancia confiden
cial, cuya arbitraria divulgacién puede ocasig
nar a la entidad dafios o frastornos administra

-"tivos de mediana trascendencia.

Valor: 10 Puntos

~Requiere de absoluta discresidn én el manejo
"de datos, documentos y en general de informa-

cién estimadeos como de gran importancia confi-
dencial, cuya divulgacidn puede ocasionar a la

entidad, directa o indirectamente, dafios, pér-

didas .o trastornos de capital. trascendencia.
' Valor: 20 Puntos

. 5, Esfuerzo

3.1 Bsfuerzo Mental.
Define 1la intensidad del esfuerzo
mental gue es necesario apllcar pa-
ra ¢l desempefic de las actividades
del pﬁesto,en condiciones normales
de eficiencia.

Requiere de la aplicacifn de esfuerzo mental

‘minime; trabajo con pocas posibilidadés de

error.
' Valor: 6 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzo mental

" intenso durante periodos ‘cortos e intermiten-

tes,  Trabajo con posibilidades de errores de

" tectables ficilmente por el mismo ocupante

y/o en operaciones subsecuentes. .
: Valor: 20 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzo mental



Grado II.

" Grado III,

Grado IV,

SUBFACTOR:

CGrado I,
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minimo; trabajo con pocas posibilidades de
error. B ' '

Valor: 6 Puntos

Réquiere de la aplicacifn de esfuerzo mental
intenso durante perfodos cortos ¢ intermiten-
tes. Tfabajo con posibilidades de errores de-
tectabies ficilmente por'el mismo ocﬁpante yie
en operaciones subsecuentes. o

Valor: 20 Puntos

Requiere'de la apilicacifn de esfuerzo mental
intenso durante periodes larges que pueden cu-
brir hasta 75% del tiempo.iTrabajo con posibi- -
lidades de errbres-dificilmente:detectables;
Valor: 35 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzo mental
intenso durante periedos muy largos que cubran
mds del 75% del tiempo. Trabajo con posibili-
dades de errores con consecuencias considera-
bles dificilmente reparables o irreparables.

' Valor: 60 Puntos

3.2 Esfuerzo fisico,
Define el grado de intensidad y con
tinuidad de la aplicaci6n de esfuer
zos fisicos que el puesto requiere
para su desempefio en condiciones
normales de eficiencia.

Requiere de la aplicacitn de esfuerzos fisicos

minimos.
Valor: 4 Puntos



Grado II,

‘Grado. I,

Grado Iv.

Grado V.,

SUBFACTOR:

Grado I.

Grado'II.'
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Requiere de la aplicaci6n de esfuerzos fisicos

‘ligeros,

Valor: 13 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzos fisicos
intensos, en forma intermitente y esporadica,

. durénte periodos equivalentes a menos del S0%

del tiempo.

Valor: 22 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzos fisices
intensos, en forma intermitente, durants perio
dos equivalentes a mids del 50% del tiempo.

' Valor: 31 Puntos

Requiere de la aplicacién de esfuerzos fisicos
intensos constantes. _
Valor: 40 Purtos

3.3 Presidn de Tiempo.
Define el grado en que el tiempo
asignado para las tareas del puesto
en condiciones normales, implica
presién para cumplirlo; asimismo,
considera las consecuencias a que-
pﬁede dar lugar el incumplimientoc o

retraso.

Sin presién de tiempo para las actividades del
puesto, .
Valor: 5 Puntos

Requiere que las actividades y operaciones del
puestc s¢ reazlicen con puntualidad a fin de no
alterar el orden de otros trabajos, causando

retrases que puedan repercutir -en costos y gas



Grado III,

Grade IV.

FACTOR:
SUBFACTOR:

Grado 1.

Grado II.
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' tos adicionales, generalmente recuperables a

corto plaio.
) Valor: 20 Puntoé

Requiere que las actividades ¥ operaciones dei
puesto se realicen con puntualidad a fin de '

_evitar gastos, pérdidas o problemas de consi-
derable importancia y diflcil recuperacitn o

solucidn,
Valor: 35 Puntos

No admite retrasos en la realizacidén de las
actividades asignadas, por les riesgos inmineg

“tes de pérdidas de sumas de gran cuantia,; de

riesges de p8rdidas de vidas, o de riesgos de

complicaciones administrativas de gran signi-

ficacién para la entidad o dependencia,
‘Valoxr: 50 Puntos

4. Ambiente y riesgos
4.1 Ambiente y riesgos.
Califica las caracteristicas del me
" dio ambiente y los riesgos posibles
a que esti expuesto, en condiciones

normales.

Condiciones ambientales sin caracteristicas

- desfavorables; riesgos consjiderados como mini-

nos.,
Valor: 5 Puntos

Condiciones estimadas come medianamente desfy
vorables atendiende a temperatura del ambien-
te, exposicifn a la.intemperie, cdntaminacién
del aire (polvo, malos olores, vapor, etc.),



Grado III.

Grado IV,
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condiciones de iluminacitn, contacto con mate-
rialés especiales, etc.; Tiesgos constantes de
dccidentes menores, '

' Valor: 17 Puntos

Condiciones extremadamente desfavordbles en'ﬁg
r{odos cortos e intermitentes y sobre las con-
diciones del Grado I1; con tiesgos esporédicos
de accidentes mayores, inclusive pérdida de la
vida. _
Valor: 3Z Puntos

Condiciones extremadamente desfavorabies, cons
tantes e inevitables por las caracteristicas
del puesto; con riesgos copstantgés de acciden-
tes mayores, inclusive pérdida de la vida.

' ) Valor: S50 Puntos.

" Los resultados del andlisis y la valuacién de cada

puesto tipo estudiado, deberdn ordenarse de acuerdo a la par-
te respectiva de la Forma que a contimuacidn $¢ presenta:



1635 L

ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS DEL SECTOR BANCARIO

ANALISIS

Nombre del puesto _
Uhicacidén del pueste demtro
del tabulador general:
Codificacién del puesto:
Valor del puesto
Pro£e51ograma (actlvldad ge-

nérica y actividades esgeci~

ficas):

VALUACION

Factores y Subfactores
1.- Comocimientos y Aptitud
1.1 Conccimientos

1.2 Criterio e iniciativa

Grados

1.3 Experiencia

2.~ Responsabilidad .

1 Por deberes
2.2 Direccifn y Supervisiodn
3 Economia
2.4 Por relaciones
2.5 Por seguridad -de ofros
2.6 Por inform&cidﬁ confiden
cial,

_3.— Esfuerzo

3.1 Mental ~ : -
3.2 Fisico '
3.3 Presidn de trabajo
4.- Ambiente y Riesgos
4.1 Ambiente

4.2 Riesgds

Nombre y Firma del Responsable
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Cabe hacer hincapié en que para llegar al andlisis -

Y a la valuacidén que se- ‘plasme en el documento anterior, se
tendrﬁ que.-tomar muy en cuenta los crlterlos emltldos por la
. Comisidén Nac1onal Bancarla y de Seguros ¥ que con anter10r1~_
dad. se vieron, '

Ahora bien, todo lo anterior deberd hacerse utilizan
do una muéstra ¥, una vez salvados todos los obstéculos, se
" recomienda Que se prosiga con la totalidad de los puestos ti-
po . para después concluir cor €1 resto de los puesto y de essa
manera estar en posibilidad.de crear el Catdlogo General de
. Puestds del Sector Baniario,

Eécala General de Sueldos

_ Pava la formulacidn de'esta Escala, resulta indispen
sable contar con el Catélogc General de Puestos antes aludi-
do, ya que’ ste servird de guia para cumplir mds féc11msnte
«con el precepto legal que ¢éstablece que "a trabajo igual, sa-
~. larie igual”;" '

Para conformar la Escaila General de Sueldos se debe
ré conocer en primer lugar,-el sueldo minlmo ¥ el méxlmo'asig
nade, en ‘el tabulador de cada institucidn, para cada uno de
105 puestos contemplados en el Catdlogo General.

" Una ‘vez depurada 1la anterior informacidn, se podrd
determinar el sueldo minimo y el mdximo de cada puesto del
Catilogo, los que séguramente estardn traslapados.

Para solventar el problema anterior, propongo que se
recon51dere la jerarquizacién en el Catdiogo (General de Puss- -

tos, de aquéllos cuye sueldo se dispare, ya sea en forma posi

13

tiva o negativa.
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Una vez superadeo 1o anterlor, ‘es _prudente’ 1levar a
cabo algunos ajustes,.a fin de coménzar a establecer la si-
guiente tendencia:

1.- Partir del salario minimo bancario.

Z.- Establecer distan;iés econdmicas, entre el mdximo de una
Categoria y el minimo de la inmediata superier, con una
tendencia creciente, a medida que la categoria de los
.puestas vaya siendo mds alta. .

3.- Que la distancia entre el sueldo minimo y el méximo de
los diversos.niveles jerdrquicos sea equidistante con
respecto al sueldo medioc de cada uno de elloé, o tienda
a crecer moderadamente, a medida  que aumenta la catego-
ria.

Cabe destacar que el sueldo minimoe establecido péra
los puéstoé ubicados dentro de un misme nivel jerdrquico,; co-
rresponde al valor del puesto, al punto de contratacidn y al
inicio de la calificacién de méritos, y el medio ¥y el miximo,
son las cantidades a asignar como resultado de 1a "evaluacién
del desempefio del empleado. -
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SECRETARIA DE 'HACIE‘\TDA ¥ CEEDITO PU’BL!CO

MEXICO.D.F., o & de julio de 1974,

. "AR0 DE LA RFPUBLECE FEDERAL ¥
DEL SENADO™

GFLCIO CIRCULAR NUM. 33157-872

ASUNTD: Tabuladores de Sueldes. - (ue se
sirvan proporcioncr lz inforaa-
cidn gue se¢ indica.

A TODAS LAS INSTITUCIONES Y ORCGANI ZACIONES
AUXILTARES DE CREDITO ¥ DE SEGUROS.

. Con objeto de efectuar la revision de las tabuladores de suel-
dos tendientc a obteéner lo aprobacidn por parte de la Secretoria de
Hacienda y Crédite Pidblice, de acuerdo con lo que dispone el articulo 10
del Regtamento de Trabaje de los Fzpleades de las [nstituciones de Cré-
dite y Organizaciones Auxiliares, las instituciones de ¢rédito y de se-
guros se servirgn proporcianar o este Organismo lu siguiente inforascidn

I.- DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION U DRCGANIZACION:

1.- Denominacidn secial

2.- Tipe de institucidn n organizecidn

3. Poaicilio Social

4.- Relacgidn de sus cstablecimientos u oficinas dependientes y
lugares de localizecidn.

Il.- DAT}S S0BRE LA BEGION U ZONA DE OPERACION :

1.- Zonas econdmicas, pare efectes de salaric ainime ea fax
gue ppera,

2.~ Especi ficar cudntas y rudles de sus oficines operan em sao~
da ung de las mencionadas. zonas.

3.- Salarios
a}.- Minimo general

b). - Hinine bancario

~ ' III.- DATOS SDBRE EL PERSONAL:

1.~ Ngeero toicl de ¢.plend‘a.§-

\\ 2.- Senalar los niveles o categorfas

72
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1V.- DATOS SU8RE TABULADOR DE SUELDOS:
2= Sedalar gi tizne la insgtitacidn an tabuladur oficinl de
sneldss, enisadidade’se por fsie la sstructors de salarios gue impiigue
una relacidn de todos los puesios exisienter wn [a institucidn, clasifi
cades e razdn de la importencia reldative dr znas fon respecte a otros,
¥ los niveler de smelde bdsico que correzponden s reda une de aquellos.

2.~ En caso de na contar con wn tebulader de acuerds con el
ecomeepto anterier, seialar qué clase de documento registra las percep-
ciones de los expleados. : . .

3.- Seralar si el taobulodor de sweldos estd construido en hase
% o= sistena tdenico de velnacidn de puestos.

4.- En ¢l caso del puato enterior seitalar el zistema de valua-
cide de puestos stilizado:

a) Alimcaniento
b} G;'na"nt_iin previa
¢} Valwacidn por puntos
d} Coaparacidn de facteres .
e} Perfiles y escales
f} Porceniual d’e. Tarner
g} Combinscida de algene o slgunos de Pos anteriores
-k} Oiros {menciduese cmdl) .
5.~ Seiiclar si los talmladares fmerom elaborados en foras di-

recta por la institucide o a¢ comfratarom servicios de asesorlo especia-
lizada, y hacer el envio del talxlsdor corvespondiente, si Ao gz hubiere

“hecho cen antelacian,

8.~ felacionar lox puestos tipo o pucstos clave de la institu-
eige 3 la descripeidn de los misnos. .

7.» Indicar 2i la institucidn cuenta con un tabuleder uniforme
pare todas sus oficines o #i algunc de sus csfablecimientos ¢iene fobu-
Rador propio y, e#n tal ceso, proporcionir respecto de cktos fe inforaa-
eidn que ee praporcionarfa respecte del tabulador principal.

Pere ¢l efecto anterivr, ge confiere 6 eras institucioncs an
plazo de 30 dias, comendo a pertis de esta fecha.

Atentament
COMISION NACIONAL BAN:
Precidegte
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PRESTACIONES EN LA BANCA NACIONAL Y NACIONALIZADA

El Reglamento de Trabajo de los Empleados de las Ins-
" tituciones de Crédito y Organizaciones Auxiliares en este ren
g16n contemplaba una serie de prestaciones de cardcter cultu-
ral, social y-econfmico que como minimo debian otorgarse a
tos empleados de las institucicnes de crédito y orgamizacie-
nés auxiliares; sin embargo, zlgunas de ellias decidieron con-
ceder a su personal otro.tipo de prestaciones'aﬁn cuando ne
lograron uniformidad de criterio ni éceptacién undnime.

En el caso especifico del Sector Bancario, cada ban-
co se manejaba por su propiec criterio, no oBstante_ser un sec
tor que solla lograr concenso casi undnime en sus decisiones,
en este aspecto nunca existid, seguramente por aquel sentir
respecto a la conservacién de su personal y el que diariamen-
te solfa utilizar para atraer a empleados ya cdlificados de
otros bancos, lo que significaba menor costo de preparacifn
v de seleccisn. ' :

Dichas prestaciones las tenian consignadas dentro de
sus Reglamentos Interiores de Trabajo y las menos se encon-
traban al margen de ellos, :

Por otra parte, vy a rafz de la nacionalizacién de la
banca, las instituciones se rigen por la Ley Reglamentaria
de la Eracciﬁﬂ XITI Bis del Apartado B del Articulo 123 de
1a Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,

El articulec 18 de la citada Ley a la letra dice:
"Las condiciones generales de trabajo establecerdn los bene-
ficios y prestaciones de caricter econdmico, social v cultu-
ral de que disfruten los trabajadores al servicio de las
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instituciones sefialando los requisitos y caracteristicas de
los mismos,

- Las instituciones tomando en cuenta la opinién del
sindicato correspondiente, presentarin a la consideracién de
la Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico las condiciomes
generales de trabajo, las que serdn sometidas a la aprobacién
de la Secretaria de Programacién y Pfesupuesto".

En atencién a lo anterior, las instituciones deberdn
formular sus propias condiciones generdles de trabajo dentro
de las cuales deberdn conservar las diversas prestaciones que
contemplaban sus reglamentos interiores de trabajo, toda vez
‘que constituyen un dereche adquirido de los trabajadores, ade
mids de que esta situacién-la contempla la ley de referencia '
en su articulo 6o. que a la letra dice: "Las instituciones
mantendran para sus trabajadores los derechos, benéficios y
prestaciones qué han venido. otorgando y que sean superiores-
a-las contenidas en este ordenamiento, las que quedarin comn-
signadas en las condiciones generales de trabajo,

A manera de complemento, y en virtud de que el Capi-
‘tulo Tercero relativo a la Seguridad Social y Prestacicnes
Econdmicas de la Ley Reglaméntaria, es de observancia gene-
ral para todas las institucliones, a continuacifn me permite
'transcribir los diversos articulos que lo conforman,

Articulo 15.- Las instituciones estarsn obligadés a propor-

' cionar a sus trabajadores los medios necesa-
rios para su- superacién personal ¥y mejoramien-
to de sus conocimientos, dando facilidades pa-
ra el desarrollo de su cultura general y fisi-
ca, asi como de sus facultades artisticas,

Todos los trabajadores tienen derecho a reci-
bir capacitacitn y adiestramiento que les per-
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Articule 17.-
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mita elevar su nivel de vida y productividad en
el trabajo, de conformidad con los programas
que elaboren las instituciones de acuerdo con
sus posibilidades presupuestaies ¥ que serin

‘aprobadas por la -Comisi6n Nacional Bancaria y

de Seguros. .

Los trabajaderes que cuenten con 1a .antiguedad
que se determine en las condiciones generales
de trabajo, tendrdn derecho a obtener de las
instituciones, en los té&rminos que sefialen las
proplas condiciones generales. de trabajo, prés-
tamos a corto plazo para la aténcifn de necesi-
dades extraordinarias; préstamos a mediano pla-
7Z0 para 1é.adquisicidn de bienes de consumoc du-
radero, asl como préstamos con garantia hipote-
caria o fiduciaria pafa_ayudar a resolver su
problema de cada habitacién, con independencia

‘de lo establecido por la Ley del Imstitute del

Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabaja-

"dores,

Los trabajadores y los pensionados de las ins-
titucioneés, asi como sus familiares derechoha-
bientes, gozardn de los beneficios que estable-
ce la Ley del Seguro Social, correspondientes

a los segurés de riesgos de trabajo; enfermeda-
des y maternidad; invalidez, vejez, cesantia emn
edad avanzada y muerte; y guarderias para hijos
de aseguradas. Asimismo, dichos trabajadores

~gozardn de la ayuda para gastos de matrimonie

que sefiala la propia Ley. Estos beneficios se-

‘r4n satisfechos por el Instituto Mexicano del

Seguro Social en los términos del convenio de
subrogacién de servicios y, en lo no previsto

" por Este, por las propias institucicmes.
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Los trabajadores, ademis de 1o dispuesto en el
parrafo anteridf, tendrin derecho a recibir de
las instituciones una pensién vitalicia de ‘re-
tiro que serd complementaria a la de la vejez o

- cesantia en edad avanzada que, en su caso, les
conceda el Instituto Mexicano del Seguro Social;
asi como el pago de un 50% mds de los benefi-
cios que en dinero establece la Ley del Seguro
Social en el caso de que sufran incapacidad por
un riesgo de trabajo o por invalidez, si el si-
niestro_se realiza estando el trabajador zl sex
vicio de la institucidn,

En casc de fallecimiento de un trabajador o de
un pensionado, las instituciones cubrirdn a las
personas designadas conforme a lo previsto en
las condiciones generales de trabajo, las pres-
taciones relativas a los pagos por defuncién y
a los:gastos funerarios, Estos beneficios no
se considerardn como derechos hereditarios vy,
en consecuencia, para su percepcidn no serd ne-
Cesario tramitar juicio sucesorio.

En 1as prestaciones que atorguen las 1nst1tuc10
nes, en sustitucidén del Instituto Mexicano del
Seguro Social, gozardn de los mismos derechos
-que al Instituto concede la Ley de la materia,

Con respecto al Gltimo de los articulovs de este Capi-
tulo, el 18, ne lo transcribe, en atencidén a que ya lo hice
anteriormente. '

Por ﬁlfimb, vy en virtud de que el citado articulo 17
hace referencia al "Convenio de Subrogacién de Servicios"™, he
.considefado que seria de gran interés, concluir este Capitulo
haciendo una transcripcién del mismo. '
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CONVENIO DE ‘SUBROGACION DE SERVICIOS QUE EN LOS TERMINDS DE
TAS FRACCIONES [IT Y IV DEC KﬁITCUEﬁ 65 DE LA LEY DEL SEGURO
SOCIAL REFORMADA SEGUN DECRETO DE 31 DE DICIEMBRE DE 1956 Y
VIGENTE A PARTIR DEL lo., DE MARZO DE 1957, DE LOS ARTICULOS

- 23, 24, 25 y 30 DEL REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE.- -

LAS INSTITUCIONES DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AUXILIARES DPE
30 DE DICIEMBRE DE 1953, Y DEL DECRETO DE 3 DE MARZIO DE 1955,

- CELEBRAN POR UNA PARTE LA ASQCTACION DE BAN_UEROS DE_MEXICO,
REPRESENTADA POR SU PRESID AUGUS
TO DOMINGUEZ Y, POR 1A OTRA, EL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURU
SOCIAL, REPRESENTADO POR 50 DIRECTOR GENERAL, EL SERNOR LICEN-
CIADO DON ANTONIO ORTIZ MENA.- En el curso del convenic. las
empresas miembros de la ASOCIACION DE BANQUEROS DE MEXICO, se
rin llamadas "1AS EMPRESAS", vy el INSTITUTO MEXICAND DEL SEGE'
RO SOCIAL, se designard por "EL INSTITUTOM™; las referencias
a la LEY DEL SEGURO SOCIAL se expresardn por vLA LEY", y las
veferencias &1 REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE LAS
INSTITUCIONES DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AUXILIARES, se ex-

" presarin por "EL REGLAMENTO. DE TRABAJO',- LAS PARTES MENCIO-

NADAS PACTAN LAS SIGUIENTES:

CLAUSUYLAS

PRIMERA.- "Lzs Empresas™ miembros de¢ la Asociacidn

~ domiciliadas en cualquier lugar de la Reptiblica Mexicana, ad-
1ministrarén directamente a sus empleadés y & sus familiares"’
derechohabientes que seilala el articulo 54 de "La Ley", las
prestaciones en especie y las prestaciones en dinero que es-
tabléce el articuleo 23 de "ElL Reglamento de Trabajo'™,

El personal a prueba a qué se refiere "El Reglamento
de Trabajo", para los efectos de este convenio queda exclui-
do del Régimen del Seguro Social.

Por este convenio las instituciomes de. crédito reco-
nocen que "El Instituto' queda desligado de tbdas las dbliga
ciones 'y responsabilidades que pudieran prevenirlo por el su
_ministro de las prestaciones que estd obligado a dar a sus
aseguradoé de géuerdo con.los artfculos 37 fracciones I, II
y VII inciso a), 51, 54, 55, 56, 58, 61 ¥ 66. '

SEGUNDA. - Cada una de "Las Empresas" retendrﬁ sobre
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"el 1mporte de la cantidad que arro;e la 11qu1&ac16n obrero pa-:
tronal bimestral correspondiente al Seguro de- I, P, el 47%. )
(cuarenta y siete por ciemte)., 'En 1la rama de Enfermedades Gg
. nerales y Maternidad la cuota de reversién serd el 83% (ochen
ta y tres por cieﬁto] del importe de la caﬁtidad que arrdje
la liguidacitén obrero-patronal bimestral corieSpondiente.' '

_ Para este efecto "Las Empresas! se encuéntranfobliga-
das a liguidar el impotrte total de sus cofizaciones mediante
el pago en efectivo y la presentécidu-del récibo'carrespﬂn~

‘diente a la reversién a que tuvieren derecho segGn lo conve-
nido anteriormente. Para el cdlculo de d1chas cotlzaclones

- ge observaré 1o dispuesto por el pﬁrrafo segundo del articu—
1o velntlcuatro de “E1 Reglamento -de Trabajo™", '

"El Instituto" entregarﬂ a_”Las-Empresas" el .73% de
las cuotas qﬁé en los términos del pirrafo 2o. déi articulb‘
63 de la Ley corresponde pagar a sus empleédos Yy a les bene- .
ficiarios legales de &stos, pensionados por "El Imstituto",
para cubrir las prestaciones que quedan a cargo de aquéilas
- en los términos y condiciones establecidos por el parrafo fi-
'nal del artfculo 55 de la Ley. s '
TERCERA.- "El Instituto” Gnicamente proporcionard a
los empleados de las Instituciones de Crédito y Organlzac1o~
nes Auxiliares, Las siguientes prestac1ones-w

I.- En el ramo de Riesgos Profesianales.

a).- El pago de indemnizaciones Globales o de
Pensiones por siniestros ocurridos a los em
pleados.

b);- El pago .de pensiones de viudez y enfermedad
' a los familiares derechohabientes de los em
pleados fallecidos por causa profesional.
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c).- El'pagp de pensiones de Viudez y'Orfaﬁdad a
los familiares derechohabientes de los em-
pleados fallecidos, independientemente de 1lo
establecido en el articulo 28 de "El Regla-
mento de Trabajo". ) .

d}.- El pago de dote nupcial a los empleados.

Estas prestaciones se otorgarin en los términos y
condiciones establecides por "La Ley" y sus Reglamentos Vigen
tes. ’ ’

En consecuencia, ias valvaciones de incapacidades par
ciales o totales permanentés derivadas de riesgos profesiona-
les realizados, asi como la calificacidn del estado de invali
dez serfin efectﬁadas éxclusivamente poy mé&dicos de "El Insti-
tuto™, las cuales estan facultadas para obtener los informes
que estimen conveniemtes de parte de "Las Empresas™.

Los tr&mites para la solicitud, la concesidn y el ser
vicio de 1as'prestaciones consignadas en esta clauéula, se re
girdn per las disposiciones correspondientes de "La Lej” b4

“sus reglamentos vigentes,

CUARTA, - Para el otorgamiento de las prestaciones
que se encuentra obligado a dar “El Instituto" a los emplea-
dos de las empresas miembros de la Asociacidn, las mismas se
'obiigan a afiliar al personal a sus crdenes‘que se enctuentre
sujeto al Régimen del Seguro Obligatbrio y a proporcienar to-
) dos 1los datos y avisos en la formd y términos prev1stos por
"La Ley" y sus Reglamentos,

Con el Fin de facilitar el cumplimiento de las obli-
-gaciones estipuladas en esta clgusula, "El Instituto" formu-
lard y hard del conoc1m1ento de "Las Empresas" un instructi-.
vo espec1al
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QUINTA.-_EI suministro de las prestacianeé en'espeéie

y en dinerp que en términos de este convenio son a cargo de

" MLas Empresas" quedari sujeto a la inspeccidn y a-la vigilan-

-cia de "El Institute'; cada una de 'Las Empresas por su parte

“se obliga a acatar todas las disposiciones legales y reglamen
taria que estén vigentes.

'SEXTA.- En todo tiempo, "El Instituto" tiene derecho
a sefialar las deficiencias que descubra en el otorgamiento.
de las prestaciones en especie y en dinero que le han sido
éuhrogadas; cada una de "las Empresas" conviene en que plan-
teado y ﬁomprobado un caso de irregularidad, previas las in-
vestigaciones qué.procedan, dictars v ejecutard las medidas
neceésarias para cofregir las deficiencias sefialadas.

SEPTIMA,- Para cumplir con lo establecide en el arti-
culo 24_dé "El Reglamento de Trabajo', "Las Empresas” no
-obligan a Ilevar los archivos adecuados que permitan obtener
la gstadistica médica y administrativa relacionada con las
prestaciones que toman a su cargo -y presentardn o proporcio-
naran a "El Instituto™ trimestralmente los datos relativos a
las mismas, "El Instituto', oportunamente, comunicars a la
Asociacién las instrucciones y normas técnicas-para el debi-
do cumplimiento de esta cliusula.

OCTAVA.- Las partes convienen en gue las relaciones
que se establezcan entre "El Instituto" y "Las Empresas" para
el debido cuﬁplimiento de la obligaci6n que les impone el péd-
rrafo tercero del articuld 24 de "E1 Reglamento de.Trabajo",
se efectden por conducto del Gerente o Director de cada em-
presa, o de las personas que legalmente las repreéentgn.

NOVENA,- "El Institute™ no tendrd ninguna_ingerghcia
ni'responSabilidad provenientes de los contratos de trabajo
que 'Las Empresas” tengan celebrados con ¢l persanal médico,
enfermeras,; empleados administratives y servidumbre destina-
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dos a la prestaci6n de los servicios médicos que quedan a
cargo suyo eh los términos de este convenio, o '

En.consetuencia, el personal mencionadoe o el qué en
lo futuro' le suceda, tendrd, respecto a "Las Empresas'™, la
relacién de trabajo correspondiente, sin que "E1 Instituto"
por hingﬁn motivo asuma el caricter de patrén sustituto.

DECIMA.- "Las Empresas" que hayan presentado reclaﬁa-
ciones ante "El Institute' por las cantidades a gue tiénen dg
Techo con motive del aumento de la cuota de reversifn acorda-
do a partir del lo. de enero de 1948, podrdn renunciar a las
mismas, y "El Instituto" les otorgard finiquito, igualmente,
por las reclamaciones que tuviese en contra de ellas, por pe-
riodos anteriores al 31 de diciembre de 1956. Si no conviene
a sus intereses hacer esta renuncia, lo comunicardn a "E1 Ins
tituto", el que ordenari y les practiCara|visita'de inspec~
cidn, para determinar los saldos que, en su caso, el mismo
Institute tenga em su contra por incumplimiento de "La Ley™
y con el propSsite de que, fijados los créditos a favor y en
contra de "Las Empresas", se compensen hasta por el imperte
de la cantidad menor, ¥y Se exija el pago de la diferencia,
por quien resulte acreedor, )

DECIMAPRIMERA.- Las partes aceptan que este convenio
se celebre por tiempo indefinide y que con causas .de su ter-
minacidn respecto a una o -mis empresas:

a).- La falta de cumplimiento por parte de una o mis
de "Las Bmpresas", de cualquiera de las estipulaciones de e$
te convenio, afectando la terminaciém s6lo a2 1la o las infrac
toras. o

b}.- Por acuerdo de las partes.

¢).- Por falta de pago a "El Instituto” por un térmi
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no mayor de & meses de las cuatas obrero-patronales a cargo
de "Las Empresas", en los términes de "La Ley" y sus Reglamen
tos. o R '

En cualguier caso 'de resolucidn de este convenio las
partes se obligan a enviar una comunicacién por escrito, con .
tres meses de. anticipacién a la fecha en la que se pretenda
operar la resolucidn, a efecto de que se tomen las medidas
necesarias para -la no interrupciﬁn de los servicios a los que
. se refiere la clidusula tercera,

ESTE CONVENIO SE FIRMA POR QUINTUPLICADO EN LA CIU-
DAD DE MEXICO, DISTRITO FEDERAL EL 22 DE ABRIL DE 1957, CON-
VENIENDG LAS PARTES EN QUE ENTRE EN VIGOR EL DIA lo. DE MAR-
Z0 DEL MISMC 1957, '

POR EL INSTITUTO MEXICANO POR LA ASOCTACION DE
DEL SEGURO SOCIAL BANQUEROS DE MEXICO
EL DIRECTOR GENERAL ' ' EL PRESIDENTE

LIC. ANTONIO ORTIZ MENA LIC, AUGUSTO. DOMINGUEZ
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COMENTARIOS‘Y‘PROBEESTAS

_ A través de los afios, el empresario se ha dado cuen-
_ta gue el factor humano es vital para el buen funcionamiento
de su negocio.

Se ha pe:datado de la necesidad de que sus empleados
se sientan parte de la empresa y de que ademis de que estén
debidamente remunerados, les sean reconocidos sus méritos ha-
ciéndoselos patentes por medio de una distincién verbal o es-
crita o asignindoles una cantidad adicional 2 su sueldo, a
través de la aplicacién de un sistema de calificacitn del de-
sempefio, misma que va a propiciar una diferenciacitn econdmi-
ca respecto a Ia de sus compaﬁefcs que desempefian la misma
actividad y que en el futuro le va a permitir alcanzar el
sugido miximo de su categofia ¥y por consiguliente, ser el can-
didato mas viable para una promocién.

Ademds, el llevar a <abo en forma sistemdtica la
evaluacitn de su pefsonal, le permite al empresario, entre
otras cosas, conocer las necesidades de capacitaci6n, los ti-
pos de cursos a impartir, detectar ppsiblesiconflictos entre
jefes y subordinados y medir en forma constante el rendimien-
to de los trabajadores.

Por lo que al Sector Bancario corresponde, la.Comij
sién Nacional Bancaria y de Seguros a lo largo de su histo-
rié, pero especialmente a rafz de la creacién de la Direc-
cibén de Asuntos Laborales (15 de julio de 1972), misma que
surgié como consecuencia de las reformas y adiciones efectua
das al Reglamento de Trabajo de los Empleados de las Institg
ciones de Crédite y Ofganizacicnes Auxiliares, se ha preocu-
pado por.los'derechos de los empleados y por consiguiente,
en el renglén de los sueldos, ha establecido una serie de
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criterios de cardcter legal y administrativo que han prevale-
cide atin después de la nacionalizacién de 1a banca pri#ada,

ya que ese renglénm tuvo nuevamente cabida dentro de la Ley Rg.f'
glamentaria de la Fraccidnm XIII Bis del Apartade B del Articy
lo 123 Conétitucional, misma que actualmente es la encargada
de reglamentar el servicio pidblico de banca vy crédito.

Ahora bien, v en atencién a la tendencia de reducir
afin m4s el nimero de instituciones bancarias, es 16gico pen- .
sar que la administracién de los sueldos serd muy semejante,
por lo que para facilitar la absorcidn de los tabuladores de
las instituciones fusionadas a el de la fusiehante, es nece-
sario que se estandaricen las nomenclaturas de los puestos,
para lo que propengo un formate que facilitard recabar la in-
formacidn necesaria, la cual una vez amnalizada y depﬁrada,
permitird concluir con 1a elaboracién de un Catdlogo General
de Puestos y una Escala General de Sueldos adaptables a las
necesidades particulares de cada institucitn,
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