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INI'RODUCCICN 

La administracil'in en general, en su r!lpido desarrollo ha permitido un avance 

significativo en la relaci6n que se mantiene entre patr6n y empleado, sus 

tl!cnicas han venido a peunitir conocer o determinar las necesidades, conduc

tas y demás factores que puedan influir en el de~arrollo de las actividades 

del personal, asegurando un mayor !!xito en la producci6n, as1 camo el de lo

grar un ambiente adecuado de trabajo, logrando satisfacer plenamente sus ne
cesidades prjnl<'lrins y lns de C.ozan-ollo personal. 

Debido al cambio constante de nuestra sociedad y al surgimiento de nuevas 

necesidades de los empleados, la a<lministraciOn de persona J. es una tarea 

canplicada, ya que para satisfacer dichas necesidades, se requiere de todo -

un sistema ele estudio al personal. 

La actividad de administrar personal, hoy en d1a representa una de las tareas 

m!!s importantes en toda organizaci<ln por su indispensable aplicacilln, ya que 

de esta manera dependerá la estabilidad del personal y como resUltado, una 

mayor productividad en la organizaci6n. 

Consideramos que una de las f\mciones básicas de cualquier investigacil'in 

cient1fica (en este caso la tt;sis) debe estar encaminad'1 a tratar los temas -

y problemas actuales, dando un enfoque anaI1tico y explicativo de los mismos 
para presentar hech<Js significativos que aclaren el· porqu6 de tal situaci6n ·

IS fenW.eno en la sociedad. 

Por lo anterior, nos hemos abocado· a la finalidad de estudiar uno de los 

fen&!enos socioecon6nicos que est!t repercutiendo de alguna manera en los 

numerosos habitantes de la Rcpablica Mexicana, como es la NacionalizacilSn 

Bancaria en Ml!xico. 

U!o de nuestros int:ereses particulares es el de dete:nnihar el impacto que - -

ha tratdo la NacionalizacilSn Bancaria en M!!xico, en sus Recursos 1-llmanos, y -
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si sus resultados han sido favorables, así OlO.!O el de ;maJ.i:za.t" los siste-

mas y ootodos de :idministraci6n de persooal, haciendo una az;paracioo de -

los actuales y los anteriores a la Naciana1izaci6n de b Banca. La est~ 

tura de nuestro estudio se encuentra integ:rw;lo par ocho capítulos, de los 

cuales los cinco primeros están dedicados a la imrestig:><::llin dDo.Jrnentah y 

los tres restantes a la investigacioo de cmopo. 

El primer capitulo se refiere a los antecedentes hist6ricos de la rebci!?_ 

nes laborales y de la Banca en M6xico, cuya f:ina1.idad es dar a conocer los 

avances laborales y bancarios a tra'1és de la hi.surria. 

El segundo capitulo está dedicado a la exposición de algunas óef'inicione:; 

y caracteristic.as de la Banca, las cuales cansi'1e:~s de ~rtanci~ para 
el mejor entendimiento de este estudio. 

En el tercer capitulo se tocan algunos conceptos gener.lles de la adminis-

traciCSn de reairsos humanos, asi cano la relaci6n que erist:e entre las di

ferentes disciplinas que ayudan a dar soluciones a los problc=s de perso
nal, 

En el cuarto capítulo las principales técnicas y mtis ~ que se utili

zan en la mayoría de las organizaciones cuya aplicaci& es necesaria para 
poder desarrollar un bw.'11 sistema de administracilln de recursos htmanos. 

En el capítulo cinco se expone un esquema CO!!p3r3.tivo, entre el. reglamento 

bancario y las nuevas condiciones genera1es <ill u-..,:,;,.jo, el oml ""' pueden 

determinar de una manera· f!lcil, las diferencias que resul.'tml de dicha can

paraciein. 

En los siguientes tres capitulos es donde se especifica nuestra :investil@. 

cilSn de campo, en el Olal se detel111i.nan las posibles diferenc.ias que 

hubiese en el sistema de administraciCSn del personal. bancario, ahora can 

la nueva administración y la anterior de Banca Pri"3da, de la cual. se de~ 

prendilS una conclusiCSn para dicho estudio. 
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Asi como captar la opini6n de los empleados bancarios da la situación que 

guardan para con la Banca Nacionalizada y ahora con la existencia de un -

S:indicato Bancario, lo que servir:i para poder dar un juicio sobre la men

talidad y motivaci6n de los empleados bancarios. 

En el capitulo seis es donde se expone la planeaci6n de la :investigaci6n 

para el desarrollo de este estudio, describiendo cada uno de los pasos 

que lo confonnaron para ser pc::ible esta :investigaci6n. 

Los capítulos siete y ocho se refieren a la rec:ibaci6n el.e dntos y a el 

análisis y tabulaci6n de los mismos, así como las conclusiones que surgen 

de dicho estudio. 
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C A P I T U L O 1 

ANTECED&NT~S H1STURICOS DE LAS RELACIONES LABORALES Y DE LA 

BANCA EN MEXICO 
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1. 1, • GENESIS DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO 

El periodo colonial esta caracterizado por tres cpocas teniendo 
su origen el actual sistema financiero mexicano en la tercera de --

estas .. 

La primera se caracteriza por el reparto de la riqueza saqueada 

de américa, y la segunda por el nacimiento del peonaje y la hacienda, 
destacando también la iglesia como mayor prestamista. 

En la tercera se aplica la real cedula, y es en este periodo en 
el que los barbones fortalecen el control político y econ6mico en la 
Nueva Es pana. 

Para sus~ituir a la iglesia. el gobierno ~spañol ~uvo !a necesi 
dad de crear instituciones de crSdito. L3 primero instituci6n de -

cvédito prendario fué el monte de piedad de animas, en 1775 cuyas ·· 
pperaciones principales eran, préstamos prendarios, custodia de ---

dcp6sitos confidenciales y la adrnísi6n de secuestros o dep6sitos --
judiciales y de otras autoridades, en 1879 oper& como instltuci6n . 
de emisión hasta 1B87. 

En 1782 se fund6 el banco nacional de San Carlos, para fomentar 
e1 comercio en general, desapareciendo al poco tiempo. 

En 1830 por iniciativa de Lucas Alaman se crea el Banco de Avío 
y Minas. Con el fin de fomentar la mineria, durando únicamente 12 -
afies en sus operaciones (1842); entre otras funciones estaban las de 

·proporcionar prés~amos refaccionarios sobre minas y la admisión de -

capitales a redito. 

En 1837 se creó el Banco de amortizaci6n de la moneda de cobre
para retirar de la circulaci6n las monedas de cob1·e ya que se prest~ 
ban a falsificaciones, y asi dejar solo en circulaci6n las monedas · 
de oro y plata¡ este banco cesó sus operaciones en 1841. 

En la segunda mitad del siglo XIX, cuando gobernaban al país--
el emperador Maximiliano, se ere~ la primera institución de Banca -
Comercial en M6xico, el 22 de junio de 1864, bajo la raz6n social ·• 
del Banco de Londres, M6xico y Sudam6rica¡ de capital ingles y cuyas 
operaciones principales eran: recibir dep6sitos, otorgar crEditos, -
emitir billetes y proporcionar billetes a los negociantes que se 
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dedicabar. al comercio exterior. 

En 1875 se funda el Banco de Santa Eulalia en Chihuahua, tenie~ 
do la característica de emitir billetes. 

En 1878 se cre6 el Banco Mexicano, tambiEn emisor de billetes. 

Se puodc observar que no habia control ni para la creación de -
bancos, ni para la emisión de billetes. 

En 1881, el gobierno federal y Eduardo Neotzelin, presidente 
del banco Franco-Egipcio, celebraron el contrato del que nacid el 
llaneo Nacional, al cual el gobierno dió mayor apoyo. 

En 1882, se crea el Banco Mercantil Agrícola e Hipotecario 
autorizado al igual que los anteriores a emitir billetes. en el mismo 
all.o y sin concesi6n federal, fueron creados el Banco Mercantil Mexic!!_ 
no y el Banco Hipotecario Mexicano. 

En 1884 debido a la gran cantidad de Pancos autorizados para -
emitir billetes, varios bancos suspenden sus pagos dando -------
origen a una legislaci6n correctiva, el c6digo de comercio de 1884,
con esto se le dan atribuciones de banco central al Banco Nacional -
Mexicano que posteriormente se fusiona con el Banco Mercantil. agrí
cola e hipotecario para formar el Banco Nacional de HExico (Banamcx). 

Con el código de comercio de 1884, ningfin banco o persona extra~ 
jera podrra emitir billetes sin concesión de las autoridades. 

El Banco de Londres, M6xico y Sudam6rica se mexicanizo adquirie~ 
do el banco de empleados, lo:s otros bancos obtuvi·eron concesiones - -
hasta 1889, fecha en que se promulgo el actual código de comercio,-
el que seftalaba que las instituciones ~e cr!dito se regiran por una -
ley especial, ademfts de la autorización de.la Secretaria de Hacienda 
y Cr6dito Pdblico y un contrato aprobado por el congreso de la unión. 

Como no existia ninguna ley especial surgieron de nu~vo los --
problemas hasta 1897, cuando se expidi6 la ley general de instituci~ 
nes de cr6dito, dicha ley impuso limitaciones a los bancos en cuanto 
a reservas, facultades para emitir billetes y la apertura de sucurs!!_ 
les: clasificando las instituciones de cr6dito en: 

1. Almacenes Generales de depósito 
2. Bancos hipotecarios (crSdito a largo plazo) 
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3. Bancos refaccionarios (cr~dito a mediano plazo para agricult~ 
ra, ganaderia e industria manufacturera)~ 

4. Bancos de emisi6n (comerciales). 

En 1985 se inagu_r6 la bolsa de Ml!xico. S.A. originada por las -
operaciones de valores que se realizaban en 1880 en la era. Mexicana 
de Gas. 

En 1898 se concesion6 al Banco refaccionario maxicano para con
trolar los billetes de los bancos de los estados y posteriormente -
cambio su P..ombre por el de Banco Central Mexicano, funcionando como• 
carnara de compensaci611. 

Al terminar el periodo independiente, el sis~cma bancario mexi

cano sufri6 numerosas quiebras debido al cambio del patT6n bimetálico 
al patrón oro, suspendicndose la libre acunaci6n de monedas de plata. 

Al mismo tiempo renació la bolsa privada de M&xico, S.C.L. que
cambi6 su denominación en 1910 por bolsa de valores de Ml!xico,S.C.L. 

El sistema financiero dejo de funcionar por la inestabilidad -
económica y pol!tica existente en el gobierno d<: Dias, y fue hasta 
1914 con la llegada de Venustiano Carranza que exigió a los bancos -
el rcestablccimiento de sus reservas de acuerdo con la ley. 

En septiem9re de 1917, el ejecutivo retiró a los bancos la 
concesión para emitir billetes. Al efecto se nombró un consejo de -
incautación para vigilar los fondos metdlicos y liquidar a las inst! 
tuciones bancarias que no se ajustaban sus reservas metálicas al 
volumen del circulante y, el 14 de diciembre del mismo año los bancos 
de emisión pasaron a poder del es~ado. 

Por decreto del 31 de enero de 1921, emitido por el presidente
Alvaro Obregon, los bancos incautos el 16 de diciembre de 1916. Rec~ 
braron su personalidad jur!dica y fueron devueltos a sus antiguos -
concesionarios. 

Las autoridades hacendarías resolvieron estructurar el sistema
bancario por medio de la primera convención bancaria celebrada en --
1924. 

En dicha reunión emergieron las siguientes medidas: 
- Expedición de una nueva ley bancaria 
- Creación de la comisión nacional bancaria. organo que se 
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encargaría de vigilar la operaci6n financiera. 

- Est•blecimiento del Banco de Mexico, organo que tendría entre 
sus funciones el monopolio de la emisión de billetes. Dando
origen asi a la banca central en M~xico, cuya diferencia con
la banca comercial radica esencialmente en sus fines. El del 

Banco Comercial es, antes que nada, obtener utilidades, es -

decir, es un fin eminentemente mercantil o comercial, que --

consiste en la esr-eculación o el lucro; el fin del banco central 
en cambio, solo secundaria y accesoriamente es lucrativa, yn
que su finalidad esencial consiste en regular el mercado de-
dinero y preocuparse por los efectos que sus operaciones ~~-

produzcan sobre el sistema econ6mico. 

La finalidad de un banco central, en contraste con la de un -

banco comercial, os controlar a los bancos comerciales en una forma

tal que se Fromucva la política monetaria general de estado. Para-
conseguir tal finalidad hay que tener tres puntos fundamentales: 

1. Que un Banco Central no persiga como un banco comercial,-

la obtención de las m~ximas utilidades posibles para sus -
accionistas. 

2. Que debe contar necesariamente, con algunos medios tle ---

control sobre los bancos comerciales y. 
3. Que este debe ei;tar subordinado al estado. 

A partir de esta ley bancaria de 1924, se establece el sistema
de banca especializada y separaci6n de las instituciones de crSdito, 
en la que c<>.da banco podia unicamente real izar un solo grupo de - - - -
operaciones. ya sea de dcp6sito, de ahorro, financiero) de CTédito -

hipotecario, de cupitali=aci6n o fiduciarias. 

El 29 de diciembre de 1970, se reformo. dicha ley, dnndo origen 
a 1a banca·múltiple en México en la que: 

En 1980, estaban integradas las siguientes instituciones de ---
Banca Multiple: 

- Actibanco de Guadalajara, S.A. 
- Banca Confin, S.A. 
- Banca Cremi, S.A. 
- Banca Metropolitana, S.A. 
- Banca Promex, S.A. 
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- Banca Serfin, S.A. 
- Bancan, S.A. 
- Banco Abourad, S.A. 
- Banco del Atlantico, S.A. 
- Banco BCH, S.A. 
- Banco del Centro, S.A. 
- Banco Continental, S.A. 
- Bancrecer, S.A. 
- Banco Internacional, S.A. 

- Banco Mercantil de Monterrey, S.A. 
- Banco Longoria, S.A. 
- Banco ~fexicano Somcx, S.A. 

- Banco Monterrey, S.A. 
- Banco Nacional de i.ti;xico, S.A. 
- Banco Obrero, S.A. 
- Banco Continental, S.A. 
- Banco Popular, S.A. 
- Banco Regional del Norte, S.A. 
- Banco Sofimex, S.A. 
• Bancomcr, S.A. 
- Banpacifico, S.A. 
- Banpais, S.A. 
- Cr~dito Mexicano, S.A. 
- Multibanco Conermex, S.A. 
- Multibanco Mercantil de M~xico, S.A. y 
- Unibanco, S.A. 

1.Z. PANORAMA HISTORICO DE LAS RELACIONES LABORALES 

Para comprender las relaciones laborales actuales entre .geren- -
cia y trabajadores bancarios, es necesario conocer el origen de estas. 

En primer lugar, hay que seftalar que la clase trabajadora ha -
e:.:perimentado un gran cambio y sigue cambiando. A medida que el --
trabajador pasaba del estado de esc1.avo al de siervo y al de hombre
libre los problemas de personal variaban. En segundo lugar, las --
doctrinas liberales del capitalismo han ejercido gran influencia --
sobre el carácter de las relaciones gerencia-trabajador. En tercer
lugar el desarrollo de los sindicatos de trabajadores, y la interve~ 
ci6n del gobierno en el escenario de dirigentes y trabajadores, han-
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modificado el panorama laboral, a medida que progresa esta cvoluci6n 
historica, los conceptos var~~n para ajustarse a la realidad laboral. 
Por lo que podemos decir que las po11ticas de personal var1an según -
que la gerencia trate al trabajador como util, coma una máquina o -

como un ser humano~ La administración de personal se ha convertido
en un objeto de interés vital para cualquier orgnnizaci6n, no impor
tando su fin. 

1.2.1. Evoluci6n de la Situación del Trabajador 

La situación del trabajador se ha modificado a travls del tiempo 
y de los lugares. F;l trabajador h::i. sido sucesivamente escln.vo, 
siervo~ artesano, jornalero y hombre lib~c: 

Esclavitud. 
En un rlgimen de esclavitud, las relaciones con los trabajadores 

presentan solo problemas relativamente simples a la gerencia. El -
esclavo forma parte de la propiedad y es tratado coino tal por el 
propietario, Carece de deTechos legales, no puede casarse con qui e!)_ 
quiera y no tiene ningwia autoridad sobre sus hijos. Tiene obliga -
ciones) pero no los derechos correspondientes, no puede negoci~r --

respecto a su situaci6n, ni solicitar la ayuda de un OTganismo del -
gobierno. 

El salario se establece bajo la forma de comida y habitacilSn. 
Las condiciones de trabajo y la cantidad del mismo, se rigen -

por las leyes "naturales" de la oferta y la demanda, por lo que los
problemas laborales son m1nimos, e incluso el castigo corporal di res 
to es el medio mas adecuado par" obtener un rendimiento mAximo. 

Servidumbre. 

El r~gimen de servidumbre se desarrolló en la decadencia del -
imperio Romano. A diferencia del esclav-0, el siervo no era una ---
propiedad de su duefio, sino que estaba ligado a la tierra. Si esta• 
pasaba a otras manos, el cambiaba de seftor, cuando intentaba desertar, 
la ley le ordenaba volver. Estaba envuelto en un sistema de derechos 
y deberes, por el cual el siervo daba a su seftor su trabajo de cierto 
n!lmero do d!as y determinados servicios especiales, a cambio de la -
utilización de sus tierras de su protección militar. 

Gremios de Jornaleros. 
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El sistema gremial de artesanos surgio en las ciudades medieva
les. Cada gremio dedicado a un determinado oficio y poseedor de una 
carta de privilegios otorgada por la lay, tenia competencia para 
establecer normas de aprendizaje, patrones cualitativos. precios y -

condiciones de trabajo. 

Trabajadores Libres. 

Mucho antes de la revoluci6n industrial el feudalisF..o y el sist~ 
ma gremial estaban ye. minados. Al cercar sus terrenos·· de pastos, -

los propietarios de las tierras libraron de sus obligaciones a los -

siervos y aumentaron sus ingresos a costa de la reducci6n del produ~ 
to total de la tierra. Los siervos desposeidos se convirtieron en -

a.salariados, que _eozabnn de libertad econóf;1ica~ pero carccian de 

seguridad y de toda posibilidad de negociar contratos. 

La aplicación del vapor a la m~quina introdujo un cambio rcpen· 
tino e importante en las relaciones econ6taiC.as y sociales. 

Los locales con m~qulnarias agruparon grandes contingentes de -

trabajadores. Se dictaron nuevos horarios de trabajo para reducir · 
el costo. Las mujcrc5 y los nifios podian ejecutar los t'rabajo~ fabr.!_ 
les y su salario en el mercado era inenor que el de los hombres.. La
abundancin de la mano de obra sin 'la protección de las leyes tradi -

cjonales, provoco una situaci6n lamentable. La concentración de las 
fabricas exigen a su vez una concentración de la pobl:icíón, que se -

tradujo un r~pido crecimiento de grandes ciudades mal planeadas. La 
producción considerablemente aumentada por la revoluci6n industrial, 
beneficiaba poco o nada a los trabajadores. El resultado era parad~ 
JlCO. Los obreros gozaban de una libertad econ6mica desconocida --
hasta ~ntonces: libertad de contrato y por tanto de elección de ·-·
trabajo, libertad para abandonar su ampleo y libertad para discutir
las condiciones de trabajo. Sin embargo en los primeros tiempos de· 
la revoluci6n·industrial tal libertad era mucho mas teórica que real, 
y a menudo solo presentaba la libertad para morirse de hambre. Sign! 
ficaba que los patrones eludían toda responsabilidad respecto al --· 
bienestar de los empleados. 

A consecuencia de la gran abundancia de mano de obra. los obre· 
res se encontraban en una posición muy fragil para negociar. Los -· 
sindicatos y las legilaciones laborales. al intentar mejorar su 
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situaci6n, se les acusaba de violar las leyes naturales del mercade

es decir de sustituir los medios de competición. 

Conmovidos por la creciente miseria de las masas preocupados -

por el bienestar humano, algunos propugnaron reformas económicas --

sociales radicales. En un extremo, Karl Marx dcfcndia la comuni~a -

ci6n de la industria a trav~s de la revolución. En el otro extremo, 
Roberto Owen, intentaba mejorar la condición de sus empleados media!!_ 
te una forma rudimentaria de prosperidad capitalista, forma en la -

que el capitalista tenta que asumir determinadas obligaciones respe~ 

to al bienestar de sus empleados, adcm~s del salario fijo en el 
mercado libre. En este sentido; Owen fué el pionero de proyectos de 
alojamiento, reparto de beneficios y programas recreativos. Su 

sistema de servicios a los empleados, salvando el paternalismo, forma 
parte actualmente de toda dirección de personal. 

En el mundo libre, a partir de la revolución industrial la 
posición del obrero ha ido mejorando regularmente, aunque sea toda -
via un asalariado. La posición de los empleados ha prosperado 
gracias a la libertad polttica y econ6mice y a la elevación del nivel 
de vida, sin embargo, este proceso no significa que todos los probl~ 
mas de personal estéh resueltos, si no más bien que la situación --

actual es dinámica. La revoluci6n industrial continúan en nuestra -

era electrónica y atómica, que abre nuevas perspectivas de progreso-
para la situación del obrero. 

l • 3. REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE LAS INSTITUCIONES DE
CREDITO Y ORGANISMOS AUXILIARES 

La primera ley federal del trabajo, entró en vigor el 18 de --
agosto de 1931. Esta ley despcrto grav~~ inquietudes entre los 
grupos de capital y sin embargo, desde el inicio de sus aplicaciones, 
se comprabe lo infundado de esos temores, ya que no se present.aron -

mayores problemas que pudieran afectar el ~odesto desarrollo indus -
trial del pa1s, por lo que se ~onsidera qu~;'-Operó como un factor de
estabilidad que influyó favorablemente en e~ progreso del pa1s. 

En esa epoca la organizaciOn mas importante era la C.R.O.M. 
(_Confederación Reg.ional Obrera Mexicana), que dirigia Luis N. Morones 
respaldado por el Gral. Plutarco Elias Calles. El 1ro. de enero de-
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1935, la cuarta sala de la Suprema Corte de Justicia de la Naci6n, -
con competencia exclusiva en materia de trabajo. El Lic. Vicente L. 
Toledano, con la ayuda del Gral. C&rdenas inicia la organizaci6n de
una nueva central obrera, con e1 propósito de neutralizar las fuer -
zas de Morones, dando origen al nacimiento de la C. T .M. (Confedera -
ci6n de Trabajadores de M~xico) en febrero de 1936. 

El problema suscitado entre el Gral. Calles y el Gral. Cdrdenas 
trascendi6 a las confederaciones obreras C.R.O.M. y C.T.M. ya que -
crecieron los conflictos obreros patronales y de 1ndole intergremial. 
Las huelgas tenían aplicaciones pol1ticas y laborales, trayendo como 
consecuencia un mal estar contra el gobierno. 

El 6 de febrero de 193b el presidenta Cárdonas se tr3slado a la 

Cd. de Monterrey, en la que dio a conocer las normas p::ira el capital 
y el trabajo, conocido como los catorce puntos, documento quo pone 
de manifiesto la c~nvicciOn obrera del presidente. La lucha por el
poder politice culmin6 cuando el presidente Cdrdenas expuls6 del --
pais, al Gral. Calles junto con el líder Morones y otros pol1ticos,
en abril de 1936. 

Dentro de los catorce puntos del Gral. Cárdenas sefialaba entre
otros casos la necesidad de que se estableciera la coopernci6n entre 
el gobierno y los factores de la producci6n, asi como la de crear la 
central Única de trabajadores industriales, para dar fin a las pugnas 
inter¡¡remiales. 

En 1937 de manera inesperada, sin que exi~tiera conflicto alguno 
aparente entre la banca y el trabajo, el 20 de noviembre de este afio 
se publicó el primer reglal!lento de trabajo de las instituciones de -
cr6dito y auxiliares, en el que se di~e que quedan sujetas a sus ---' 
disposiciones las personas que tuviesen un contrato individual de -
trabajo de las instituciones, con excepción de los corresponsales, -
agentes y de las personas que desempenan funciones similares a estos, 
en virtud de estas actividades deb1nn regirse por las leyes mercant! 
les. 

Las principales disposiciones de este reglamento fueron: 
A) Se sujeta al reglamento a los empleados de las instituciones 

de cr6dito y auxiliares (Art. 1ro.) 
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B) Las instituciones escogeran y contrataran libremente a su ·
personal, debiendo celebrar contrato individual en cada uno
dc sus empleados (Art. 4) 

C) Las instituciones dcberan informar y hacer del conocimiento
de su personal un escalafón en el que cst6 clasificado por -
categorías y antiguedad (Art. 6). 

D) Los sueldos de los empleados se fijar5n y re6Ular5n por 
medio de tabuladores que formarán las instituciones, de 
acuerdo con sus necesidades particulares y que scr5n someti
dos a la aprobación de la Secretaria de Hacienda y Cr~dito -
Püblico (Art. 7). 

E) Se define el salario minimo, la jornada de trabajo, las ---· 
vacaciones. servicio m~dico. maternidad y pcnsi6n vitalicia
de retiro CArt. 8, 9, 1Z, 11, 15 y 17). 

F) Se reglamenta la participación de utilidades con un '"º" de -

salario como minimo y se define como gratificación (Art. 16) 

G) En caso do despido, las instituciones estaran obligadas 
pagar al empleado separado, tres meses de sueldo y 20 d!as -
por cada afio de servicio (Art. 20). 

H) Define a las autoridades competentes en los conflictos entre 
las inS"tituciones y sus empleados y señala como tal a la ·-

Secretaria <le Hacienda y Crédito Püblico. por conducto de la 

Comisi6n Nacional Bancaria, y establece que en caso de 

inconformidad, po<lrdn llevar la cucsti6n a la junta federal
de conciliación y arbitraje, para ventilarse en forma ordln~ 
ria (!\,rt. Zl). 

Posteriormente, el presidente Adolfo Ru:hc Cort:inez abrog6 el -
reglamento Cardcnista y expidi6 uno nuevo. que entr6 en vigor el día 
30 de diciembre de 1953. 

El reglamento bnsicrunente es el mismo, aún cuando tiene una --
mejor estructura jur1dica y corresponde a una t~cnica legislativa -
mas avanzada. Las prestaciones de índole econ6mica, cultural y ---

social se incrementan en cuantta y en su nfunero. 
Merece especial referencia el Art. 19,_ que_no existta en el --

reglamento anterior y que dispone que "Las labores nunca podran ser
suspendidas en las instituciones de crédito y organizaciones auxili~ 
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res sin previa autorización de la Comisi6n Nacional Bancaria. Cual
quier otra suspensiOn de labores, causaran la terminaci(in de contra
to de quienes la realicen. 

Dicho reglamento fué refrendado por el secretario de Hacienda y 
Crédito PGblicc, Antonio Carri11o Flores y por el secretario de 
Trabajo y Previsi6n Social,Adolfo LOpcz Mateos_ 

Reglamento de los trabajadores bancarios y la Ley Federal de -
trabajo de 1970, expedida por D1az Ordaz. 

En relación con el reglamento del presidente Cárdenas y poste -
riormente en lo relativo al reglamento del p~esidente Ru1z Cortinez, 
existieTon posiciones d.octrinales en favor y en contra de la. Consti
tucionalidad de esas instituciones. 

En la ley de 1970 se estableció, en el Art. lro., que "La prcsc!!. 
te ley es de observancia general en toda la rcpfiblica y que rige las 
relaciones de trabajo comprendidas en A.rt. 123, apartado A, de la -
Consti tuci0n". En el Art. 20 se dispuso que rucistc relaci6n de 
trabajo cuando hay "La presentaci6n de un trabajo subordinado a una
persona, mediante el pago de un salario". En el Art. 3 so dispone -
que "Trabajado!-" es la persona fisicn. que presta a otTa. fisica o --

moral,. un trabajo personal subordinado". 

Ahora bien, el reglamento de 1953, en el Art. 2 sefiala que ---
tiene calidad de empleado quienes tengan un contrato individua1 de-
trabajo con dichas empresas, con 1o que se reconoce la existencia de 
una relaci6n de trabajo y en abundamiento do un contrato individual
de trabajo, supuesto al que se Te~!e~e al Art. 20 de la ley federal
del ,trabajo y que demuestra que los empleados bancarios son trabaja
dores que se encuentran dentro de -los -ltmi tes de aplicación de la - -
ley de 1970. Esta sltuacidn se debe contemp1ar en el texto def Art. 
lro. de la propia ley, en el que no se establece excepciones o prerr~ 
gativas, porque se tiene que concluir que e1 reglanento de 1957 qued6 
aprobado por oponerse a la norma superior que es 1a Ley Federal del
trabaj o, de 1970. la que no permite que no haya renuncia de darechos 
al declarar que sus disposiciones son de orden pUblico. 

1.3.1. Reglamento de los trabajadores de 1972 expedida por Luis 
Echeverria 
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Cuando se pens6 que la pol~mica estaba superada por las disposi 
clones de la Ley Federal del Trabajo de 1970, el presidente Luis 
Echeverria expidi6 el 13 de julio de 1972, el decreto de reforma y -
adicionar. al reglament.o de los empleados de las instituciones de 
cri!Sdito y organizaciones auxiliares de 1953. 

l.3.2. Las reformas y adiciones al reglamento bancario. 

Permitieron la regularizaci6n arm6nica entre los patrones y los 
empleados que se habian visto deterioradas gradualmente por un regl~ 
mentO, que si bien consignaba una serie de beneficios, ya no se ---
adecuaba a las necesidades de la epoca vigente. 

Dicho reglamento se di vide en 9 capitules, los ..:ualcs se distr:!:_ 

buyen de la siguiente manera: 
Capitulo I.- Trata del personal de las instituciones de cr~dito 

y organizaciones auxiliares. 
Capitulo 11.- Del escalaf6n y tabuladores 
Capitulo III.- De los salarios y gratificaciones 
Capitulo IV. - De la jornada de trabajo, horas extras, vacacio -

nes·y despidos. 
Capitulo V.- De las prestaciones de carácter cultural 
Capitulo VI.- De las prestaciones de car~cter social 
Capitulo VII.- De las prestaciones de car&cter económico 
Capitulo VIII.- De los procedimientos administrativos de concili!!_ 

ci6n. 
Capitulo IX.-Disposiciones generales 

Del reglamento de los trahajndores bancarios se desprende que -
una de sus fuentes fo:nnales entre otras es la Ley Federal del Traba
jo da 1970, que es la reglamentaria del Art. 123, apartado A, de la

Constituci6n. 
El Art. 3 del reglamento reconoce que son aplicables los princi 

pios establecidos en la Ley Federal del Trabajo, en el caso de las -
prestaciones que sean acordes con el cargo de los trabajadores 

eventuales y temporales. 

El Art. 12 del regla.J11ento reconoce que es aplicable a los. trab~ 
jadores bancarias la Ley Federal del Trabajo en lo relativo a par 
ticipaciOn de utilidades establece como prestación independiente 
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de esta el pago anual de un mes de sueldo como minimo. 

El Art. 15 del reglamento se reconoce que es aplicable a los 
trabajadores bancarios de la Ley Federal del Trabajo, Art. 71, en lo 
relativo al pago de la prima adicional por el pago dominical. 

En el Art. 23 del reglamento se reconoce la salvedad que sefiala 
la Ley Federal del Trabajo en lo referente a accidentes de trabajo -
en el mismo articulo del reglamento se reconoce que es aplicable la
Ley Federal del Trabajo en lo que se refiere a los casos de acciden
tes de trabajo de los empleados temporales y eventuales. 

Asimismo en el reglamento s.e l't!'C.unoci::; ..:¡uc =.:o:! :iplic:JbJ e5 los -

principios de la Ley Federal del Trab3jo, en lo que se refiere a los 
titulares de pago en caso de muerte por riesgo profesional,cn lo --
relativo a primas de antiguedad. 

De las disposiciones anteriores se puede concluir que en el --
reglamento de los trabajadores bancarios se reconoce la aplicabilidad 
de la Ley Federal de Trabajo para los trabajadores de esas institu -
ciones en algunos aspectos, y consecuentemente se acepta esa ley --
como una de sus fuentes formales·. 

1.3.3. Reglamento de trabajo de los tr3bajadores bancarios desde la
nacionalizaci6n de 1 ~. banca. 

Bl cambio mas importante en esta metcria durante este sexenio -
del presidente Jos~ L6pez Portillo se presento el lro. de septiembre 
de 1982, cuando el presidente decrct6 la nacionalizaci6n de la banca. 

SegOn se sefiala en el Art. lro. del decreto, la nacionalizaci6n 
de la banca tuvo como motivo principal la utilidad pGblica. 

A partir de este decreto lós empleado de las instituciones de-
cr6dito y organizaciones auxiliares tienen el derecho a la formaci6n 
de sirulicatos para la defensa de sus instereses comunes, debiendo -
estar inscrito el sindicato, en la Federaci6n Nacional de Sindicatos 
Bancarios. 

Algunos tratadistas sostienen que, el reglamento tiene disposi 
cienes que contrarian a la Con~tituci6n y a la Ley Federai del Trab!: 
jo ya que perjudican a los empleados, tales como: 

El Art. :Zdo. del reglamento establece que "Tiene la calidad de-
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empleados de las instituciones de crédito y organizaciones auxilia -

res, las personas que tengan un contrato individual de trabajo con -
dichas organizaciones". Debido a esto se eliminan las posibilidades 
del derecho colectivo del trabajo, dentro del que se encuentra el -
contrato colectivo de trabajo, que conforme al Art. 386 de la ley de 
1970, ''Es el convenio celebrado entre uno o Varios sindicatos de --

trabajadores y uno o varios patrones". Limitandose asi la obliga -
ci6n de los banqueros de tratar con los sindicatos, en caso de que -
llegaran a constituirse. 

El Art. 10 del reglamento usa el tt;rmino de sueldos en lugar de 
salarios, pero independientemente de eso establece que; los sucldos
dc los empleados se fija1·an y rcgulaTan por. medio de tabuladores que 
serfin forinulados por las instituciones y organizaciones, de acuerdo
ª sus necesidades particulares, dichos tabuladores serán sometidos a 
la aprobaci6n de la Secretaria de Hacienda, por conducto de la Comi
si6n Nacional Bancaria. En ese articulo no se establece la garantia 
de audiencia para los trabajadores ante la autoridad aprobadora. --
Complementariamente a lo anterior, el Art. 10 del reglamento dispone 
que los sueldos se fijen "procurando que, a trabajo igual corresponda 
salario igual". 

El Art. 123 apartado A, inciso VII de la Constituci6n y la Ley
Ge.neral del Trabajo, en Art. 86 establece "que a trabajo igual sala
rio igual". 

Al Art. l9 del reglamento se!lala que "Cualquier otra suspensi6n 
de labores, aparte de las autorizadas por la Comisi6n Nacional 
Bancaria. causará la terminación Je los contratos de trabajo de ---
quienes la realicen" 

La ley del Art. 135 fracción VII establece que queda prohibido
ª los trabajadores "suspender las labores sin autorización del 

patr6n". 

Por otra parte la Ley Federal de Trabajo en el capitulo de 
objetivos y procedimientos de huelga, se!lala en el Art. 450 los 
objetivos de la huelga y en el Art. 4Sl dispone que se pueden suspe!!. 
der los trabajos cuando la huelga persigue uno de los objetivos que-
1e son propias, cuando la susp~nsi6n la realiza la mayoría de los 
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trabajadores y llenando precisamente determinado requisito. 

El Art. 19 del reglamento dispone la terminación de los contra
tos de trabajo de quienes suspendan las labores, en oposici6n al --

derecho de huelga y en esa forma se impide su ejercicio. 

En el Art. 2! del reglamento estnblece que en caso de despido -
injustificado se pagara al empleado separado, tres meses de sueldo y 

20 días por cada ano de trabajo. El Art. 123 apartado A, fracción -
XXII de la Constitución dispone que "el patrón que despida a un 
obrero sin causa justificada, o por haber ingresado a una asociación 
o sindicato, o por haber participado en una huelga licita, estará -
obligada a clccci6n del trabajador, cumplir el contrato o indeminza~ 

lo con el importe de tres meses de salario", la Ley Federal dt!l Trab!!._ 

jo en el Art. 48, confirma esta ~isposici6n. 

El Art. 21 del reglamento a_l no respetar este derecho de clec-
ci6n del trabajador de las instituciones de crédito privada de la -
garantia constitucional de estabilidad en los empleos, y además ---
provee a los patrones de armas de despido que son utilizadas para -
coartar los derechos de sinJicalización y de huelga que consagra el
Art. 1 23, apartado A, de la Constitución, para todos los trabajadores 
sujetos a una l'elaci6n Je trabajo en los tt;rminos del Art. 20 de la
ley federal <le 1970, sin embargo a part~r del decreto presidencial -
publicado el lro. de septiembre de 1982, los trabajadores bancarios, 
en materia sindical, obtienen los mismos derechos y beneficios 
considerados en la Ley Federal del Trabajo de 1970. 

1.4. LOS SINDICATOS DE LAS SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO 

En el p~imer p~rrafo de la fracción X del apartado B, del Art.• 
123 de la Constitución, se establece el principio que rige la vida ~ 
sindical de los trabajadores al servicio del estado: los trabajadores 
tendran el derecho de asociarse para la defensa de sus intereses --
comunes. 

La _Ley Federal de Trabajadores aJ. Servicio <le1 estado reglamenta 
la libertad sindical burocrática, poniendo de manifiesto la observan 
cia en lo que conviene, de la Ley Federal de Trabajo. 

En t€rminos generales las disposiciones del capitulo l son ----
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aplicables a los trabajadores bancarios, salvo lo relativo a la ---

federación que los agrupa, que ya no será la Federación de Sindicatos 
de Trabajadores al Servicio del Estado, sino la especifica Federa -
ci6n Nacional de Sindicatos Bancarios. 

Seg(in el Art. 67 del reglamento de trabajadores bancarios, los -
sindicatos son las asociaciones de trabajadores que labora11 en una -

misma dependencia constituida para el estudio, mejoramiento y defen
sa de sus intereses comunes. 

Por otra parte y ya con referencia especifica nl Art. 68 se --
pone de manifiesto otro principio discrepa11te de la generalidad de -

los sindicatos: el de la unicidad que significa que solo un sindica
to puede tener la represcntaci6n de u11 determinada sector de trabaj~ 
dores. El principio contrario el pluralismo sindical que propicia -
la Ley {ederal del Trabajo. 

Si se vincula esta característica de la unicidad con la dispos! 
ción terminante de que solo puede existir una Federación Nacional de 
Sindicatos Bancarios, la concluci6n estaría muy cerca de calificar ~ 

el sistema, con toda razón, de sindicalismo vertical. En realidad -

se crea desde arriba, sin demasiadas alternativas reales de compete~ 
cia y sometido, de manera forzosa, a una dirccci6n ünica. 

Es claro que puede presentarse a la pelea otros grupos sindica
les. Sin embargo, la ley es clara de que no pueden coe~istir como -
tales sindicatos ya que la detenninaci6n de cual es el mayoritario.~ 
o impide el registro de los competidores o determina la cancelación
del registro del sindicato perdedor (Art, 68). 

Los trabajadores de confianza no podrán formar parte de los --
sindicatos sin embargo, si un trabajador sindical izado pasa a desemp~ 
fiar un puesto de confianza,se producirá una simple suspensión de la
a~iliaci6n que se renovara al regreso del trabajador a su base. 

En ello hay una diferencia importante respecto de la Ley Fede-
ral del Trabajo que se autoriza la formación de sindicatos de trabaj~ 
dores de confianza. All1 la Unica limitación consiste en que los de 
confianza no podrán fonnar parte de los sindicatos de los demás 
trabajadores (Art. 183 de la Ley Federal del 1 rabajo). 

La tendencia a impedir de los puestos de cierta responsabilidad 
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puedan corresponder al sindicato, es evidente. Con ello se busca 
que los sindicatos se reduscan a pcrsona1 adJ:llin.istrativo de nivel 

inferior y de servicio. 

1.4.1. Constituci6n de los sindicatos. 

En los sindicatos reguladores por la Ley Federal de Trabajo el,
problema de la formaci6n es claro en el sentido de que no dependerd
de la.decisi6n de ning\\na autoridad.Debe recordarse en el Art. 357 se 
dispone que, los trabajadores y los patrones tienen derecho de 
constituir sindicatos. sin necesidad de autoriza1:.i6n previa. 

En la burocracia. y ahora cn~re los trabaj~~~r~s b~ncp~ios 
amparados por la nueva ley, el probl.ema es cc~plct:rcente distinto .. -

Lo grave es que la ley es extremadamente confusa, acusando un prop6-
si to evidente de eliminar la creación de nuevos sindicatos. 

Existe una evidente contradicci6n en las disposiciones de la 
ley burocratica. En el Art. 71 al indicar los requisitos para la 
constituci6n de los sindicatos: que lo formen veinte trabajadores o
mds que no debe existir dentro de la dependencia otra agrupaci6n --
sindical que cuente con mayor nCunero de miembros~ Ello si~nifica -
que la previa existencia de un sindicato impide el nacimiento de 
otro. 

En el Art. 73 se dice que podrá registrarse una agrupaci6n sin
dical que sea mayoritaria, en cuyo caso debe~ cancelarse el regís -
tro del sindicato que en el recuento correspondiente haya sido decl~ 
rada minoritario. 

Para que un sindicato pueda perder el registro, es preciso que
otro triunfe en el correspondiente recuento de votos pero al mismo
tiempo el nuevo sindicato no podr~ nacer como tal si existe otro --
anterior debidamente registrado. 

1.4.Z. Requisitos para el registro de los sindicatos 

Además de la formaci6n del sindicato por un mlnimo de veinte -
trabajadores, la ley exige que se cumpla con el envto a la autoridad 
por duplicado, de los siguientes documentos: 

A) Acta de la asamblea const.ítutiva o copia de el1a autorizada
por la directiva de la agrupaci6n. 
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B) Estatutos del sindicato 
C) Acta de la scsi6n en que se haya designado la directiva o -

copia autorizada de ella. 
D) El padr6n sindical, que expresará nombre de los trabajadores 

que lo formen, estado civil, edad, empleo que desempeñan, -

sueldo y una relación pormenorizada de sus antecedentes como 
trabajadores. 

El tribunal deberá comprobar por los mbdios que estime mas ---
pr§cticos y eficaces que no existe otra nsociaci6n sindical dentro-
de la dependencia de que se trate y que la peticionaria cuenta con -
la rnnyoria de los trabaj~Jores de esa unidad, para proceder, en su -

caso, al registre (Art. 72). 

En caso de que exista previamente otra agrupaci6n sindical el -
tribunal debnrl proceder necesariamente, al recuento resolviendo de 
pleno respecto a personeria del sindicato mayoritario. 

Las obligaciones de los sindicatos se encuentran contenidas cn
cuatro incisos del Art. 77, pero de ellos, los tres primeros corres
ponden a obligaciones de informaciGn o cooperaci6n frente al estado. 
Solo el óltimo considera a los propios miembros de la organizaci6n: 

A) Proporcionar los informes que en cumplimiento de la ley ---
solicite al tribunal. 

B) Patrocinar y representar a sus miembros ante las autoridades 
y ante el tribunal, cuando les fuere solicitado. 

1.4.3. Prohibiciones a los sindicatos. 

De acuerdo al Art. 79 son los siguientes: 
A) Hacer propaganda de carácter religioso 
B) Ejercer la funci6n de comerciantes con fines de lu=ro 
C) Adherirse a organizaciones centrales obreras o campesinas 
F) Fomentar actos delict:uosos contra personas o propiedades 

La prohibici6n del inciso C) Es de clara evidencia pol!tica, 
hace patente el deseo del estado de mantener separados n los sindic~ 

tos de la burocracia de los demás organizmos sociales. Hay un cierto 
esptritu de divísi6n entre dichos sindicatos. 

En el Art. 83 se dice que, en caso de violací6n a lo dispuesto-
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en el Art. 79, el Tribunal Federal de Conciliación y Arbitraje detc~ 
drá la cancelnci6n del registro al sindicato. 

1.4.4. Disoluci6n de los sindicatos. 

La causa de la disolución cstan claramente determinadas en el -
Art. 82 en la que se dice que: 

Se disolvcr:í. por el voto de las dos terceras partes de los ---
miembros que lo integren, y 

II~- Porque dejen de reunir los requisitos señalados por el --
Art. 71. 

Sin t;.lmbargo 1~ le)· bt1rncr~ticn no contiene, en cambio, normas ~ 

relativas a l."l 1iqulduci6n de los sindicatos ni detf?rminn, en lugar

de alguna disposición estatuaria, el destino de su patrimonioª Podri3. 
entenderse, sin embargo, la aplicación supletoria de la Ley L3horal
del Trabajo. 
1. S. EL SISTEMA BANCARIO Y EL EMPLEO 

En el sistema labOi"2.l burocrático uno de los logros indiscuti-

bles está dado por los sistemas escalafonarios previstos en la ley. 
Cuya i<lca de cscn.:i..af6n esta estrechamente vinculada a la de --

concurso que se i-ia en a1 tima instancia t el praced imicnto para que - -

los aspirantes· hagan valer su derecho a ocupar un puesto de mayor -

jerarquia. Esos aspirantes tendrán que satisfacer el requisito de -
haber servido al puesto anterior, por lo menos seis meses (Art. 48). 

A diferencia de la Ley Federal de Trabajo que solo considera -
antig':ledad, la burocracia y ahora en ln. b:?ncn re2111ada 1abor&lmcntc

por la nueva. ley, los factores escalafonarios que se tenUrán en ---
consideraciOn para atribuJ.r las vacantes. son mGltiples. tales como: 

A) Conocimientos, entcndiendose por ellos los principios te6ri
cos y prácticos que se requieren para el desempefio de u.na plaza. 

B) Aptitud, que es la suma de facultades físicas y mentales, la 
iniciativa, laboriosidad y la eficiencia para llevar a cabo una 
actitud determinada, 

C) Antiguedad, que es el tiempo de servicio prestado a la depe~ 
dencia correspondiente, o a otras distintas cuyas relaciones labora
les se rija por la presente ley. Siempre que el trabajador haya --
sido objetivo de un proceso de reasignaci6n con motivo de la reoTga-
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nización de servicios, o de los efectos de la desconcentraci6n 
administrativa, aun cuando la reorganización tuviere lugar por la -
voluntad del trabajador (Art. 50). 

D) Disciplina y puntualidad, que la ley se abstiene de definir. 

Las vacantes se habrán de otorgar en términos del Art. 51, a -
aquellos trabajadores que acrediten mejores derechos en la valuación 
y calificaci6n de los factores escalafonarios. Sin embargo, ante la 

m&s remota posibilidad de un empate, la ley plantea criterios de --
prioridad de la siguiente forma: 

A) L~ circunstancia de ser el trabajador, la Gnica fuente de --
ingreso de su familia. 

B) De haber varios en la misma c:ircnnst::!.ncir!.., !:J. n::.¡·or .:int.i&uc

dad dentro dela misma unidad-burocr5tica. 

La ley obliga en que cada dependencia funcione una comisi6n --
mixta de escalaf6n integrada con igual número de representantes del -
titular y del sindicato. En caso de discrepancia respecto del número, 
decidira el Tribunal de Conciliación y Arbitraje. 

Existe la obligación de los titulares de dar a conocer a las -
comisiones mixtas de cscalaf6n, las vacantes que se presenten. A -
ese cfcC:to deberán informar a un plazo no mayor de diez días cont:ados 
a partir del aviso de baja o de la aprobaci6n oficial de una plaza -

de base. 

Al tener conocimiento de la vacante la comisión conv.ocard a un
concurso entre los trabajadores de la catcgoria inferior. Se servirá 
de circulares o boletines que se fijaran en lugares visibles en los
centros de trabajo correspondientes, 

Cuando se trate de un concurso, 1a vacante se otorgara al tra -
bajador que habiendo sido aprobado de acuerdo con el reglamento ---
respectivo, obtenga la mejor calificaci6n. Ello implica que, por lo 
menos tenga una calificaci6n aprobatoria sin la cual no se otorgaria 
la vacante a ningún concursante. 

Si las vacantes se producen en plazas de Ultima categoria de 
nueva creaci6n o por quedar alguna disponible en un grupo, escuchando 
la opini6n del sind:?.cat:o, si se ocupa o no. En caso afirmativo los-
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titu1ares podrán cubrir libremente un 50\ de las vacantes y el otro-
50\ se cubrirá con candidatos elegidos por el sindicato. 

En todo caso los aspirantes a ocupar la vacante deberán reunir-
1os requisitos que para esos puestos fije cada dependencia a trav6s
de los catálogos generales de puestos que debe formularse de común-
acuerdo, entre la institución y el sindicato Art. 3 tercer parrafo -
de la nueva ley. 

Tratandose de vacantes temporales por menos de seis meses, la -
ley burocrática otorgará al titular el derecho de nombrar al empleado 
interino que debe cubrirla el cual, antes de los seis meses podrá -
también ser removido libremente Art. 63, por el co11Lrario lns vacan
tes temporales por mas de seis meses scrfin cubiertas por riguroso -

escalafón. Ello significa que si vuelve el titular del puesto, 
automáticamente se recorra el escalafón en forma inversa. El trabaj~ 
dor provisional de la última categoria dejará de prestar sus servi -
cios sin responsabilidad para el titular, Art. 64. 

Estas vacantes te~porales por más de seis meses serán las que -
se originan, de acuerdo al Art. 65, por licencia sin sueldo otorga -
das a un trabajador de base para dcsempefiar puestos de confianza, --
canisiones sindicales o cargos de elecci6n popular. 



titulares podrán cubrir libremente un soi de las vacantes y el otro-
50\ se cubrirá con candidatos elegidos por el sindicato. 

En todo caso los aspiran.tes n ocupar la vacante debcr:1.n reunir
los requisitos que para esos p~estos fije cada dcpendenci~ a trav~s

de los catálogos generales de puestos que debe for~~Lbrse de comün-
acuerdo, entre la institución y el sin~jcato A~t. 3 tercer parrafo -
de la nueva ley. 

Tratandose de vacantes temporales por menos de seis meses, la -
ley burocrática otorgará al titular el derecho de nombrar al empleado 
interino que debe cubrirla el cual, antes de los seis meses podrá -
tambi6n ser removido libremente Art. b3, por el co11trario las vacan

tes temporales por mas de seis meses serán cubiertas por riguroso -

escalafón. Ello significa que si vuelve el titular del puesto, 
automáticamente se recorra el escalafón en forma inversa. El trabaj~ 
dor provisional de la última categoría dejará de prestar sus serví -
cios sin responsabilidad para el titular, Art. 64. 

Estas vacantes temporales por más de seis meses serán las que -
se Óriginan, de acuerdo al Art. 65, por licencia sin sueldo otorga -
das a un trabajador de base para desempeñar puestos de confianza, --
comisiones sindicales o cargos de elección popular. 
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C A P I T U L O II 

DEFINICIONES Y CARACTERISTICAS DE LA BANCA EN MEXICO 
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Z.1. DEFINICION DE BANCO 

Un banco es una Institución intermediaria entre personas que le 

conftan su dinero y personas que lo solicitan a base de cr6dito. 

Z.Z. FUNCIONES DE UN BANCO 

La función de la banca, se difunde en todos los aspectos do la
vida social, desde la econom1a dom~stica hasta la del estado; desde 
la formación del ahorro familiar hasta el financiamiento de la gran
industria. La circulación monetaria, el movimiento de los cambios,

la ejecución de los pagos, el desarrollo del cr6dito en las formas -
más variadas, la recolccci6n de capitales y su distribuci6n para los 
más diversos usos. 

Z.3. CAR.ACTRRISTIC.AS DE UN BANCO 

Las caracteristicas principales de un banco son: desarrollar -

actividades de intermediación en el crédito, entre el capital que -
busca colocación y el t.rabaj o que lo rec1aioa y pide medios para una
aplicación productiva. Primero central '.zandc los capitales dispersos-· 
que se encuentran dispo11lbles y retlistribulr1os luego c11 operaciones 
de crédito a f'avor de quienes ncccsi tan el ca pi tal para producir. 

Z.4. CLASIFICACION DE LAS INSTITUCIONES DE CRF.DITO POR ESPECIAL!D;\D 

Las instituciones de crédito también son conocidas en el medio· 
bancario corno: Banca Comercial, Banca de Inversión, llanca Nllltiple y 
Banca de Servicios. 

Z.4.1. Banca comercial. 

En esta especialidad se considera a los bancos de depósitos y a 
los de ahorro, ya que realizan gener_a,lmente operaciones a corto plazo, 
es de~ir, son las que financian el capital de trabajo de las empre -
ses y dcmfis usuarios. 

Z.4.Z. Banca de inversi6n. 

Se debe entender como Banca de Inversión "' la encargada del -
desarrollo y fomento de la producción mediante operaciones a largo -

plazo. 

Z.4.3. Banca mültiple. 
Se considera como Banca Mültiple a las instituciones que cstdn-
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autorizadas para operar como banca de depósito, financiera e hipote

caria. 

2.4.4. Banca de servicios. 

Son las instituciones o departamentos fiduciarios cuya principal 
actividad es la consistente en los fideicomisos en sus diversas 

categorias. 

Como funcionan los bancos. 

Los ba~cos para poder proporcionar un mejor servicio se establ~ 

cena través de: 
-MATRIZ 
-SllCIJRSALES 

Como es conocido por nosotros, las organizaciones funcionan a -

través del establecimiento principal y las diferentes dependencias,
agencias o sucursales de la misma plaza o de plaza distinta. 

Las pol!ticas de direcci6n de las sucursales son las que rigen 
a la matriz; el centro de las operaciones se encuentran en la matriz 
asj· como ln alta direcci6n quien delega a las sucursales la suficie~ 
te autoridad para la rcalizaci6n de sus operaciones. Las oficinas -

asi establecidas no tienen personalidad jurid.ica propia y sus activl_ 
dades est~n subordinadas a los de la oficina principal. 

Las instituciones de crédito generalmente operan con oficina -
matriz y sucursales~ con diversos departamentos y diversos tipos de

moneda, raz6n por la que tienen necesidad de consolidar sus opera -
cienes nl cierre de los mismos. 

2.5. CLASlFlCACION DE LA BANCA POR GRUPOS DE OPERACIONES 

La clasificaci6n de la banca en México, est§ formada por los --
siguientes grupos de operaci6n de banca y crédito. 

Bfü~COS DE AHORRO 
BANCOS DE DEPOSITOS 
BANCOS HIPOTECARIOS 
BANCOS FIDUCIARIOS 
SOCIEDADES FINANCIERAS 
BANCOS DE CAPITALIZACION 
BANCOS MULTIPLE 
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2.5.1. Banco de ahorro. 

Sus funciones son recibir dcp6sitos de ahorro y documentar ---
dichos depósitos, cuando sean a plazo mayor de seis meses y hasta de 

veinte afias. mediante la emisión de bonos y estampillas de ahorro. 
2.5.2. Bancos de dcp6sito. 

Los bancos do depósito se caracterizan por la realización de -

operaciones de crédito a corto plazo para poder contar con la liqui
dez que exige su clientela y por la recepción de dep6sitos a la 
vista y a plazo, lo que les permite realizar operaciones activas a -

plazo medio y a largo plazo. 
En materia bancaria se consideran operaciones a corto plazo 

aquellas que pueden recuperarse dentro del plazo de 180 d1as, aunque 
la ley les permite hacer renovaciones hasta alcanzar el I!láxin10 de un 
afio. 

Las funciones que desarrollan estos bancos son: 

- Recibir del pueblo en general depósitos bancarios de dinero, a --
la vista ~ a plazo. 
- Recibir depósitos de títulos y valores en custodia o en administr~ 
ci6n. 
- Efectuar descuentos, otorgar préstamos y créditos de cualquier --

clase, reembolsable que no excedan de 180 d1as renovables una o m5s
veces, hasta un mttximo de 365 d1as a partiT de la fecha de su otorg~ 
miento. 
- Otorgar préstamos y créditos para la adquisición de bienes de 
consumo duradero, que pueden ser a plazo superior a 180 d1as sujetos 
a las reglas y dentro de los limites que sean fijados por el Banco -
de México, S.A. 
- Otorgar préstamos y créditos de habilitaci6n o avfo a plazo supe -
rior a un ano, pero que no exceda de dos, as1 como refaccionarios a
plazo mayor de 15 dins, dentro de los limites que establece la ley. 
- Hacer efectivo cr~ditos y realizar pagos por cuenta de sus clientes. 
- EfectuaT aceptaciones, expedir cartas de crédito y n trav~s de ---
ellas asumir obligaciones por cuenta de terceros. 
- Llevar acabo por cuenta propia o en comisi6n. operaciones de com-
pra venta de títulos valores y divisas, de oro y plata 
- Efectuar contratos de reportes y anticipo sobre valores. 
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- Adquirir inmuebles dedi~ados a su oficina matriz y s11cursnlcs. 
- Las demás de naturaleza análoga o conexa que autorice y regula la-
S .H.C.P. 
2.5.3. Bancos hipotecarios. 

Son aquellas instituciones autorizadas para realizar operaciones 
de cr6dito hipotecario a largo plazo con garantfa fiduciaria de 
inmueble. 
- L;i captación de los recursos la hacen a trav6s de la colocación 
de bonos hipotecarios entre el público interviniendo, además en la -

emisión de c6dulas hipotecarias con garantía hipotecaria constitui -
das por el acreditado además del respaldo de la institución. 
- Los bo11os hipotecarios pueden ser emitidos a plazo m~ximo de 20 -
años y causar ti: el interés autorí zado por el banco de m~.xico, pagad~ 

ros semestralmente; la ley prevee que la entidad emisora se podrá -
reservar el derecho de su reembolso anticipado y estarán garantiza -
dos preferentemente con los activus de la sociedad emisora. 
- Tambi6n como función, hacer avalOos sobre terrenos o fincas urba -
nas. 

2.5.4. Bancos o departamentos fiduciarios. 

Estas instituciones, como los bnncos o dcpa.rtamentos de ahorro, 
generalmente forman parte de una instituci6n que explota otra activ! 
dad. Teniendo las funciones siguientes: 
- Prácticar las funciones de fideicomisos 
- Invertir en la emisión de toda clase de titulas de cr6dito que 
realicen instituciones públicas o privadas. 
- Para actuar como representantes de los tenedores de t!tulos 
- Para hacer el servicio de caja relativo a los títulos por cuenta -
de las sociedades emisoras. 
- Para tomar a su cargo los libros de registro, para presentar a los 
accionistas, en juntas de asambleas. 

En resumen los bancos fiduciarios realizan operaciones interme
dias, accesorias donde el banco no se coloca en calidad de acreedor
º deudor, sino que realiza operaciones de s~4vicio, como las citadas 
anteriormente. 

z.s.s. Sociedades financieras. 
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A estas les corresponde atender las necesidades de cr@dito a -
largo plazo de1 sector productivo, como la inJustria, la agricultura, 
la ganadcria, etc. Este tipo <le sociedades se hacen de recursos 
para llevar acabo su obj?tivo mediante la cmis6n de bonos financieros 
con garant1a especifica, recepción de depósitos a plazo a través de
la cxpcdici6n de certificados financieros y préstamos de empresas -
particulares. 

Sus principales funciones de estas sociedades son: 

- Promover la organización y transformaci6n de todo tipo de empresa. 
- Suscripci6n o coloca~i6n de obligaciones emitidas por terceras, 
prestando o no su garant1a por amortizaci6n o intcrlSscs. 
- Concesión de pr6stamos con garantía de documentos que tengan su - -
origen en operaciones de compra-venta de mercancfas en abono. 
- Concesi6n de pr!stamos de habilitaci6n o avlo para el fomento de -
la agricultura y ganader1n, con t1n plnzo de vencimiento no mayor de
tres aftas y con importe que no exceda del 70\ de la garant1a. 
- Suscripción o contrataci6n de empr!stitos públicos y otorgamiento
de cr!ditos para la construcci6n de obras y mejoras de servicios --
pGblicos, con plazo de vencimiento no mayor <le 30 afies con garantta
hipotecaria sobre bienes inmuebles y en su caso con rentas, productos, 
participaciones o aprovechamientos. 
- Hacer servicio de caja y tcsorcrfa. 
- Efectuar las operaciones necesarias para llevar acabo los cometi--
dos de financiamiento de la producci6n y colocaci6n de capitales a -
que están dedicadas. 
2.5.6. Bancos de capitalización. 

Estos bancos están autorizados para la formaci6n de capitales -
pagaderos a fecha fija o eventual, a cambjo de primas periódicas, - -
·ofreciendo contratos al pGblico mediante la emisión de tftulo~ o --

pólizas de capitalización. 
En este sistema, el suscriptor puede recibir el capital en el 

plazo sefialado o anticipadamente, si el ~itulo resultase favorecido
en alguna de los sorteos, cuando asi se hubiere convenido. 

Sus recursos los canalizan hacia el otorgamiento de créditos 
con garant!a hipotecaria o fiduciaria sobre inmuebles urban~s, 

créditos para el fomento de la habitaci6n popular, cr~ditos a sus 
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propios suscriptores con la garant1a de sus propios t~~ulos y sccund~ 

riarncntc conceden dcscucn~os, pr~stamos y cr6ditos de ~oda clase. 

Las funciones de estas instituciones son: 

- Contratar la formaci6n de capitales pagaderos a la fecha fija o -

eventual, u cambio de primas pcri6dicas o 6nicas, ofreciendo estos -
al público mediante la emisión de titulos o pólizas de capitaliza 
ci6n, a través de sus operaciones de cródito e inversi6n. 

Z.S.7. Banca múltiple. 

Se· denominará banca mQltiplc a la sociedad que tenga concesi6n
dr.l gobierno federal para realizar los grupos de operaciones de 
banco de dep6sito financieras o de crédito hipo~ecarlo. sir. pcrju~-
cio de ln conccsi6n que, en su caso tenga para realizar otros grupos 
de operaciones previstos en la ley general de instituciones de cr!ld!_ 
to y organizaciones auxiliares. 

Las instituciones de cr~dito, ejercían l~s funciones anteriores 
en forma separada, hasta diciembre de 1974, que es cuando se da a -
conocer el proyecto de ley para incorporar al sistema bancario, la -
banca múltir-le, pero no fué sino hasta el 18 de marzo de 197b, cuando 
se publicó en e' diario oficial las reglas de dicha banca mOltiple
entcndiendose como la sociedad que tenga concesión del gobierno ---
fEdcral para realizar las operaciones <le banca de depósito, de 
ahorro, hipotecaria, fiduciaria, de capitalización y financiera. 

Asi los principales bancos del pais fueron integrados como 
grupos financieros en respuesta a la necesidad de una mejor estruct~ 
ra financiera y permita la existencia de una sola estructuTa de cap~ 
tal que elimina la pi ramidaci6n de los recursos propios, Pt::Tmi tie-~do 
un sano aplazamiento fin~ncicro y operativo. 

La banca múltiple constituyó una excepción en principio de 
cspecializaciOn bancaria impuesto legalmente durante muchos aftos cn

Mllxico. 

Las razones de este cambio expuestas para el establecimiento y

operaci6n de bancos múltiples fueron: 

La necesidad de avanzar en el desarrollo y rortalecimiento -
del sistema bancario nacional, dotando a las instituciones concesio
nadas de la cstrL"-Ctura y operaciones conducentes a.1 mejor cumplimie!! 
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to de su funci6n de intcrmediaci6n financiera, en condiciones sólidas 
para lograr la mejor contribuci6n de la banca al financiamiento del
de~arrollo econ6mico y social del pais. 

El desarrollo nacional mundial de la banca ha venido apuntando
hacia la integraci6n de las instituciones y operaciones bancarias en 

entidades y mecanismos de tipo mOltiple y general, ante la obsolese!!. 
cia del concepto de banca especializada. 

Las autoridades financieras deben procurar un desarrollo equili
brado del sistema cr6diticio y una competencia entre las institucio

nes que lo integran. 

La mayor estabilidad y potencial de desarrollo que pueden tener 
los bancos mOltiples y las instituciones integrantes especializadas
e j.ndependientes, en virtud de que los primeros cuentan con instrume!!_ 
tos diversificados de captaci6n y canalizaci6n de recursos, por la -
mayor flexibilidad que ello implica para adaptarse a las condiciones 
de los mercados financieros y a las demandas de cr~dito de la econo
mta. 

La situaci6n de numerosas intituciones independientes, que en -

las actuales etapas de desarrollo financiero del pats afrontan probl~ 
mas para competir eficientemente con relativamente pocos grupos de -

gran dimensi6n. 

De esta forma se establecieron las bases para la concentraci6n
del capital bancario. Tal es el hecho de gran trascendencia que debe 
citarse que, en 1975 existian 243 institucicncs bancarias, mientras
que antes de la nacionalizaci6n exist1an 36 multibancos, de los · 
cuales los activos de Bancomer, ·s.A. y de Banamex, S.A. sumaban el -
42\ del total. 
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C A P 1 T U L O 111 

CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS fn.tMANOS 
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3 .1. SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL. 

La Administraci6n ha sido indispensable para poder lograr la -
coordinación de los esfuerzos individuales. desde que c1 hombre se -

integra en un grupo para poder Qcsarrollar sus actividades y as1 --
lograr sus metas 7 que de lo contrario no hubiese podido lograr en -

forma individual. La tarea de los administTadores a aumentado en -

importancia, ya que la sociedad cada dia m~s,confia en que para 
lograr sus objetivos colectivos de manera efectiva y eficiente es -

mediante el trabajo en gruposª 

El propOsito de este estudio es el de analizar los sistemas de
adminlstraci6n de personal en la Banca Nacionalizada en México. ---
Comparando los sistemas anterior~s a esta y los actuales; para dete~ 

mi.nar si los sistemas de ad.mini straci6n de personal son los adecuados 
para los empleados bancarios. 

La definici6n de lo que es un sistema diremos que cs. un grupo
dc cosas o elementos que son intcrdependientes, que podrán tener 
diferentes metas pero si, persiguen a un objetivo en coman. 

Por lo que podremos decir que un sistema es una unidad compleja 
por sus diferentes elementos que lo forman. 

A la administraci6n algunos c~tudiosos la han considerado como -
un arte y otros como una ciencia por que su aplicaci6n está apoyada
tanto en las ciencias sociales como en las ciencias exactas~ pero -

no nos interesa determinar si es ciencia o es arte. lo cierto es que 
es indispensable para lograr los objetivos colectivos de todo grupo
independicntcmcnte ya sea si su objetivo es lucrativo o social. 

A continuaci6n mencionaremos las actividades más coml!lles que 
conforman un sistema de administraci6n de personal. 

3.2. CONCEPTOS DE ADMINISTRA.CION 

Definiciones dadas por los principales estudiosos de la admini~ 
t:raciOn: 
E.F.L. Brech. 

Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de -
planear y regular en forma eficiente las operaciones de una empresa. 
para lograr un propósito dado. 
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J.D. Mooney. 

E~ e1 arte o técnica de dirigir e inspirar a los demlis con base 
en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana. 

Peterson and Plowman. 

Una técnica por medio de la cual se determinan, clarifican y -
realizan 1os prop6sitos y objetivos de un grupo humano particular. 

Koontz y O'Donnel. 

La organización de un organismo social, y su efectividad de --
alcanzar sus objetivos, fundado en la habilidad de conducir a sus -
integrantes. 

G.P. Terry. 

Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el 
esfuerzo humano. 

F. Tannenbaum. 

El empleo de la autoridad para organizar, dirigir y controlar a 
subordinados responsables, con el fin de que todos los servicios que 
se p·restan sean debiüame1~te coordinados en el logro del fin de la -
empresa. 

Agustín Reyes Ponce. 

Bs el conjunto sistemlitico de reglas para lograr la mll.Jdma ---
eficiencia en las fnrmas de estructurar y manejar un organismo social. 

Henry Fayol; 

Considerado por muchos como el padre de la administraci6n mode!:_ 
na. Nos dice que administrar es·preveer, organizar, mandar, coordi
nar y controlar. 

Por lo anterior podemos decir que AllMINISTRAR es: 
Bl logro de objetivos prestablecidos a través de otros. 

3.3. CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS 

Estableciendo una relaci6n entre el trabajo, el personal que lo 
debe ejecutar y otros recursos administrativos, se obtiene una util! 
.zaci6n equilibrada de los recursos, lo cual permite a la organizaci6n 
lograr sus objetivos. 
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Los recursos se clasifican en tres tipos: 

Materiales; 
Son aquellos como el dinero, instalacioncs 1 mdquinaria. mobili~ 

rio, rneterias primas, materiales en proceso, cte. 
TClcnicos. 
r:stlin constitul.dos por los sistemas, procedimientos, organigra

mas, instructivos, manuales. formas de papeler1a, etc. 
Humanos~ 

Es el esfuerzo y la actlviJad hum~nn, que involucran los facto
res de conocimientos, cxpericncin~~ motivaciones. intereses vocaciol!! 
les, potenciales, habilidades, aptitudes, salud, etc., forman el --
grupo de recursos mlis importantes, ya que los elementos que lo inte
gran pueden mejorar o perfeccionar el empleo y disci\o de los rccur -
sos materiales y t(lcnicos. 

Siendo los recurso humanos el Urea especial de la administración 
a la cual enfocamos nuestro estudio, en este c'\)itulo presentamos la
teor1a y las t(lcnicas principales sobre la administración general do 
recursos humanos. 

3. 4. CONCEPTOS DE ADMIN ISTRAC ION DE RECURSOS llUMANOS 

Arias Galicia. 

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y ---
conservaci6n de los esfuerzos, las experiencias. la salud, los conoci 
mientes, las habilidades, etc., de los miembros de la organización, 
en beneficio del individuo, de la propia organización y del pa1s cn
general. 

Paul Pigors. 

La administración de personal, es un código sobre las formas de 
organizar y tratar a individuos en el trabajo, de manera que uno de
ellos puede llegar a la mayor realización posible de sus habilidades 
intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia m6xima para ellos mismos
y p~ra su grupo, dando asi a la empresa de la que forma parte, un~ -
ventaja competitiva determinante y por ende resultados 6ptimos. 

George R. Terry. 

A la administración de personal le incumbe conseguir y conscr--
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var un equipo humano de trabajo satisfactorio y satisfecho. 

As1 el objetivo de la ndministraciOn de personal es desarrollar 
y administrar po11ticas, programas y procedimientos para proveer una 
estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato cquit~ 
tivo, oportunidades de progreso, satisfacción en el trabajo y una 

adecuada seguridad en el mismo, ascsofando sobre lo anterior a la 
11nea y a la dirección, objetivo que redundar~ en beneficio de la 
organización, los trabajadores y la colectividad. 

3.5. bVOLUCION TECNICA E INTERDISCIPLINARIA DE LA ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS 

Entre las disciplin:.l$ que han contribuido a la cvoluci6n de l:::i ~ 

administraci6n de recursos humanos, debemos mencionar el derecho --

laboral. Anteriormente se creia que con el solo hecho de aplicar -
con rigor los preceptos legales se obtendr1an resultados satisfacto
rios, pero diversos estudios domostraron que las relaciones que se 
establec:ian requer1.an de entendim;.ento y elaboración de una serie de 
principios para su mejor desarrollo, los cuales mercc1an algo m&s 
que su simple aplicación. 

Las aportaciones de Taylor y Fayol, que conduj ~·-rón n formar las 

bases de la administraci6n, revelan 1a importancia del mejor empleo

de los recursos humanos que intervienen en el trabajo. 

La organizaci6n funcional provocó la aparición de los departa-
mentes de relaciones industriales como consecuencia de la necesidad
de dejar de improvizar en esta &rea. 

Para realizar esta funci6n en forma correcta y dar soluciones-
adecuadas es necesario unir diversos conocimientos, por lo tanto la
administraci6n de recursos humanos requiere de la participación de -
diferentes disciplinas contempladas desde sus diferentes puntos de -
vista y conjugadas en un todo in~egra1. 

A continuación mencionaremos algunas de el.las: 

Sociolog1a. 

Ciencia que estudia las relaciones rec1procas de grupos e indivi 
duos. 

Cuando los principios de esta ciencia son aplicados a la organ! 
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zaci6n, surgen sus ramas particulares., tales como In sociologla de -

la empresa, de la industria o de la adm.inistraci6n. 

Psicologia. 

Proporciona el conocimiento de los factores de la personalidad
dcl hombre para entender mejor las causas de su comportamiento; para 

medir las habilidades, las aptitudes, encontrar causas de motivaci6n. 
conflictos y frustración. 

Contribuye en seftalar la complejidad de necesidades emocionales 
que debe satisfacer una persona para poderse adap~ar e integrar 
mejor dentro de la organización en el :<rea de recursos humnnos. 
Contribuye en campos como: selecci6n de personal.:> capacitaci6n., 
formulación y adapta e ión .. de órdenes asi como sanciones y castigos. 

Ingenieria Industrial. 

La eficiencia, como aspecto fundamental en l..as organizaciones.
es el objetivo que condujo a la administraci6n cientifica a desarro
llar técnicas valiosas que dejaron abierto el camino a la administr!!_ 
ción moderna. 

Entre sus aportaciones se encuentran: 
El estudio de tiempos y movimientos; sisteI:ta de iricentivo~.--

valoraci6n de iareas, oficinas de se1ecci6n. 

Economia. 

Trata de como pueden aprovecharse mejor los recursos para prod!!_ 
cir bienes y servicios necesarios y como se deben distribuir. 

Los estudiosos sobre demanda de mano de obra, costos, inflaci6n, 
etc., son contribuciones a la administraci~n de Tecursos humanos. 

Matemáticas. 

Los modelos de estad1sticas inferencial para la toma de dicisi~ 
nes sobre los recursos humanos, modelos de regresión a las curvas de 
salarios y evaluación de puestos y la computaci6n son sus principales 
aportaciones. 

Antiwologia. 

Facilita el entendimiento de algunas for?llas de conducta a trav6s 
del estudio de cost~bre, ritos y te~nolog1a de los diversos grupos-
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sociales para la comprensión del funcionamiento do las organizaciones. 

3.6. NECESIDADES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Debe apoyarse.en teor1as gerenciales y en pol1ticas de personal. 
Entre las responsabilidades fundamentales de toda persona con -

autoTidad, está la coordinnci6n del esfuerzo de sus subordinados, -
asi como la motivación de estos. 

Para lograrlo resulta indispensable adoptar una postura respecto 
a la naturaleza humana, pues deberá coordinar el esfuerzo de los --
integrantes de la organizaci6n. 

Las normas de acción y los procedimientos de la organización, -
se basarán en las cspectativas del adminisLrador sobre la naturaleza 
humana por ejemplo, si cree que la mayor1a de las personas son ----
deshonestos, diseftar~ un sistema r1gido y estricto de controles y ·
verificaciones. 

A continuaciOn presectamos dos teor1as gcnerenciales: 

Teor1a X. 

Esta supone ~ue a las personas no les gusta trabajar, y que lo
hace solo por dinero, que son irresponsables y carecen de iniciativa. 

Debido a esta5 espectativas, las p~líticas que deberán adoptarse 
consistirán en dar a la gente tarea simples y repetitivas, estable -
cer y vigilar reglas, controles y sistemas rutinarios. Mediante 
estos controles se espera que el personal alcance los estándares --
fijos. 

Teoría Y. 

,Supone que la gente tiene iniciativa, que es responsable, ayuda 
a lograr objetivos que considera valiosos y es capaz de ejercitar -
autocontrol y autodirecci6n y pc.sec más habilidades de las que emplea
en su trabajo. 

Estos supuestos sobre la naturaleza. humana rudieran hacer pensar. 
al ejecutivc en clasificar a los individuos se'gCin la misma y tomar -
pcrtido por alguno de ellos, pero seria más indicado trazar y apli -
car diferentes lineas de manejo humano adecuadas y cada situación y
tipo de persona. 
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C A P I T U L O IV 
PRINCIPALES TECNIC.\S DE LA ADMHIISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 
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4.1. PRINCIPALES TECNICAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Entre las técnicas principales y más comunes ~n la administra
ci6n de recursos humanos, tenemos las siguientes: 

- Reclutamiento 
- Selecci6n de personal 
- Contratación 
- Inducción 
- Capacitación y desarrollo 
- Motivación 
- Administraci6n de sueldos y salarios 
- Análisis de puestos 
- Valuaci6n de puestos 

Calificación de meritas 
- Higiene y seguridad 
- Servicios y prestaciones 
- Terminación de las relaciones de trabajo 
- Administración de recursos humanos 

4.1:1. Reclutamiento. 

Es la acci6n de atraer los candidatos en potencia para cubrir -
las necesidades de recursos humanos de una organizaci6n. 

El proceso de reclutarnietno se inicia cuando se presenta una -
vacante, que es un puesto que no tiene titular, este puede ser por -
nueva creaciOn o por un reemplazo. 

El área funcional en donde st: produce la vacante notificará al .. 
departamento de personal a través de una requis;ic.i6n de personal, - -
los motivos que la ocacionan, fecha en que deberá cubrirse el puesto, 
tiempo por el que se va a contratar, departamento, turno, horario, -· 
sueldo, etc., asi como las caracter1sticas que deberá satisfacer la~ 
persona. 

A la organización le interesa obtener personas que puedan con~e 
nirle más, para lo cual debe contar con una especificaci6n del puesto 
vacante que le permite conocer las caractertsticas que debe reunir. 

Las necesidades de personal son originadas principalmente por-
las siguientes causas: 
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- Baja por promociones 
- Renuncias, despidos, jubilaciones y muerte 
- Tiempo promedio de permanencia del personal en la organizaci6n 
- Crecimiento de la organizaci6n. 

Cada organizaci6n. de acuerdo a sus caracteristicas debe crear
y establecer sus politicas de reclutamiento con carlicter general 
para delinear los procedimientos a seguir de todos los elementos que 
intervienen en dicha función. 

Puentes de reclutamiento~ 

Son los medios de que se vale la organizaci6n para atraer candi 
datos adecuados a sus nec~sidadc~. Estos pueden ser: 
a) Fuentes internas. 

Son aquellas que emanan de la misma organizaci6n, tales como -
sus propios empleados, las fuentes internas consisten pues, cu 
transferencias, ascensos y se clasifican en: 

- Inventario de recursos humanos 
- Familiares del person'11 Csi las pol:iticas lo peTllliten) 
- Amistades del personal 

Tienen la ventaja de ser un incentivo a largo plazo que eleva-
la moral del e~pleado. 

Pero las desventajas de que puede originar favoritismos resenti 
mientas adem4s de no poder sustituir siempre al que se desplaza o -
cambia y estar demasiado familiarizado con errores y deficiencias, -
lo que las hace pasar inadvertidas. Tambi6~ pueden carecer de ideas 
y entusiasmo que podrta tener unn. persona ajena a la empresa. 

b) p,uen:taa externas. 
Son los med!.os ajenos a la organizaci!5n para atraer cand.~datos

que pueden cubrir sus necesidades de personal, Estos se clasifican
en: 
- Agencias de colocación o empleo 
(.Tienen el incoveniente del mercantilismo y candidatos deficientes) 
- Bolsas de trabajo 
- Anuncios en medios publicitarios 
- Otras empresas 
- Sindicatos 
- Archivo de eventuales y/o de aspirantes no contratados 
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Toda organización tiene necesidad de poseer una adecuada previ
sión y planificación de sus recursos humanos para contar con los --
elementos necesarios para satisfacer sus requerimientos en el momento 
y el lugar exacto y asi evitar con ello el exceso o las carencias, -
yn que mediante la determinación de los factores que afecten las 
necesidades futuras, la organizaci6n podrS evaluarlos e incorporar -

los a su planeaci6n. 

4.1.Z. Selección de personal_ 

Es el procedimiento mediante el cual, los solicitantes son 
clasificados en varias categor1as"de acuerdo a su aceptabilidad para 
el empleo, que consiste en depurar del conglomerado de aspirantes 
que probableniente satls(arán los. requisitos dCl puesto c. ocupar y -
someterlos a diferentes pruebas de aptitudes. 

Representa una decisión importante para la organización, ya que 
trae como consecuencias factores de costo, de composición del eleme~ 
to humano y de eficiencia en el trabajo, ya que cada nuevo empleado
no solo es una unidad de producción, sino que sus caracter1sticas -
personales tendr~n influencia en su grupo de trabajo y en la organiz~ 
ción misma. 

El sistema t6cnico de selecci6n de personal va a estar matizado 
por la situación y caracter1sticas particulares de la organización. 

A continuación tratamos estos pasos t!icnicos: 
Solicitud de empleo. 

Es una técnica sistemntica que permite obtener la información 
bnsica y elemental acerca del solicitante, necesaria para su elección. 

Esta deberá contener los datos personales, escolaridad y conoc! 
mientas, histeria laboral, datos familiares, referencias personales, 
puestos y sueldo deseado, disponibilidad para iniciar labores, etc. 

Entrevista. 

Es una forma de comunicación interper~onal que tiene por objeto 
proporcionar infor111aci6n o modificar actitudes para tomar decisiones, 
en la entrevista debe predeterminarse un objetivo especifico para -
poder precisar el procedin1iento a seguir, la información previa 
requerida, el ambiente en que se realizarn, la duración, el.tipo de
entrevista, etc. 
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La entrevista debe tener las siguientes fases: 

Raport.- Etapa que tiene como prop5sito disminuir las tensiones 
del entrevistado para que se desenvuelva con seguridad y confianza. 

El raport debe prevalecer durante el proceso de la entrevista -
para lograr el objetivo deseado. 

Cima.- Fase en la que se trata de obtener el objetivo predeter
minado. 

Cierre.- Etapa en la que debe planearse o implantarse el final
de la entrevista, para que los participantes queden satisfechos de -
su intervención. 

Pruebas. 

Suministran lu información complementaria a ·1a obtenida en la -
entrevista de selección, pruebas de trabajo, examen m6dico, investí&'!... 
ci6n socio-econ6mica, aptitudes, intereses, etc •• ya que proporciona 
resultados especificas y cuantificados acerca de conocimientos, hab~ 
lidades, actitudes, personales y estado de salud del candidato. 

Las pruebas psicológicas se dividen en: 
Pruebas de aptitud, de capacidad, temperamento, personalidad y

de inteligencia 
Las prueb&s de trabajo son las que no se pueden valorar en el -

área de reclutamiento y selecci6n, y que por lo tanto se desarrollan 
en el lirca de trabajo bajo la supervisi6n diol futuro supervisor o -
jefe inmediato. 

Examen m~dico de admisión. 

Se ha previsto en los enunciados legales de los reglruuentos de
hig1~ne y seguridad de la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social. 
asi como en la Ley Federal del Trabajo, la realización de un examcn
m!idico de admisi6n financiado por la organización y llevado a efecto
por un m6dico especializado en medicina del trabajo, esto dado que -
la condición de salud del futuro empleado influye en elementos, tales 
como la calidad y cantidad de producci6n e indices de ausentismo, -
puntualidad, asi como en las condiciones de salubridad en qU<• se --
labore y en la previsión de enfermedades y riesgos profesionales. 
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4. 1. 3. Contra taci6n. 

La contratación de personal es el acto Ilegal-administrativo, en
vi.rtud del cual un individuo pasa a forma" parte de la organizaci6n
mediante la presentación de sus servicios. 

A trav6s de la contrataci6n se le da validez jur!dica al hecho
de que se In aprobado la calidad de los servicios que nos prestar:! ·
un nuevo emplead.o y esttamos formalizando las circunstancias y condi
ciones en que trabajará a partir de ese momento, dentro de la 
organizaci6n. 

La contratación puede contemplarse desde dos puntos de vista: 

- Legal y 
- Administrativo 

PUNTO DE VISTA LEGAL 

Todas las organizaciones se eñcuentran sujetas al cumplimiento
de determinadas leyes con relaci6n a la contratación do personal, 

tales cerno: 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Es la norma reguladora de las relaciones de trabajo, entendiendo 
por relación de trabajo, cualquiera que sea el acto que le de origen, 
la p·restaci6n de un trabajo perscnal subordinado a una persona, media!!. 
te el pago de un salario. 

CONTRATO .DE TRABAJO 

Es aqu.-.1 por el cual una persona se obliga' a prestar a otra --
(J:ersona fisica o moral) un trabajo personal subordinado, mediante -
el pago de un salario. 

DBSCRIPCION DE ALGUNOS TERMINOS 

JORNADA DE TRABAJO: Es el tiempo durante el cual el trabajador
es ti! a disposición del patrón para prestar sus servicios. 

El trabajador y el patrón fijardn la duración de la jornada de

trabajo, sin que pueda excederse de mli.ximos legales, existiendo tres 

tipo!! de jo-rnadas: 

DIURNA: Comprende entre las seis y las veinte horas y que no -
debe e:xcedeT de ocho horas. 
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NOCTURNA: Comprendida entre las veinte y seis horas, no debiendo 
excederse de siete horas de duración. 

MIXTA: Comprende de tiempo de la diurna y de la nocturna, siempr~ 
y cuando el peri6do nocturno sea menor de tres horas y media, pues 'si 
comprende más de este tiempo, se compurar~ corno nocturno. 

SALARIO 

Es la retribución que debe pagar el patrón al trabajador por su 
trabajo, el cual puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de -
obra, por comisi6n o de cualquier otra manera. 

El salario se lntegra por lo siguiente; pagos en efectivo por -
cuota diaria, gratificaciones percepciones, hahitaci6n 1 primas, --

compensaciones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o
prestación que se entregue al trabajador en su trabajo. 

4.1.4. INDUCCION. 

Una vez contratado al personal elegido en el proceso de seloc-
ción, se hace indispensable aplic~r la t6cnica de recursos humanos -
llamada inducci6n, que consiste en proporcionar la informaci6n, por -· 
parte do la organizaci6n, al personal de nuevo ingreso, en forma --
simple. de los aspectos y características de la organización. las -
normas que rigen la misma, los servicios que pueden beneficiarlo y-

el papel que va a desempef.ar en el puesto asignado. 

El objetivo de la inducción es lograr una adaptaci6n e integra
ción rápida del nuevo elemento humano a todos los aspectos que forman 
el ambiente de la organización. 

Instrumentos de la inducción de personal: 

Reglamento interior de trabajo.- Es un instrumento de origen 
jurfdico que contiene disposiciones que obligan tanto a los trabaja
dores como alos patrones, y tienden a normar el desarrollo de los -
trabajos dentro de la organizaci6n. Este se formulará mediante la • 
participación de los representantes del personal y de la dirección.
Una vez elaborado, deberá depOsitarsc ante la junta de concialiacl6n 
y arbitraje, quedando iniciada la vigencia del mismo 

Manual de bienvenida.- Es un medio de información que la orga -
nizaci6n emplea para comunicar a su personal de nuevo ingreso una 
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visión general de la organizaci6n, en que se refleja su historia, -
sus productos, su organizaci6n, sus principales funciones, su sindi
cato, que espera la organizaci6n del nuevo personal y que puede 
esperar este de la organización. 

4.1.5. Capacitaci6n y desarrollo. 

Debido a la constitución din~mica, al medio cambiante y a las
caracter1sticas propias de cada ínstitucí6n, les es necesario adoptar 
sistema de educaci6n para sus recursos humanos a fin de lograr un 
desarrollo integral de 6stos y aprovechar los recursos materiales y
técnicos con que cuentan. Es decir, considerar la educación como 
una forma de inversi6n en la formaci6n de capital humano. 

La Ley Federal del Trabajo de 1970 marca las obligaciones en -
cuanto al entrenamiento de individuos poi· 1.as or&e.nizac i.ones, y la -
nueva Ley Federal del Trabajo de 1980 losronpl1a notablemente. 

La educación se define como la adquisición intelectual de bienes 
cultura les, o sea los aspectos técnicos, cient1ficos y humanísticos 
que rodean a lm individuo asi como los utensilios, herramientas y - -
técnicas para usarlos. 

La educación en las organizaciones trata de proporcionar conoc!_ 
mientas o habilidades especificas, para lo cual emplean los siguien
tes términos: 

Entrenamiento. 

Es la preparaci6n para desempeftar una labor o realizar un es:fl10!. 

za fisica o mental. 

Capacitación. 

Es la adquisición de conocimientos ya se.an técnicos, científicos 

o administrativos. 

Adiestramiento. 

Proporcionar destreza en una ha,hilidad adquirida media.nte el -
desempcna de labores fisicas. 

Desarrollo. 

Abarca todos aquellos aspectos que integren la personalidad, es

decir: 
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carácter, ha~itos, voluntad, sensibilidad, inteligencia, capacidad-
de mando, etc. 

El desarrollo hncc al elemento humano m4s satisfactorio asi 

mismo, a su organización y a la comunidad en la que vive en la 
medida en que ese ser humano adquiera conocimientos y desarrclle sus

capacidades. 

El desarrollo debe ser sistemático y realizado en tiempos y --
circunstancias adecuadas. 

Tipos de capacitación. 

Las organizaciones, de acuerdo a sus neccsiaades y dimensiones

desarro.11arán formas y actitudes <p.te !o requieran, con la finalídad

de adaptar a su personal a los cambios que se rcnlizan; tanto para -
buscar una eficiencia del personal en el desempefio de sus labores, -
corno en la aplicaci6n de nuevas tecnolog:tas; generalmente la capacit~ 
ci6n se divide en dos tipos: 

Capacitaci6n directa. 

Es aquella en la que se recurre a métodos de ensefianza estable
cidos y se da de una manera formal a través de las siguientes prác -
ticas: 
- Clases 

Se caracteriza por ser una enseftanza sistem~tica, impartida en
forma' pedagógic~ por técnicos en la materia. 

Las clases se desarrollan con una part:icipaci6n activa del ---
personal que esté recibiendo la capacitación; intervención en las -

exposiciones~ investigaciones a realizar, pr~cticas. etc. 

- Cursos breves 

Se desarrol.lan generalmente sobre un tema especifico de una --
actividad determinada, por ej eD1plo: accidentes de trabajo, simpl i.fic!!_ 
ci6n de labores, adiest:ra.miento de venderores etc., su duración que
oscila entre B y 30 horas, va1·ra según el t:ema a tratar_ 

- Becas 

Utilizadas por la organización cuando se pretende capacit:ar 
sobre temas muy especializados a un número limitado de personal. 

- Conferencias 
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Breves exposiciones sobre temas específicos 

- M6todos de casos 

Consiste en tomar un caso concreto de la organizaci6n, que se-
entrega anticipadamente por escrito al personal que se.capacita, --
pe.ra que 6ste d6 sus puntos de vista sobre el mismo .. 

- Cursos de correspondencia 

Se utiliza cuando al personal, no le es posible asistir a los-
centros de capacitnci6n. 

Capacitaci6n indirecta 

E~ la que no tiene una relación directa con las actividades de
los capacitados, pero que sirvo ccmo complemento para que obtenga -
una visi6n más amplia sobre sus labores. 

Se da por medio de las siguientes formas: 
- Mesas redondas 

Se llevan a cabo con la finalidad de que los participantes 
adquieran ci~tos conocimientos s·obre determinado tema. 

- Publicaciones 

Edici6n de una materia determinada, por medio de boletines, ---
folletos, revistas, libros, cte. 

- Medios audiovisuales 

Con el empleo de pel1culas, filminas, carteles, etc., se logran 
inculcar nociones acerca de a1gan tema en especial .. 

4.1.6. Motivaci6n. 

Como un refuerzo definitivo a la capacitací6n y desarrollo de -
los recursos humanos de la organizaci6n,-resulta el uso de la motiv~ 
ci6n,·pues solamente con un conocimiento del porqu6 de las actitudes 
y acciones, se podr4 convencer al personal de colaborar con su esfue~ 
za hacia el logro de los objetivos de la organización de la cual 
forman parte importante. 

Motivación son todo= aquellos factores capaces de provocar---
·mantener y dirigir la conducta del individuo hacia un objetivo dete~ 
minado, considerAndose como factores todo aquello que origina condus 
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tas; asi existen factores bio16gicos, psico16gicos, sociales y ----

culturalc~. 

La administración de recursos humanos se auxilia de la psicolo
gia para estudiar el comportamiento de los elementos liumn.nos, sus -

vivencias intimas, asi como la relaci6n organizaci6n-persona y las -

influencias ·relacionadas entre el medio ambiente,. la organiz.aci6n y

el individuo. 

Tipos de motivación. 

económicos. Son aquellos provocados en el personal por factores 
tangibles: 
- Sueldos y S3lurios 

Aumentos de sueldos o salario 
- Gratificaciones 
- 1.,rcs tac iones 

No Económicos. Constituyen esencialmente la motivación, ya que están 
orientados a cubrir las necesidades superiores de 1os recursos 
humanos. 

- Promociones 
- Seguridad 

Apelación y reconocimiento 
- Competencia 
- Participación 

Existen algunos factores que también logran motivar al_ personal 
hacia la institución, como las llamadas compensaciones suplementarias 

que son concesiones que se otorgan a los recuTsos humanos, que no -

cOnstituycn una base moLivadora, sino que más bien suplen o ayutlan a 
los factores principales de motivación, por ejemplo: 

Permisos, licencias, concesiones de tiempo extra y pennisO al -

personal. Los programas de motivación, despiertan en cada individuo 
<livcrsos sentimientos positivos que redundaran en el comportamicnto

adccuado a sus necesidades, tomando en cucn~a su situaci6n, función

y los intcrúses de la institución de la cual forma parte. Los alca!!. 
ces de los programas de motivación cstlin en relación directa a la - -
calidad de los factores utilizados para motivar al personal, n la -
realidad de dichos factores asi como a la extensión de los objetivos 
predeterminados a su aplicación en las lireas; todo esto siendo par.t.!. 
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cular a cada instituciOn. 

Para que los programas tengan éxito d~ben buscarse e implantarse 
sistemas que motiven al personal a realizarse y a participar por pr~ 
pia convicci6n y voluntad. 

Resulta diXicíl determinar cxacta~c~tc si un sistema motivncio
nal es efectivo, pues todos los individuos de una buena motivaci6n -
son casi siempre subjetivos, basados en impresiones personales, por
lo cual, la única forma consiste en cuantificar los resultados en un 
solo concepto global que es la productividad ascendente y el alta de 
la moral de los recursos humanos de la instituci6n. 

4.1.7. Administraci6n de sueldos y sclarios. 

La administraci6n de sueldos y salarios comprende aspectos tales 
como: 

Definici6n de puestos y valor de los mismos, control de las 
variaciones en ellos, neces~dades de personal inmediatas y a futuro, 
mantenimiento del elemento hur.:-~no en condiciones 6ptimas de aprovech~ 
miento principalmente. 

Las técnicas que se utilizan ~ara llevar a cabo esta función son: 

- Análisis dú puestos 
· Valuaci6n de puestos y 
- Calificaci6n de méritos 
4.1.7.1. Aná1isís de Puestos. 

Para determinar la composici6n, estructura y necesidades de --
r~cursos humanos~ la instituci6n dehe estudiar y aJ)Glizar las activl 
dades que rea1iza en cada una de sus 5reas. 

El análisis de puestos especifica con precisi6n el campo de ··· 
acci6n, actividad, autoridad y responsabilidad de cnda integrante -
dentro de la organizaci6nª Su objetivo es examinar las caTnctct·fs -
ticas de cada puesto y asf poder establecer los rec¡uisitos necesarios 
para que sea desempcfiado con éxito. El análisis de puestos es 
adem4s una guia para un buen reclutamiento y una mejor sclccci6n dc

personal. 

Puestoª Se define como el conjunto de operaciones, cualidades, 
responsabilidades y condiciones que integran una unidad de trabajo,
espectfica e imp~rsonal. 
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~etodologia. 

Para llevar a cabo el análisis, es necesario una mctodologia, 

que consiste en la aplicación de los siguictnes pasos: 
- Técnica 

- Recabar los datos necesarios, con integridad y precisi6n. 

- Separar los elementos objetivos que constituyen el puesto, de 
los subjetivos que debe poseer el personal. 

- Ordenar dentro de cada uno de estos grupos los datos correspon - -
dientes en forma 16gica y consignarlos por escrito con claridad

- Archivar los resultados de los análisis en forma tal, que se 
logre su mejor manejo y aprovechamiento. 

Ls. forma escrita en que se consignan las funcion~s 4uc dcbcr5n -

realizarse en un puesto, recibe el nombre de descripción de puestos

º perfil del puesto. 

4.1.7.Z. Valuación de puestos. 

Para lograr sus objetivos, cada organización debe administrar--
6ptimnmente todos sus recursos; sUrgiendo entre otras, la neccsidad
de valorar todos los puestos, que son las unidades esenciales que la 
integran. No es posible formar una organización con UT\ ntlmero deter
mina.do de puestos que tengan la mismn importancia y caractcT"1sticas > 

pues existen actividades y cualidades que son diferentes, lo cual -
origina los niveles jeTArquicos. Esta diferenciación entre otros -

aspectos, tiene que ser acorde a la retribución otorgada a cada 

puesto. 

- De aqui el concepto de salario, que es la retribución que debe --
pagar el patrón ·al. tTabajador por su trabajo. 
- Sueldo, es la retribución que recibe el empleado de confianza y -
con distinta periodicidad de pago 
- Salario nominal, es la cantldad en dinero que se conviene que 
ganará el trabajador en relación a la unidad adoptada: tiempo, 
destajo, etc. 
- Salario real, es el poder adquisitivo o de compra de los salarios, 
o bien, la relación cntTe la paga en dinero que el asalariado recibe 
por sus servicios y los precios de la mercancias que consume, por lo 

tanto, es la remuneTaci6n del trabajador expresada en una cantidad -
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de bienes directos. 
- Salario m1nimo, es la cantidad menor que debe recibir en cfectivo
cl tr~bajador por los servicios prcst~dos en una jornada de trabajo. 

Por lo anterior, es necesario que cada organización utilice una 
t6cnica adecuada para lograr una jcrarquizaci6n y otorgar según sus
propios inter~scs institucionales, el valor objetivo de rctribuci6n
a cada uno de su:. puestos, para estar en posibilidad de nprovechar -

sus recursos económicos y técnicos y recompensar al elemento humano
que ocupe dichos puestos. 

La valuación de puestos, es un procedimiento que análiza ei --

puesto para determinar el grado de habilidad, esfuerzo y responsa -
bilidad requeridos en el mismo, y las condiciones de trabajo en las
cuales se dcsempefta en relaciOn con otros puestos de la misma organ!_ 
zaci6n, a fin de establecer una relaci6n 16gica y objetiva ent~e 
estos factores y la estructura de s~larios. 

Los objetivos principales de la valuaci6n de puestos son: 

- Jerarquizaci6n de los puestos para determinar tanto la autoridad -

como la responsabilidad que le corresponde a cada puesto en la 
estructura de la institución. 
- JerarquizaciQn de sueldos y salarios, tomando como un todo el 
contexto salarial de la organización, se pretende determinar el 
nivel que le corresponde a cada puestc de las rCllluneraciones estipul~ 
das. 

METODOS DE VALUACION 

Métodos de alineamiento 

Es un procedimiento poco técnico que se basa en la apreciación -
subjetiva. No requiere forzosamente de un comité de evaluaciOn. as! 
como de análisis de puestos. Gcneralme~tc es utilizado en organiza
ciones pequefias que tienen un nCunero reducido de puestos. 

Consiste en colocar todos los puestos que comprende el estudio
en orden ascendente, desde el mis sencillo al más complicado y difi
cil. 

Procedlmierito: 

- Se harán juegos de tarjetas (tantas como personal intervenga en la 
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valuación), en ellas se anotnr5n simplemente aquellos puestos que se 

van G. valuar. 
- Se discñar5 formas para uso <le cada persona que intervenga en la -

va1uaci6n. 

- Se entregarán los juegos de tarjetas procurando que su ordenamiento 
sea al azar. 

- Se EolicitaTá a cada miembro valuador que ordene las tarjetas en -

la forma que considere corresponda a la importancia de los puestos. 
- Una vez. determinada la escala de importancia de los puestos, los-
valuadores anot.ar~n en su hoja el número de orden dado a cada puesto, 

debiendo hacer la misma anotación en las hojas del resto sumarán los 
valores horizontales consignados y se anotarán en la penllltimn colum 
na. 
- Se dividirá la suma de los valores entre el número de miembros --
valuadores con el propósito de obtener un promedio que se anotará en 
la últimn columna. 
- Se revaluarán aquellos pucstcs que tengan la misma puntuación. 
- Se ordenarán los puestos en orden progresivo de acuerdo a su prom~ 
dio. 

Si se presenta el caso de que algún puesto obtuviera mejor pro
medio del que cóntaba anteriormente y tuviera menor sueldo que el -

inmediato inferior, se procederfi a efectuar los ajustes necesarios. 

Ventajas del métcdo de alineamiento: 
- Sencillo y fácil comprensi6n 
- Supone mayor seguridad que cualquier valoración empirica. 
- Es ~til en in~tituciones de escaso personal. 

Dcsvent.aj as: 

- Se basa en üna estimación general de los puestos en vez de un ---
análisis detallado. 
- Al ordenar los puestos. no se cuantifican las dircíencias existen~ 

tes. 
- Toma el puesto en su conjunto sin an~lizar los elementos que lo -

integran. 

M6todos de escalas o grados predeterminados. 

Este procedí.miento· presenta un poco más de complicaci6n que el-· 
m6todo de alincamient.o, ya que consiste en establecer una serie de -
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categorías o ~rados, elaborar una definici6n para cada una de ellas

y calificar o agrupar los puestos en forma correspondiente a los --

grados y definiciones anteriores. 

Procedl.miento: 

- Deben agruparse las tareas en categor!as muy generales y amplias -
con base en las actividades. 

- Segfin lo anterior, deberli fijarse el nfimero de grados que a juicio 
de los miembros valuadores, se juzguen convenientes. 

- Definir de una manera precisa los rangos o jeraquias. 

- Establecer los puestos que deben quedar comprendidos en cada irupo 
~ Utiliznndo las asignaciones individuales que proporciona cada 

miembro del comité, realizar la asignación definitiva de los puestos 
a los rangos o jerarqu1as por medio de una compensación de cnda uno
de los puestos con las definiciones de dichos grupos. 
- La unanimidad del comité permitirli efectuar la jerarquizaci6n de -
los puestos en cada grupo, segün el método de alineamiento. 
- Finalmente se harli una tabla con la lista de puestos valuados por
ordon de importancja, anotando al margen los sueldos que se paguen
ª cada uno, para proceder a los ajustes ne~esarios. 

Ventajas: 

- Es sencillo y rlipido 
- Es fácilmente comprensible por todos los interesados 
- Es aceptado por el personal con relativa facilidad debido a su ---
sencillez. 
- Bajo costo en su implantaci6n y mantenimiento 
- Fa.-cilita los trabajos de valuaci6n en empresas cuyo personal sea -

reducido y su~ grupos claramente definidos 

Desventajas: 

- Constituye un juicio superficial de los puestos 
- Los aprecia globalmente haciendo caso omiso de los factores que los 

integran. 
- No establece jerarqu1a entre los puestos calificados del mismo 
grado. 
- Elimina la subjetividad y el empirismo en una m1nima parte 

GRADACION PREVIA 
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PRlMER GRADO TRABAJADORES NO CALIFICADOS 

- Puesto que requieren cuidado y diligencia. no demanden una prepara 
ci6n amplia. 

- Ejemplos: vigilantes, aseados, off~ce-boy, conserje, etc. 

SEGUNDO GRADO TRABA.JADORES CALIFICADOS 

- Puestos que requieren preparación manual o int:elcctual 

- Ejemplo: taquimccan6grafo, tenedor de libros, electricistas, etc. 

TERCER GRADO PUESTOS DE CRITERIO 

- Son lo~ que requieren capacidad para distribuir el trnbnjo vigilar 

que se real ice conforme a los procedimientos. 

- Ejemplo: Jefe de empleados, jefe de oficina 

CUARTO GRADO PUESTOS TECNICOS 
Ruquicren <le cierto carácter creativo e iniciativa personal 

- Ejemplos: ln~enieria, abogado, etc. 

QUINTO GRADO PUESTOS EJECUTIVOS 

Tiene a su cargo el manejo de dc.~partamcntos en su an\plia acepci6n. 
- Ejemplo: Superintendente, gerente local de ventas, cte. 

SEXTO GRADO PUESTOS ADMINISTRATIVOS 

- Requieren de gran responsabilidad ya sea por lo elevado y las fun
ciones que dirigen. 
- Ejemplo: ·gerente divisional, contralor, gerente de compras, etc .. 

SEl'TIMO GRADO PUESTOS DI RECT1V05 
- En ellos reside la dirección general de la empresa y por ~uienes -
son establecidos las poltticas. 
- Ejemplo: Gerente general, miembros del consejo de administraci6n. 

Método de comparaci6n de factores. 

Este método consiste en comparar los factores de cada actividad
c<~n los de actividades clave que sirven de puntos de referencia 

Entcndi6ndosc como actividades clave, aquellas que son muy 
comu-;¡1es en las organizaciones y cuya remuneración es conocida y 

aceptada 
Los factores que las integran son:habilidad, formaci6n condici2 

ncs <le tr~bajo, csf~erzo y responsabilidaC. El método se resume en-
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tres pasos: 

- La ordenaci6n de los puestos tipo en función de diversas cnracterí~ 
ticas generales denominadas factores. 
- La asignación de un valor monetario o de puntos a cada uno de dichos 

factores 
- La combinac16n ponderada de ambos resultados para establecer un -
rango entre los pucstcs vvluados 

Procedimiento: 

- Nombramientc de un comité 
- Determinaci6n de los puestos tipo 
- Dcfinici6n de los factores a utilizar 
- Ordcnnci6n de los pttestos tipo en funci6n de cndn factor 

- Registro de las series ast formadas 
- Prorrateo de la remuneración de cada puesto entre los distintos --
factores elegidos en relaci6n a su importancia 
- Registro de las series obtenidas en el prorrateo de remuneraci6n -
por orden de importancia 
- Comparación de las jeranquizaciones obtenidas en los puntos 
- Fijación de la escala de valuaci6n 
- Veluaci6n de los puestos restantes, es decir, los que no fueron --
tornados como puestos tipo 

Ventajas: 

- Estudia y análiza cada puesto en función de ciertos factores 
previamente establecidos 
- Al descomponer cada puesto en sus elementos integrantes. trata 
de tomar en cuenta el esfuerzo humano que hay que remunerar, asi 
como ·los elementos subjetivos que el tr3bnja<lor pone en juego. 
- Es de fácil manejo por el ntimero reducido de factores qt:e emplea. 
- Elimina la rigid~z c~rnctertstica del método Je grados y supera 
en mucho la estimación subjetiva del método de alineamiento. 

Desventnjas: 

- No es fácil de comprender 
- Al incluir estimncioner. en moneda, obliga a ser m~s subjetiva la -
valuaci6n, pero plantea dificultades de orden distinto al que se --
busca, como econ6mica, técnicos, etc. 
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- Aunque usa algunos factores, todavia no permite una aprcciaci6n -
correcta y amplia de la realidad. 

Mi;todo por puntos. 

Consiste en asignar ciertas cantidades de valor denominadas 
puntos a cada una de las características de un puesto, misma que sc

dcsignan con el nombre de factores 

- Punto, es un valor de relación o una unidad de medida pnra efectos 
de comparación. 
- Factor, es un elemento necesario para plnntear la valuación y una
de las partes indispensables para integrar el puesto. 

El sistema se puede resumir c::n. tres pasos: 
- Comparación de los factores del puesto contra modelos definidos. 
- Como resultado de la comparnci6n, asignar valores a los factores. 
- La asignaci6n de puntos a cada puesto, darfi como rcsttltado su ----

vslor, mismo que permitir~ situarlo en una cscnln de salarios prede
terminada por métodos estad1sticos 

Procedimiento: 

- Nombramiento del comitló de valuación. La integración óptima de un 
comit6 de: dos supervisores, dos representantes del personal, uno 
del departamento de recursos humanos y un técnico asesor. 
- Determinaci6n de puestos tipo. Aquellos muy conocidos. 
- Fijación de factores. Se basa en cuatro gen~ricos: habilidad 
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo. 
- Elección de subfactores. El número óptimo debe corresponder a las 
necesidades y magnitud de la institución y a sus objetivos n corto y 

largo plazo. 
Se recom1cnda un nCímcro no mayor de doce ni menor de ocho 

- Ponderaci6n de factores. Se scftala un valor n cada factor en 
función de 1 OO. 
- Establecimiento de los grados de cada subfactor. 

Se establecer~ de acuerdo con la magnitud de la actividad que se -
pretenda desarrol.lar y con la importancia de la institución cuyos · -
puestos se pretendan valuar. 4 a 6 grados se consideran una ampli-

tud óptima. 
- Asignación de puntos a cada grado de cada subfactor. Generalmente 
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se h~.cc en proporciOn aritm6tica o gcom6trica o con valores nrbi-
trarios. 
Producci6n del manual de valuación. Con todo lo anterior, se 
integra el manual de valuación para uso de todos los miembros dcl
comi té. 

- Intcrprctaci6n de los análisis de puestos. Tiene como objetivo -
que los miembros del comit6 conozcan las características precisas
de los puestos que han de valuar. 

- Concentración de los datos contenidos en el an&lisis de puestos. 
- Clasificaci6n Je los mismos datos. Se efectGa al mismo tiempo o--

cuando se haya terminarlo con la tarea que le antecede. 
- Fijación del valor en runtos ~orrcspondicntc~ a cada puesto. Para 

fijar el valor definitivo de cada pu•sto, basta sumar los puntos -
asignados a cada subfactor y as! se obtiene la jcrarquizaci6n de -
los puestos por orden de importancia progresiva~ 

- Comparaci6n directa de los sueldos y salarios y los valores en --
puntos. Sefiala las discrepancias entre sueldos y salarios y la -
valuaci6n. 

Necesidades de establecer la valuaci6n de puestos. 

- Necesidad socjal 
Debido al gran porcentaje de población que obtiene su medio de

vida mediante la prestaciOn de servicios, el remunerar equitativa -
mente a los trabajadores por los servicios que prestan mediante el -
establecimiento de salarios justos, resulta de gran trascendencia -

social. 

- Necesidad legal 
El articulo 123 constitucional, y el articulo 86 de la Ley 

FL:dcral de Trabajo, establece condiciones de correspondencia entre -
trabajo y salario. 

- Necesidades económicas 
Al contar con una estructura adecuada y con poli~icas ~enerales 

de sueldos y salarios, las organizaciones pueden planear sus activi
dndcs y sus costos con más certeza. 

Para los recursos humanos, resulta evidente esta ne~esidad, de
bido a que los salarios son el principal canal distribuidor de la --
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riqueza. 

- Factores que influyen en la valuación 

La retribución correspondiente a cada puesto obtenida como 

resultado de la valuación debe ~cr comparada, andlizada y ajustada -

de acuerdo a la influencia de varios factores que existen en las 

instituciones tanto en su constitución interna, como en su medio --

externo que las rodea. 

Los factores mds trascendentes son: 

Los sueldos y salarios de otras organizaciones dentro del mercado de 

trabajo. 

Es de gran importancia que la instituci6n esté dentro de la 

realidad del mercado~ e~ decir, para poder conservar una posición 

competitiva ante las dem~s, es necesario que no se rezaguen o se --

sobrepase en remuneraciones 

Por lo general toda organización conoce las retribuciones que -

en el mercado se asignan a determinados puestos casi. todas tr-ntan de 

cfrece;;r e::.n misma ret"I ibuci.6n o por 1Q menc.s que existan diferencias 

ligeras; esto se hace debido a pol1ticas especificas para obtener y

mantener mano de obra de buena calidad .. 

Para tener. un conocimiento completo ele este .:fact:or se ha desarrf?_ 

llado una t6cnica que se denomina "'encuesta regional de salarios". -

que consiste básicamente en recabar informaci6n al respecto y por -

medio de un proceso estad1stico obtener una 11nea de tendencia seme

jante a la formulación con los datos particulares de la instituci6n

y por una comparaci6n directa de las gráficas obtenidas, proceder a -

realizar los ajustes finales de las escalas definitivas. 

La condici6n finRnciera de la arganizaci6n. 

Este factor es la "capacidad de pagar" y determina tres al terna 

ti vas: 

- Pagar a un nivel de sal.arios más elevados que el promedio de la 

comunidad 

- Mantener en el mismo nivel de salarios que· pagan otras organiza 

cienes similares .. 

- Pagar salarios menores, basándose en otros medios para rccompen$ar 

a -S"Us recursos humanos,, por ej cmplo comricnsaCiones .. 

61 



La alternativa que se elija, tiene que ser acorde a la situación 

económica especifica de cada organizaci6n y para su adopción, tienc
que conocer y análizarsc completamente todos los nspectos ccon6micos 
de sus recursos y con base en ellos establecer los objetivos que sc

perscguirfin. 

Los cambios en el indice de precios del consumidor 

Es importante que las retribuciones en efectivo no difieran 

negativamente en relación al costo de la vida, pues los recursos 
humanos afectados, reaccionarian en cualqujcra de las formas previs
tas por la psicología, como son la ngrcsi6n, fijación, regresi6n, -~ 

sumisi6n, etc., originándose problemas individuales o colectivos para 
la organizaci6n. 

La ley de los salarios m'1nimos. 

Tiene una trascendencia social más que institucional y un alca~ 
ce que abarca toda instituci6n establecida en nuestro pais,por lo -
cual, ha sido formalizado legalmente, se basa en el concepto social, 

salario para vivir. 
Cuando las organizaciones se ven obligadas a elevar su nivel de 

salarios minimos debe igualmente elevar las dem~s retribuciones quc
C$tán sobre dicho salario, a fin de conservar para mantener una sana 

estructura de salarios. 

Causas que producen poca efectividad en el sistema de valunci6'!_. 

- Incapacidad para interesar a los mandos intermedios, al personal -

interesado, al sindicato (si existe) y a los directivos, en la 

implantación y mantenimiento del sistema 
- Descuido en la formación de los anti.Ji.sis miembros del cornitll 
valuador. 
- Apresuramiento y ligereza en la realizaci6n de estas lahoT~5 
- Falta de cuidado en la fijaci6n de objetivos, adopción de pol1ticas 

y formulaci6n de programas de trabajo. 
- Deficiencj,as en aspectos particulares del plan, por ejemplo, con -

la elección de factores, su ponderación, fijación del núinero conve - -
niente de grados, etc. 
- Ignorancia de los cambios fundamentales, en la estructuración de -

ios puestos tipos. 
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- Falta de flexibilidad en los programas que impidn adaptarlos n --
las exigencias mfiltiplcs de la institución. 

- Negligencia hacia la importancia de factores cspccificos por el -

hecho de evitar su multiplicidad y reducir el trabnjo o simplificar
lo dcmnsindo. 

4.1.7.3. Calificaci6n de m~ritos. 

Pera complementar el conocimiento de los recursos humanos con -

que cuenta la organizaci6n, es necesario establecer un sistema que -
peTinita determinar en forma objetiva y en conjunto el valor de la -

actuación de cada elemento en relación con las actividades, funciones 
y cnractcristicas requeridas por el puesto asignado 

La cnlificnci6n de m~ritos e~ una t~cnica especifica que consti 

tuyc una evaluación seper~Ja de c~dü unR de las caracter~sticas y -

cualidades del individuo como trabajador. Utiliza el anti.lisis de -

puestcs como normas contra la cual va a compararse el desempcno dcl
trabaj ador. La calificnci6n se ocupa sólo de aquellas cualidades -

que influyen directamente en la ejecución del trabajo y ser rcfiere-

1lnicamcnte a una. persona concreta y determinada. contTariamente a lo 
que sucede con el análisis y cvaluaci6n Uc puestos que son imperson~ 

les. 

Uno de los principales objetivos de la calificación para la 
o~ganizaci6n,es que forma parte del avalUo del capital humano y 
permite conocer a quienes debe darse preferencia en los ascensos, -

rechazarse en los periodos de pruebas, ocupar puestos de confianza y 
sirve de fundamento para determinar necesidad del entrenamiento -- -

para el trabajador; uno de los beneficiarios de esta t6cnica consis

te en darles a conocer si su trabajo es deficiente, si puede mejora~ 
se o si cst~ en un nivel deseable de eficiencia. 

METOOOS DE Ct\l.lFlCAClON 

Para .evaluar la ac:tuaci6n de los recursos humanos en las intit!:!_ 

cienes, tendrá que ser el que mcj ar se adapte a sus necesidades y - -
pcsibilidndcs, además es conveniente que se modifique si es pccesn -
rio, a íin de que se obtengan los rcsultntlos deseados. 

A continuación se mencionan los m~s conocidos en nuestro medio: 

M6todo de comparnei6n. 
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Consiste en fijar la atenci6n al desempefio de los individuos en 

su trabajo para determinar y establecer diferencias, consta de tres 

formas: 

- Alineamiento.- En raz6n a cada una de las caracteristicas a eva-

luar, previamente determinados, se enlista en orden de importancia 
a•todos los individuos objeto de la calificación, del más al menos 

satisfactorio, lo cual implica que es un método sencillo, pero tiene 

como inconveniente, el que varias personas, debiendo quedar en el -
mismo nivel, se jerarquiza en diferentes po~iciones. 

- Comparaci6n por pares.r Consiste en hacer una lis~a del personal, -

por caracter1sticas buscando comparar a cado. individuo con cada uno 
de los elementos de su grupo y seftalando en cada par quien, posee la 

caracteristica en cuest i6n: como consecuencia~ sord mej ar aquel ·rquc 
resulte con mayor nümero de éstas en relaci6n con sus companeros: -

Aunque este método es sencillo, tiene como inconveniente que se - -
determina quienes son los mediocres y no J.os más sobresalientes, al 

tiempo que aumenta el nUmero de comparaciones para cada persona que 

se incluye. 

La f6rmula para encontrar el número de comparaciones son: 

N (N f I) 

z 
En donde N~número de individuos a comparar 

- Distribución forzosa.- Esta se basa en el principio de la curva de 

Gatiss. 
Con base en ella, se da por supuesto que en cada caracter1stica, 

el total del personal debe quedar distribuido de la manera siguiente: 

Con cal i ficac i6n lnfima 10\ 

Con calificaci6n mala 20\ 

Con calificaci6n media 40\ 

Con calificaci6n buena 20\ 

Con cal ificaci6n 6ptima 10\ La suma de estos dan un 100\ 

del personal 
En esta forma del m6todo se obliga al calificador a distribuir 

al personal de cada grupo y para cada caracter!sticn precisament.e en 

esa proporcic:in. 
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Se obtienen mejores resultados cuando se aplican a grupos gran

des y heterog6ncos. 

M6to<lo Je escala. 

Consiste en calificar al individuo en rclaci6n a una escala 
previamente determinada, en la que se representa cada caractcrtstica 
por una linea horizontal 1 en cuyos extremos se indica el grado maxi
mo y m1nimo respectivamente de la cualidad en cuestión, ln colocaci6n 
de una marca indica el grado de di.cha caractcr1stica t¡ue posee el traba
jador a juicio del calificador. Existen dos clases de escalas que -
son: 
- Esc..-..las continl:as.- Sen aquellas que no tienen divisiones, de tal -

manera que e~'- paso de un grado a otro se hncc en una forma inscnsi -
ble. 
- Escalas discontinuas. - Aquellas quo ti en.en divisiones verticales 
con el objeto de formar grados definidos de caracteristicas. 

PRINCIPALES TIPOS DE ESCALAS CONTINUAS 

Modelo de escala simple de m~ximo-m!nimo) 

CRITERIO ~/~~~~~~--~~~~~~~~~~~~~/ 

Modelo de escala de porcentaje) 

IMAG INAC ION l / I / I I 
o zo 40 60 80 100 

tMc:dclo de escala alfabl>~ica) 

ATENCION I I I I I I 
A B c !l E F G 

tMc.delo de escala con palabras) 
EFICIENCIA I I I I 

NO MUY 
Satisfactoria satisfactoria satisfactoria excelente 

(Modelo de escala num~rica) 
10 9/8 7/6 f./4 3/Z 1/0 

DEDICACION ~/~~~~'~~~--'-'~~~~'~~~~~'~~~·/ 

MODELO DE ESCALA DISCONTINUA 

Instrucciones al calificador: 

65 



1.- Len atentamente cada definición antes de calificar 
2. - Considere separadamente cada factor 

3.- Coloque una marca en el espacio correspondiente a su opinión 
4.- Use lineas del reverso para comentarios o adicionales 

Capacidad en la_ Indccisi6n seguridad solo 

rcsoluci6n de - frente a - en la resolu -
problemas que - problemas cj6n de probl~ 

frecuentemente capaz de re 
buen juicio solver bien 
frente a pro - los más ser~ 
blemas serios. os prohlcmas se presentan en 

el trabajo 

mas sencillos. 

INICIATIVA 

Capacidad para sigue sic~ 
mejorar procc- pre los -
dimientos, org~ sistemas 
nizaci6n, etc. de rutina 
en su grupo 

DON DE MANDO 

Capacidad para 
hacerse obede
cer de buen -
grado 

CONOCIMIENT05_ 
TECNICOS 

constante 

mente de.!_o 

be<'.ecido 

hace mejoras 

accidental 
mente 

sufre y tolera 
const.antementc 
desobediencias 

Los de espe- Carece de Posee los cono 
cialidadncc!!_ algunos cimientos es-
sarios para- connci trictamente 
1a dirección mier.tos - n~cesarios 

de su grupo indispens~ 

bles. 

Métodos de listns de comprobaci6n. 

frecuentes m~ constantes 
joras senci-- y apreciables 
llas mejoras 

es obedecido 
pero de mala 

gana 

sahc hacerse 

obedecer y -
segu tr con -
gusto 

Posee con n~ sabe aplicar 
plitud cono- y trasmitir 
cimientos de los amplios
su especia - conocimientos 
lidad que posee 

Consiste en una serie de juicios, opiniones o adjetivos que --
describen las, caractertsticas propías de un trabajo determinado; 
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implica que el calificador marque aquellas declaraciones incluidns -

en ~na lista, que se considera son factores del comportamiento o 

dcsempefio del personal. 
Se pueden utilizar los siguientes tipos de listas: 

- Listas chccables po11dcradas.- Cc•nsistc en una lista de frases o -

afirmaciones calificadoras del trabajo (entre 25 y 100) preparadas -
cuidadosamente en forma t&cnica y distintas para cada grupo de trab~ 
jo. 

LISTA Cl!ECABLE PONDERADA 

NOMBRE DEL EMPLEADO ______________________ _ 

PERIODO A QUE SE F.EFIERE LA OPINION 

CALIFICADO POR 

Instrucciones: 

A continuaci6n .encontrará una lista de frases acerca del rendi
miento en el trabajo, en el lado derecho de cada una hay un espacio
pnra que usted marque con una cruz aquellas que considere pueden ser 
aplicadas al personal en cuesti6n: 

LISTA DE FRASES 

1.- Utiliza eficientemente su área de trabajo 
Z. - Mt.estra moderado interio;s en su trabajo 
3.- No es muy cuidadoso con su equipo 
4.- Trabajo sistemáticamente bueno 
5.- Trabaja con ritmo lento, pero estable 
6.- Se ausenta frecuentemente de su ~rabajo 
7.- Dif1cilmente cnmbia su modo de hRcer las cosas 
B.- Cambia a otros trabajos sin perder la rápidez 

- Listos checahles de preferencias 

MARQUE 

Contienen frases agrupadas de cuatro en cuatro, siendo dos favo
rables ~ dos dosfavorables y en las que el supervisor tiene que soñ~ 
lar, de cada grupo, únicamente las dos que considora quo describen -
mejqr al calificado. Con este se pretende contrarrestarse la acti -

tud favorable o desfavorable que existe hacia el personal en virtud
de que solo una de las eY.presiones positivas y una de las negativas-
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tienen un valor determinado y las otras dos carecen de éste. 

LISTA CHECARLE DE PREFERENCIA 

NOMBRE DEL EMPLEADO 
~~~~~~~~~~~~~~~--~~~~~~~~-

PERI 0 DO A QUE SE REFIERE LA OPINION 

CALIFICADO POR ~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

~nstrucciones: 

Marque con una X dos de las afirmaciones. La primera debe ser-
la que mejor describa al subordinado que se está calificando, y la -
otra la que menos se asemeje a él. 

1.- Tiene capacidad para ntender situaciones de emergencia 
2.- Generalmente no ofrece buenas ideas 
3.- Se propone metas definidas y por lo común las alcanza 
4.- Cuando siente alguna presión sobre él, se confunde 

Se concluye que este método tiene como característica principal, 
la tendencia a eliminar la subjetividad por parte de los calificado
res, pues no les permite conocer el resul~ado de la evaluaci6n en el 
momento de calificar, para evitar con ello el grado de preferencia o 
rechazo que sienta hacia los trabajadores. 

PERIODIC !DAD. 

Es necesario que toda organizaci6n después de adoptar el método 
que más se ajuste a sus necesidades para llevar a cabo la califica -
ci6n de méritos de sus recursos humanos, determine los peri6dos en -

los cuales 1os supervisores deben efectuar la calificaci6n de su --

personal. Si una de las finalidades fundamentales de esta t(;cnica -
es mcdificar la actitud y motivar a calificadores y calificados n 
una superoci6n del trabajo. se aconseja hacerla. entre cnda 2 6 4 -

veces al afio. 

4.1.8. Higiene y seguridad. 

Un aspecto moral y legal en la· administraci6n de recursos humi.
nos es mantene1· y cuidar la salud y la vida de los miembros de la - -
organización. por lo cual, resulta necesario ~stablecer sistemas de
seguridad e higiene c;ue prevean, reduzcan y controlen aquellos facto
res que afecten no solo la salud e integridad de los recursos huma--
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nos, sino tar-lbil!n a. los materiales y econ6micos, lesionando el desa-

rrollo integral la realizaci6n de funciones y actividades. 

Higiene.- es e] conjunto de conocimientos y tt!cnicas dcdice.das

a reconocer, evaluar y controlar los factores p~icol6gicos o ambien
tales, que provienen del trabajo y pueden causar enfermadadcs o de -

teriorar la salud. 

Entre dichos factores externos se cuentan los siguientes: 

- Quimicos. Como lo es el manejo o tranformaci6n de materias primas 
- Fisicos. Que es todo cambio en el ambiente normal. como defectos-

de iluminaci6n, temperatura ext¡_-ema, ruido y humedad €-ll exceso, 

et.e., se pueden mencionar tambi(!n las lesiones por grandes esfuerzos 

fisicos. 

- Biol6gicos. Impregnaci6n del organismo de animales protozoarios O· 

bacterias, quo prcvocan el desarrollo de enfermedades. 
Psicologicos. Un requisito intlispensable para que_ el ser humano -

conserve y mejore su salud, es su adaptación a los elementos que --
componen su actividad laboral. 

De aqui que enfermedad se puede definir como la alteración de-
la salud, producida por un agente ~iol6gico o nlgGn factor fisico, -
quimico o ambiental que actúa lentamente, pero en forma continua o 
repetida. 

La Ley Federal del Trabajo define en el articulo 475 la enfer -
mcdad profesional: enfermadad de trabajo es todo estado patol6gico -
derivado de la acci6n continuada de una causa que tenga origen o --
motivo en el trabajo o en el medio en que fll trabajador se vea obli
gado a prestar sus servicios. 

Las repercusiones que ocasionan las enfermedades profesionales

pueden ser del siguiente tipo: 

- Psicologico. En las cuales el trabajo y la personalidad se verSn
afectados pcr un ambiente de inseguridad personal, propiciado por el 
temor constante de verse lesionado gravemente. 

- Social. Se produce un aumento en la necesidad de preparar sus 
titulas por la disrninuci6n de individuos preparados. También se 
desarrollan malas actitudes entre las personas cercanas a los afect~ 
dos, es decir que las lesiones del individuo afectado repercuten en
la unidad 
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social que es la .familia. 

- Económico. Ocasionan pérdidas económicas para la organización por 
el ausentismo y el descenso de la habilidad del personal ausente, -
traducidas en bajas de producción, calidad. etc. 

I.a familia del trabajador se ve afectada por una baja de sus ingr~ 
sos económicos y aumento de gastos. 

Seguridad, es e~. conjunto de conocimientos t§cnicos y su aplic~ 
ción para la reducción, control y eliminación de accidentes en el -
tTabajo, por medio de sus causas, as~ como de las reglas tendientes
ª evitar este tipo de accidentes. 

La Ley Pcdcral del Trabajo define en el artrculo 474 el accidente 
como: 

Toda lesión orgfinica o pertur~ación funcional, inmediata o post~ 
rior. o la muerte, producida repentinamente en el ejercicio, o con -
motivo del trabajo, cualq41era que sea el lugar y el tiempo en que
se presta. 

Quedan incluidos en la definición anterior los accidentes, que
se produzcan al trasladarse el trabajador directamente de su domici
lio al lugar del trabajo y de éste aaquel. El grado de intensidad -
del accidente produce diferentes tipos de incapacidades: 

- Incapacidad temporal. En el articulo 478 de la Ley Fe·deral del -
Trabajo se define asi: pérdidas de facultades o aptitudes que impos! 
bjlita parcial o totalmente a una persona para desempefiar su trabajo
por algün tiempo. 
- Incapacidad parcial permanente. Está definida en el articulo 479-
de _la Ley Federal del Trabajo como: la disminución de las facultades 
o aptitudes de una persona para trnbnj• 
- Incapacidad total permanente. La Ley >e~eral del Trabajo la consig
na as1 en el articulo 480: 

Es la pérdida de facultades o aptitudes de una persona que la ---
imposibilita para desempefiar cualquier trabajo por el resto de su vida. 

Un estudio y anlilisis de los accidentes, conduci rli a conocer las causas 
que los dieron origen, por lo tanto, pueden llegar a eliminarse 
mediante el conocimiento de las causas: entre ellas las que dan 
origen a un accidente se encuentran las siguientes: 
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- Directas o próximas. Que dependen del ambiente del trabajo donde
se realizó el accidente y de las condiciones biológiéas del acciden

tado. Estas causas eYisrcn en dos formas: 

- Actos inseguros. Son aquellos que comete el personal siendo contr~ 

rios a lo que la exrericncia ha scfialado como seguros y lo exponen a 
un accidente 

- Condiciones inseguras. Son los riesgos que hay en los materiales. 
maquinarias, edi.ficios que rodean al individuo, ya sea poi· o.misi6n o 

defecto, o por la propia naturaleza de los mismos y q11e rcprescntan

un peligro de accidente. 

- Indirectas o remotas. Que son ajenas a las condiciones bio16gicas 
del accident::1.do y pueden es tJ.r suborJ.luaJu.s o no al medio en que se 

trabaja. 
La Ley Federal de Trabajo no exige que haya una relación casual

inmediata y directa entre el trabajo dcsempefiado y el accidente del
trabajo, tambi6n marca que no es necesario que el accidente se real!_ 

ce dentro de las horas de servicios~ para que sea considerado como -

riesgo profesional. Por ejemplo, un <Iccidente sufrido po·r un trabaj!!_ 

dar al regresar o ir directamente a sus labores. 

Para elimi~ar las causas de los accidentes. es necesario detec
tar los rjesgos, por lo cual se recomiendan las siguientes rqcdidas: 

Saber qué condiciones o qué prácticas son inseguras,, y en qu6-

grado. Conocer el tipo de materiales con que se trabaja, instala -
cj.ones , e te p 

Encontrar qué condiciones inseguras hay o qué prácticas insegu

ras se cometen. 

Un inst1umcnto valioso para encontrar las condic:.oncs y pr§ct.i

cas de peligros que pueden provocar accidentes. 
Investigar y hacer un análisis especial de los accidentes que -

ocurren, con el objeto de descubrir las causas reales que los origi

naron. 
Tanto las inspecciones como las investigaciones deb~n tcn~inar

con la elaboraci6n de un reporte escrito. 

Es necesario conocer los factores personales~ pues están rela-

cj onados con los accidentes, tales pueden ser: 
- Inteligencia y habilidad del individuo 

- Visi6n dcfcctut~sa o normal 
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- Coordinaci6n muscular y fatiga 
Caracter1sticas de la personalidad y reacciones psicoligicas
al. ambiente 

- Experiencia y adiestramiento en el trabajo 

- Corregir las cond~ciones y pr5cticas inseguras que se encuen-
tran en la activid~d, basándose en la responsabilidad de cada 
quien tiene por su seguridad y la de los demás 
Los siguientes puntos son importantes: 

- Realizar examcnes m6dicos de ingreso y periOdicos 

- Fomentar las buenas relaciones, dentro y fuera del trabajo 
- Difundir las normas de seguridad 
- Informar ampliamente de las consecuencias de los accidentes 

Una vez definidos los riesgos en una empresa y la manera de -
protegerse de ellos, es indispensable darlos a conocer a todos los -
que van a estar expucsto5 a ellos para lograr una óptima prevención

de accidentes 
La eficacia de un programa de seguridad estn en raz6n directa

con la eficacia del adiestramiento de todas las personas de la orga· 
nizaci6n. 

Comisiones mixtas de seguridad e higiene. La Ley Federal del -
Trabajo, establece en su articulo 509, con el carácter de obligato -
rias a las comisiones de higiene y seguridad compuestas por igual 
n0.mero de T~presentAnteS de los trabejadores y del patr6n, para 

investigar las causa5 de los accidentes y enfermedades laborales, 
proponer medidas pera prevenirlos, y vigilar que se cumplan. Su --
finalidad es proteger la salud del personal~ entendida ~sta no s6lo
como la ausencia de enfermedad, sino como un estado completo de 
bienestar fisico, mental y social. 

Los requisitos necesarios para formar parte de las comisiones -

sen: 
- Ser trabajador de la organizaci6n y estar vinculado al proceso de

trabajo. 
- Contar con la instrucción y experiencia necesarias para el buen -

desempefio del cargo. 
- Tener autoridad moral y estimación del personal. 
- No ser afecto a bebidas alcohólicas, drogas o juegos de azar 

72 



',-.,·· 

- De preferencia, ser padre de familia 
Las obligaciones de las comi~ioncs son: 

- Establecer medidas para prevenir los riesgos que se presentan 
dentro de la instit~ci6n 
- Investigar las causas de los accidentes y enfermedades profesio 
na.les 
- Vigilar que se cumplan las disposiciones de higiene y seguridad 
establecidas en los reglamentos en vigor. 
- Hacer del conocimier.to de las autoridades de trabajo que procedan
º del patr6n, las violaciones a las disposiciones dictadas 

Instruir sobre medidas preventivas a los trabajadores para orien-
tarlos sobre el peligro en su t~abajo 

Las comisiones mixtas de higiene y seguridad deberán reunirse -
por lo menos una vez al mes para discutir las causas de los ríesgos
presentados y se cnviar/i una copia a las autoridades del trabajo para 
que conste su actuaci6n. 

Los miembrcs de la comisi6n trabajarán en forma gratuita y den
tro de las horas de trabajo 

4.1.9. Servicios y pre!taciones. 

Además deº los sueldos y salarios existen otras formas de r 0 com
pensar el esfuerzo de los re~ursos hwnanos y fomentar su deseo de -
superaci6n y pertenencia a la institución; éstas son los servicios y 
prestaciones, que encierran una obligación moral y social que se --
adapta y proporciona de acuerdo a la capacidad econ6mica de la orga
nización y con las necesidades de los trabajadores de cada lugar. 

Servicios. Son todas aquellas actividades costeadas por la 
instituci6n que proporciona ayuda o beneficio de índole material o -
social a los empleados 

Prestaciones. Son aportaciones financieras con las que la ---

ins ti tuci6n incrementa indirectamente el monto del sueldo nominal -- -
percibido por el personal, es decir son elementos que representan el 
ahorro de un gasto que el empleado se hubit;se viste obligado a rc;al!_ 
zar 

Por su influencia en el personal, los servicios y prestaciones
constituyen una parte importante de la administraci6n de recursos --
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htunanos 

Lc•s principios que fundamente el valor social de las pres tac io
nes y. el verdadero beneficio que reportan puede resumirse csi: 
- No s6lo respetar la dignidad del trabajo, sino reforzarla y desta
carla 
- Deben proporcionarse sin ningún patcrnalismo 
- Deben otorgarse buscando el perfeccionamiento del trabajador y ---
el beneficio del personal, que redundaran en favor de la instituci6n 
y la sociedad 
- Deben ser optativo para el personal aceptarlo o rechazarlo 

Por la diversidndde los servicios y prestaciones. su clasifica
ci6n depend.en ce varios aspectos, a continuaci6n se citan los grupos 
comCines: 

En dinero 
En <'•Specie 
En Facilidades, actividades o servicios 

Los derechos que forman parte del salario como reparto de utili
dades, vacaciones, gratificaciones, etc. no deberían considerarse -
como prestaciones, servicios o beneficios; sin embargo, se ha gener~ 
lizado considerar como prestaciones los beneficios que la ley est~ 

blece en forma adicional al salario nominal, dando origen a la 
!:iguicnte cl~sificaci6n: 

Prestaciones otorgadas por la ley: 
La mayoria de los servicios y prestaciones que otorgan las 

instituciones tienen u~a base legal. 
A continuaci6n se mencionan algunos ejemplos: 
Prestacíones que otorga ·In Ley Federal del Trabajo 
Aguina.ldo (Art. 87) 
Ayuda para el pago de renta (Art. 150 y 151) 
Becas (Art_ 132) 
Cnpacitaci6n y adiestramiento (Art. 13Z) 
Descanso de media hora durante la jornada del trabajo (Art.63) 
Un dia de descanso obligatorio n la semana (Art. 69) 
Ocho dias de descanso obligatorio al año (Art. 76) 
Fomento de actividades culturales y deportivas (Art. 132) 
Habitaci6n ( Art. 137 y 140). En abril 24 de 1972 entr6 en 
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vigor la ley del lNfONAVIT 
Indemnización (Art. 39) 
.Jornada de trabajo (Art. 61) 
Medicina profiláctica LArt. 132) 
Participación de actividades (Art. 117 al 131) 
Prima de antiguedad (Art. 162) 
Protección especial a trabajadores en periodos pre y post 
natal ( Art. 16ó al 171) 
Protección especial a trabajadores menores de edad (Art. 173 -
al 180) 

Servicio mEdico (Art. 504) 
Tiempo extraordinario ( Art. 67 y 68) 
Vacaciones (ARt. 66 al 81) 

Prestaciones que otorga la ley del Insitutto de Seguridad y 
Servicios S0ciales de los trabajadores del Estado ( I.s.s.s.T.E.) 

Para la aplicación de las prestaciones del ISSSTE, las person.as 
que la recibon, se dividen en: 

Trabajador. Toda persona con 18 afios cumplidos que presten sus 
servic.:.os a las instituciones pÚblice.s, mediante dcsignaci6n legal-
siempre que sus cargos y sueldos es~cn consignados en los presupues
tos respectivcs. 

Pensionistas. Toda persona a qui~n la Dirección de Pensiones -
le hubiere reconocido t.al carácter con anterioridad a la vigencia de 
esta ley y que dicho reconocimiento hubiera sido sancionado por la~
SHCP: asi cono se les otorgue tal carácter con apoyo de esta misma -
ley. 

Familiares. Aquellas personas a las que esta ley, según su --
art5culo 23 les concede tal carácter. 

En base a su articulo Ill las prestaciones que otorga esta ley
son las siguientes: 

Arrendamiento de habitaciones econ6micas pertenecientes al 
instl tut.o (Art' 46). 

Crédltos para la adquisición en propiedad de casas o terrenos -
pe.ra la construcción de las mismas destinados a la habit:a.ci6n fami

liar del trabajador LARt. 44 al 54) 
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Jubilación (Art. 72) 

rn¿emnización global (Art. 95 al 97) 
Préstamos a corto plazo (Art. 55 al 62) 

Préstamos hipótecarios JArt. 47 al 54) 

Premociones que mejoren la preparación técnica y cultural y
qU<• activen las formas de sociabilidad del trabajo y su 
familia (Art. 41 al 43) 
Seguro·de accidentes al trabajo y enfermedades profesionales 
(Art. 29 al 37) 

4.1.10. Terminación de las relaciones de trabajo. 

Al decidir una persona prestar SU$ servicios a unn organizaci6n 
y establecer las cláusulas del contrato de trabajo, deberán ambos -
definir los lineamientos de inicio de .las labores con la misma impo~ 
tancia que las condiciones del término de las mismas. 

Las diferentes causas por las que un trabajador puede dejar de
prestar sus servicios son: 

Jubilación. El empleado desea dejar de trabajar por haber alca~ 
zado cierta edad. 

Sj ha cumplido con los rcquis i tos leg2.les, tendrá derecho a una 
pensión por el !.M.S.S., I.S.S.S.T.E. o a un plan privado de jubila
ción si la organización lo tiene. 

Renuncia. El trabajador sale o abandona voluntariamente la org~ 
nización. 

Tendrá derecho a que la empresa le liquide todas la percepcio-
ne~ a que se ha hecho acreedor (Art. 84 de la Ley Feder~l del Traba

jo}. 

Trabajo. F.l salario se integra con los pagos hechos en efectivo 
por ~uota diaria, gratificaciones. percepciones, habitaci6n, prima.
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra prestaci6n que
se entregue al trabajador por su trabajo. 

Terminación de contrato. Cuando se firmó por mutuo acuerdo ---
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un contrato por tiempo y obra detern:inada seg6n a la modalidad 
legal resp~ctiva. 

La relaci6n de trabajo también se da porterl!linada po'!" muerte -
del trabajador y por incapacidad fisica, por muerte del patr6n o por 
su jncapacidad ftsica o mental, por fuerza mmyor o caso fortuito no

imputable al patr6n, por ser incostaible la explotaci6n, por agotarse 
la materia prima objetivo de una industria y por el concurso a quie
bra declarados. 

Rescisi6n de contrato. La org3nizaci6n puede rescindir sin 

responsabilidad el contrato de trabajo, cuando el empleado ha incurr! 
do en alguna Je las causas de rescisi6n de acuerdo con la ley. (Art.!.. 
47) de la Ley Federal del Trabajo. 

Puede ser causa de que el trabajador rescin'da el contrato de -
tra·bajo cuando la empresa comete algOn acto que no esté de acuerdo -
con la ley, viéndose obligada la organizaci6n a pagarle la indemniz~ 
ci6n correspondiente. 

Segan la ley del Seguro Social. un empleado tiene derecho a - - -
recibir una pensi6n de vejez, habiendo cumplido los 65 aflos y cubie!_ 
to 500 semanas de cotización como mínimo. 

El I.S.S.S.T.E concede una jubilaci6n de un 1ooi ~ los trabajad~ 
res con 30 anos de servicio sin importar la edad; y una pensi6n ---
proporcional a quienes ht.yan cumpJ.ido mlis de 55 anos y tengan 15 anos 
de servicios. 

Desde el punte de vista psicoligico, la persona que deja de 
trabajar en pleno goce de sus facultades, puede reaccionar pensando
que los demás lo consideran incapaz y cee en una situaci6n depresiva. 
En el ámbito familiar la jubilación acarrea conflictos en el sentido 
de que además de una disminuci6n en los ingresos, la familia t~ndrá
que adaptarse a t.ener todo el df a en la casa una persona que antes -
ne· permenec1a &h1 tanto tiempo 

4.1.11. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

Se puede considerar que en esta función, se resumen todas las -
anteriormente mencionadas, por el beche de que se encarga de establ~ 
cer los ··controles necesarios a fin de conocer e1 grado de realiza - -
ci6n de los plane$, en cuanto al área de personal se trata. Pensamos 
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qJ.c es conveniente establecer algunos conceptos sobre control a fin de
conocer mejor· su funcionamicntc en el campo de personal. 
Control 

Es la recolección sistemática de datos a fin de conocer el --
grado de eficiencia de los planes ejecutados. En cuanto a la natur!!_ 
leza de los controles lo clasificamos de la siguiente manera: 

Personales 

- Supervisión 
- Inspección 

Instrument.ales 

- Fisicos (cuantitativos y cualitativos) 
- Gráficos (no monetarios y monetarios) 

Supervisión 

Es la revisión de la labor realizada en el momento de hacerse,
siguiendo todo el proceso por un supervisor. 

Inspecci6n. 

Son las revisiones en casos especificas para detectar fallas -
en el desarrollo de las actividades ¿e los empleados 

Fisicos cua1itativos. 

En este se considera la calificaci6n de méritos 

Físicos cuantitativos. 

Faltas de asistencia, retardos, etc. Este tipo de control, se
efectúa a través de registros. con10 son tarjetas de asistencia, 

. lista·s de asistencia y la rel aci6n que debe existir entre .. personal y 

el área de :finanzas, especi.ficamente para sancionar con descuentos a 
la· n6mina, o simplemente una carta de amonestación. 

·Gráficos no menetarios (análisis de puestos). 

A este respecto, el análisis de puestos lo clasificamos dentro
de este renglón por sobre entenderse c¡ue se efect(ia el CO-"ltrol de una 
manera gráfica ( a trav~s de cuestionarios) y no monetaria por el -
aspecto que se está viendo 
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Gráficos monetarios (valuaci6n de puestos). 

En este, si est4 clasificandose un aspecto en el que interviene 
fundamentalmente el punto de vista monetario 

Caracteristicas de los controles. 

Los controles deben: 
- Ser r1exibles, sobre todo en el úrea de personal 

Reportar rúpidament.e las desvlaciones para poder corregir las 
fallas en el momento oportuno. 
- Ser claros para que puedan ser comprendidos en cualquier nivel y -

se acción sea efectiva 
- Conducir por si misn:o. de alguna manera de acci6n correctiva, no -

solo deben decir que algo está mal sino, donde y por. que 
Los contrcles deben servir para: 

- Dar seguridad en la acci6n seguida 
- Corregir los de;fectos 
- Mejorar las relaciones entre el personal 
- Mejorar su desarrollo 
- Hacer nueva planeaci6n de personal y 
- Motivar al personal 

Con esta a1tima etapa, podemos decir que, un sistema de admini~ 
traci6n de personal en una organizaci6n para poder lograr una mayor
eficiencia en sus operaciones, requiere como mfnimo de las activida
des anteriormente mencionadas, considerando que estas se deben 
implementar de acuerdo a sus necesidades. 
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CAPITULO V 

~ CG!PARATIVO ENTRE F.L REGlA"liNl'O l!ANCA."UO Y 

LAS .NUEV1\S CONDICI&ES DE TRABAJO. 
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ESQUEMA COMPARATIVO ENTRE EL REGLAMENTO BANCARIO Y LAS NUEVAS CONDICIONES GENF.RALF.S DE TRABAJO 

REGLAMENTO BANCARIO 

- La realización de trabajo 
se condicionaba fundamental 
monte a ia existencia de un 

contrato de trabajo y a la
prestaci6n de servicios sin 

considerar que de acuerdo -

con la Ley Federal del Trab~ 
jo la rclaci6n laboral es -
una situaci6n de hecho, ind~ 
pendiente del contrato. 

- No se aplicaba el régimen
de la Ley Federal del Traba
jo, en_cuento a las clases -

de contrato. 

- La contratación de los -
empleados por parte del -- -
banco era absol.uta y dcfini_ 
tivamente libre. 

NUEVAS CONDICIONES 

- LE. relación de trabajo se formal!_ 

za entre las Instituciones o Socie

dades Nacionales de Crédito y los -
trabajadores, en virtud de un nonbr~ 

miento y se establece cxpresamentc
que la falta del mismo no afectará

ª los derechos y obligaciones de -
los trabajadores. 

- En las nuevas condiciones, exist~ 
rá el nombramiento definitivo, por

tiempo fijo y por obra determinada
según la naturaleza del trabajo. 

- El sincicato propondrfi candidatos 
para los puestos de base y puede -
objetar el rechazo. 

LOGROS OBTENIDOS 

- Los trabajadores bancarios 
desde el mom~n~o que prestan 
sus servicios a la institu -

ci6n, se hacen acreedore~ a
derechos y obligaciones que

emanen e.e la rclacieín laboral 
haya o no un contrato de --

trabajo. Significando esta
que los trabajadores tienen
el respaldo de las leyes 
laborales. 

- Se especifica que deber¡ -
eyistir un contrato de trab~ 

jo según la naturaleza del -
trabajo, lo que como conse -

cuencia trae la formalizaci6n 

en la relacione de trabajo
y los derechos y obligacione~ 

que se generan de estas. 

- Las vacantes que se generan 

en plazas de base el sindica

to tcn~r~. _derecho a cubrir 
un SO\ de ellas, y el otro --
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- Lc•s dcrechOs y o9ligaci~ 

nes de los empleados -
eran fundamentalmente de -

tipo contract~al, 6sto --

implicaba que por convenio 

entre las partes, se podían 

definir derechos y obliga
ciones. 

- El reglamento hacía ref~ 
rencia a la facultad de el. 

procedimiento escalafonario 

en la práctica este nunca
funcionó. 

- Independientemente del

factor escalafonario se -·
establecía un sistema de -
retribución adicional a -
los sueldos pars. compensar 

la antiguedad d.e los emple~ 
dos. 

- El hecho de recibir un nombramien
to implica como consecuen~ia la apl! 
cación: de. todo un régimen j url'.dico -
que es el relativo a las condiciones 

de trabajo, el cual no está sujeto· -

a convenios entre funcionarios y 

empleados sine que su aplicación cs
irrestricta y definitiva. 

- Se pretende y esto deper.der!i fundf!_ 
mentalmente de la colaboración de -

los empleados. 

- Se conserva el procedimiento de la 

retribuciGn adicional pero en aten -
ci6n a las resoluciones jurispruden
cjales se considera que se integra -

al salario. 

- 50\ serán los titulares, en 
común acuerdo ambas pertes. 

- Los derechos y obligaciones 
de los empleados bancarios, -

estarán sujetos a lus Condi -

cienes Generales de Trabajo,

y no podrán ser definidos por 

convenior. personales, ya que

están respaldados por un 

r6gim"" jurl'.dico. 

- El sistema escalafonario -

será vigilada por las Comisio

nes Mixtas de escalafón, y -

la vacante se otorga a aquel
candídato que obtenga mejores 
resultados en la valuación y

calificnci6n de los factores
escalafonarios. 

- Se logró que la retribu --· 
ción adicional por concepto -
de antiguedades, se integra -
rá al salario para efe.ctos de 
resoluciones jurisprudencia

les. 



- El sistema de salario se -
determina a través de un 
tabulador aprobado por las -
nutoridades competentes. 

- Se señala que el salario -
m!nimo bancario que rija en-

· la localidad aumentando en~ 
un SO\ 

- Se previa la posibilidad -
de que los empleados tuvieren 
derecho a las utilidades. 

• Se esta~lecía el derecho -
de los empleados de un.agui
naldo por 30 dtas de salario 
y so pagar1a a mas ta~dar el 
ZO do diciembre. 

- Sin modificación 

- Sin modificación. 

- Se plasma el derecho de los trab~ 
jadores a participar en las utilid~ 
dado~ de las Socied~des Nacionales· 
de Cr~dito de conformidad al proccd!_ 
miento establecido en la Ley Federal 
del Trabajo. 

- El aguinaldo ser4 de 40 d1as de -
salario y se pagará antes del 10 da 
diciembre. 

- La determinación del sist~ 

ma de salario sigue siendo a 
travEs de tabuladores, en la 

que cada institución elabora 
el suyo, en base a sus posi
bilidades, por lo que ne 
existe un tabulador genersl

para las instituciones naci~ 
nales de crédito. 

- Los salarios minirnos banc~ 
rios se aumentaran en un 50\ 
m5s del que rija en la locall 

dad. 

• Se establece el derecho ••• 
cal reparto de utilidades de· 
acu~rdo n la ley Federal del· 
Trabajo, esto punto se contem 
plaba en la adrninistrnciOn·-· 
anterior también. 

- Se logran 10 dias más p~r • 
concepto de aguinaldo para •• 
los empleados bancarios, 
aumentando a 40 d1as, como a• 
todo el personal burocrata. 



• Los empleados estfin sujetos 

a trabajar un máximo de 40 -
horas a Ja semana de acuerdo 

con sus horarios, que los -

sdbados se consideran de --

descanso, salvo aquellos 
emp1eados que deban realizar 

labores de vigilancia o quc

en forma rotatoria cubran -

guardias. Se prevoe en el -
caso de est~s últimos emple~ 
dos que recibí rán una prima 

por su trabajo del sábado -
equiv~lcnto al zsi <lol sala
rio diario. 

- Se definen los tipos de -
jornada 

- El empleado que pre~taba -
sus servicios en dias de de~ 

canso tEnía derecho al sala
rio diario más un salario ··

doble por el servicio prest~ 
do. 

- Los trabajadores disfrutarán de-
dos dlas de descanso a la semana y

que ordinariamente serfin sábado y -
domingo con goce de sa]ario integro 

y establece la prima equivalente al 

251 del salario diario para cualquier 
dia que se trabaje de los menciona

dos, o sea sáb~.do o domingo. 

- Se plasman las mismas 

.. Se c.onserva el esquema. Pero se

preve el caso de que el empleado -
disfrute previamente de algún otro
d1a en compensaci6n por el día que
labor6 y en esté caso tiene derecho 

a percibir la prima del 2St solamente. 

- Las jornadas de trabajo -
acumularan 40 horas de trab~ 
jo a la semanayeJ. 25\ sobre
cl salario diario, cuando -
se trabaje, en dias de desea~ 
so (sábado y dominga) 

- Se mantienen la~ jornadas

de trabajo diurna, nocturna

y mixta, secún la Ley Federal 
del Trabajo. 

- El empleado que trabaje sus 
dia~ de descanso, tiene 

derecho a cobrar triple o en 
su elección, descansar otro

dia en compen~aci6n del lab~ 
rado, sin dejar en este caso 

de percibir la prima del zsi 
solamente. 
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- El prccedimiento para deter - Los trabajadoras estln obligados 
minar el tiempo extraordina- a trahajar horas extraordinarias,-
rio exist1a en los Rcglamcn~ s6lo cuando las cjrcunstancias lo-

tos Bancarios> aunque en --

muchas ocasiones no se apli~ 
caban. 

- Los horarios se determinan 

solamente a criterio del 
Banco. 

justifiquen, en este caso tiene -

que hr.cerse previa la ·.autoriza - -

ci6n escrita del personal facultado 

para hacerlo y que en estos casos

se pagará un 100\ más del salario
que corresponde a las horas de la

jcrnuda ordinaria. 

El tiempo extraordinario no puede
er.ceder de 3 horas djarias ni de 3 
veces en cna ~emana y para el ca~o 
de que e%ceda el tiempo que cst6 -
en esta se pagarfi con un 200\ m4s
del salario. 

- .Existe en ¡1rincipio lo mismo 
pero se preve el consentimiento -

del trabajador quien podrá pedir -
la participeci6n del Sindicato. 

- Se prohibía que las mujeres - Les hombres y las mujeres son 
y los menores trabajaran horas iguales ante la Ley, 
extraodins.rias, y en caso de 
sanci6n se pagar1u en un 200\ 

más. 

- El tiempo extraordinario se 
deterll'.inara seglin la Ley 
Federal del Trabajo. 

- El trabajador puede pedir -
la participaci6n del sindica
to, cuando est6 jnconforme 
con su horario de trabajo. 

- Son los mismos derechos y 
obligaciones que desprendan -
de las relaciones de trabajo
sin importar el sexo del 
trabajador 
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- Existian dos preceptos que 
establecian; el primero, la
imposibilidad de remover a -

un empleado sin su consenti

miento de su centro de trab~ 
jo, y el otro que establecí.a 

la posibilidad de que el --
Banco pudiera removerlo de -

acuerdo con sus consideraci~ 
nes dn confianza y vecesida~ 
des. Esto enge~draba probl~ 
kas y despidos simulados. 

- El Banco para comprobar la 

exactitud de las enr.radr.s y

salidas del personal lo obl~ 
gaba a firmar relaciones, -

marcar sus 't.arjetas en los ... 

relojes, o a cualquier otro
procedimiento que reuna los
requisitos necesarios de ·-
control. 

- Se· preve la remoci6n de los cmple~ 
dos cuando se requieren necesidades

del servicio, o reestructuraci6n de
la banca. Esto significa que las- -
remociones unilaterales o arbitrarias 
que en ocasiones resultan despidos -

cucubiertos ya no tendrán efecto. 

- Son los mismos contro1es, s6lo que 

el Sindicato participarti para que -
sean efectivas, y a todo el personal 
se le controle su horario de tal --
suerte, que se le pueda pagar horas
e:.:traordinarias. 

• El empleado tenia 10 minu~ - Es el mismo esquema, solo que la -
tos de tolerancia para llegar falta no se estima injustificada --
a su trabajo, cuando el retraso para todos los efectos legales, ya • 
era. mayor, el banco podra 
recibirlo o no, y en caso de 

que puede suceder que por una causa
legalmcnte justificable, el empleado 

- L~s remociones de los 

empleados se rodrfin hacer - .. 
con el consentimiento del---· 
empleado y con participaci6n
dcl sindicato. 

- Los controles de jornadas
de trabajo serán por medio -
de relojes checadores y firmas. 
de relaciones. 

- Se le siguen dando 10 minu
tos de tolerancia despues de
su hora de entrada al perso•.
nal bancario. 
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que no lo aceptasen la tal

t~ se consideraba como 

injustificada para todos 

los efectos legales. 

- Existía la obligeci6n 
irrcstricta de prestar 

scrvicjos extraordinario. 

- No se preve1a ninguna --
circunstancia para el caso

de los empleados que laborar. 

horario contjnuo. 

~ Se prevcta !os d!as en que 

- haya llegado mlis tnrde y en este 
caso no ~e va a considerar la fal

ta como injustificada.. 

- Se preve que la negativa del tr~ 

bajador ¡:ara t:rabajo extraordina -
rio no consti tuyc desobediencia -
para los efectos del cese en caso

dc que no r.e den las cj rcunstnncias 

que justifiquen este trabajo f".Xtr!!_ 

- La negativa de un empleado 
para el trahajo extraordina

rio cuando no se reunan las
justificacione~. no se podrá 

considerar desobediencia para 
efect.os del cese del trabaja-

ordinario o que aan dándose éstas- dor. 
se exija este t:rsbajo en exceso a-

l o prcvis to en. las condiciones. 

- Dispondrán de media hora de des
canso durante 1a jornada que prcVi!, 

men~e scftale la institución a fin

de ne entorpecer sus operaciones. -

En este ülti~o caso, cuando por la 
ln~.ole del trabajo a desarrollar -
so ce>ncoda al trabtljador mlls de un 
descanso mayor ser4 computado como 
tiom¡'o trabajado siempre que se - -
disfrute dentro de las instalacio
nes del DE.neo • 

.. Sin modificación 

- Los empleados bancarios --
podrán disfrutar de media --

hora de descanso durante la -

jornada de trabajo. 

- Lc·s dias de suspensiC:Sn de-
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se suspcndr.r!3n l~borcs. 

- En mnteria de vgcaciones
se fijaba qu~ durante los -

primeros 10 afias de scrvi -
cjos el empleado tendr1a -
derecho a 20 días laborales; 

en los siguientes 5 afias de 
~crv~cio 25 d!as labc1ralcs

y los anos posteriores 30 -

días laborales, que el pro

grama de v~cacione3 se fij~ 
ria por el Banco dentro de

los seis meses siguientes -
al vencimientc de cada añ~

dc servicios y el cmpleado
reci b i rf a una prima vücaci~ 

nal del 501 de su salario. 

- Los pcr~isos se otorgaban 

previo aviso, a los hombres 

por e1 ~acimiento de sus -
hijos. a cualquier trabaja
dor en el caso de fallecj -

miento de sus pc.dres, cony~ 
ge o concubina 1 concubinario 

- Se conserva el mismo esquema con 
las siguientes aclaraciones: la -
prim& vacacional será del SSl; el
Banco deberá elaborar previamente

al inicio correspcndiente su progr~ 
mn de \·acaciones y lo dará a cono

cer a los trabajadores; la fechn -

de inicio del periodo de vacaciones 

solo podrá ser modificada de común 
acuerdo por la institución y el -

Sindicato vigilarán el cumplimiento 
del programa de vacaciones. Ademfis. 
dio la relación de trabajo t:crminn

antes de que sr. cumpla al año de -

servicio el trabajador tendrá 

derecho por concepto de vacaciones 
no disfrutadas y prima de vacacio

nes a una remuneraci6n proporcional 
al periodo trabajado. 

- s~ contempla el mismo esquema. -
solo que se omiti6 el requisito de 

previo aviso. en los cc-sos concre
tes con que se justifique con su -
oportunidad la falta a los jefes -

inmediat:os. Adicionalmente se --
conceden comisiones y licencias --

iabores son las mismas que -

marca la Ley. 

- El sistema vacacional 

co11sidera el mismo esquema.

excepto que la prima vacaci~ 
nal aumentó del soi al 55\ -

de su salat'io. 

- Los permisos al p'ersonal se 
otorgarán siempre y cuando 

estos se justifiquen. 
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e hijos y los casos de los 

empleados con n1~s de trcs

afios de servicio para la -
preparación de su examen -

prcfesional. 

- Se preve1a que el Banco

pagar1a los d!as 15 y el -

dltimo de cada mes. 

- Nada se sefial¡1ba a prop~ 

sitc de los descuentos q\1e 

se puedan hacer a los sal~ 

rios de los trabajadores. 

- sindicales, los ceales se cont~ 

rán para los efectos del escala -

f6n, como servicios efectivamente 

prestados y adicionalmente se --

preve la posibilidad de que discr~ 

cionalmcnte el Banco otorgue otro 

tipo de licencias o permisos pero 

para lo cual es necesario que se

valoren previamente las causa~ de 

la solicitud. 

- S~ recoge la prfictica de que se 

pague el d1a anterior a la quinc~ 

na que corresponda y que cuando -

el dia de pago coincida con uno -

no laborable, el pago se har~ el

dta laborabl~ anterior. 

- Se establece la regla general -

de que los descuentos a los sala

rios de los trabajadores estfin -

prohibidos salvo aquellos como -

pago de pensiones, pago de deudas 

contraidas con la instituci6n por 

anticipos de salarios o pagos 

hechos por error con exceso, pér

didas o averias, pagos por descue~ 

to de prestaciones, pago por ---

Infonavit pago para la constitu -

- Los·pagos de salarios serán 

cubiertos un d!n laborable -

antes de la quincena coTrcs-
pondiente. 

- Descuentos aplicables al -

salario de los empleados, --

serfin aquellos que establece

la ley y por pagos indebidos. 



- Los empleados 4ue tengan

más de un afio de servicio · 

tcnian eerccho a obtener un 

pr6stamo en caso de necesi

dad extraordinzria a juicjo 

del banco, y que 6stos 

préstamos no podrt~n ser -

superiores a tres meses dc

salario, que ne ~ausa1íui1 -

intereses y que el plazo -

para el pago no podrf a exc~ 

der de doce meses. 

ci6n de sociedades, cooperativas, -

cajas de ahorro, pago de cuotas --

sindicales, cte. 

- s~·climina que el pr6stamo sea -

solo a juicio del Banco, en cuanto

ª l.as necpsidades extraordinarias -
se preveen las necesidades extraord~ 

naria5 tales como en los casos de -

muerte del conyuge, tratamientos o

estudios médicos en caso de accidc~ 

t€, reparación de casas-habitaci6n-

y adem~s se establece la posibilidad 
de que se dctcrmienen con criterios 

genera1es situaciones que se consi

d~ren como de necesidad extraordin~ 

ria. Se preve expresamente que los 

pr6stamos que hasta por un mes de -

salario el trabajador no está obli

gado a demostrar la necesidad extr~ 

ordinaria, pero en los demás casos• 
si estd oblig~do a justificarlo con 

la documentoci6n id6nca, no necesa· 

riamcnte con la factura o con el -
previo comprobante del gasto hecho, 

sino documentalmente con cualquier

prucba que asi lo acredite, además

este cr~dito se considera revolvente 

- Los prestamos por necesi-

dades extraordinarias, se ·
otorgaran siempre y cuando -
estos se justifiquen. 



- Se prcve1a que los prést~ 

mos hipotecarios tendr1an -
las caracteristicas que ya

todos conocemos . 

de tal suerte que se podrá renovar 

por una sola vez en un afio y el -

alcance rn~ximo por cada vez scrd -

de tres meses de salario y se 

d~scontar~ en uno o dos años. 
dependiente de la antigucded del -

trabajador. 

- Se conserva el mismo esquema, -

solo que en el caso de que el 
em¡1leado deje de prestar su~ servi_ 

cios, aan cuando sigue siendo pote~ 
tativo ajustar la tasa de intcr~s

quc rige en el mercado, se preve -

que cuando el empleado tenga una -

antiguedad de 10 años entonces --

esta facultad potestiva se limita

al costo porcentual promedio que -

es más bajo de la tasa comercial. 

- En los reglamentos so preve - Sin modificaci6n 

la pos:ibUidad que medl.ante 

convenios que celebre el - -
Banco los empleados perciban 

r·roductos y bienes con 
~ descuento. 

- El subsidio para renta se - Se ctorga a los que perciben el-

- Los préstamos hipotecarios 

tienen las ·mismas caracter!~ 
ticas, excepto que cuando -

un empleado ter.ga una antigu~ 

d"d de 10 aftos, y deje de -
prestar sus servicios, se le 

cobrará el inter~s segan el -

costo porcentual promedio que 

es mene 1· que la tasa comer• • -

cial. 

- El banco sigue celebrando • 

convenios con casas comercia· 

les, para que se los otorguen 

descuentos a.los empleados-· 
en la compra de sus productos 

- Se otorga un subsidio para-



daba solo a los empleados 

que perciben el salario 

m1nimo bancario. 

- Nada se prevenia en cuanto 
a la posibilidad de formar -

un sistema de abastos para -

los trabajadores sindicaliz~ 
dos. 

- En los prestamos hipotec~ 
rios no se preven1a ningon 
11mite, de tal suerte que -
en ocasiones los altos sala 

ríos de los funcionarios - -

agotaban la partida corres
pondiente. 

- Se otorgaba el servicio -
m~dico particular de acuerdo 
con un convenio que es cono
cido. 

salario minimo bancario y también 
a aquéllos cuyos sueldos no excedan 

en un si mas del salario minimo -
bancario. 

- Existe la posibilidad de que los 

empleados sindicalizados participen 

en un sistema de abasto en coordin~ 
ciOn con el Sindicato. 
Esta se refiere al 1\ del salario 

del empleado sindicalizado, el cual 

será entregado por el Banco para 

nueva presentación. 

- Se prcvce que los más altos salarios 

no pueden disponer sino del 20% - -

total de los recursos destinados a 

este cr~dito. de ~al suerte que -
queda el 80\ de los recursos desti 

nades a los salarios bajos, fund~ 
mentalmente del per.sonal sindical! 
zado. 

- Subsiste el mismo esquema de --
prestaciones con lss sigµientes -

ffiodificaciones, tales como; los -
descansos natales ser4n de 30 dias. 

renta de habitaciOn, a aque-
1los empleados,cuyo sueldo -
no exceda del 5% sobre el 
salario minirno bancario. 

- A los empleados sindicnliz~ 
dos se les otorgara una des

pensa equivalente al 1% de sL 

salario. 

- La distribuci6n de ln par
tida para prestamos hipoteca

rios, quedara de la siguiente 
manera ZO\ par~ aquellos - -

trabajadores que tienen los 

mas altos salarios (funciona

rios) y el 80% para los mas 
bajos salarios (personal 
sindicnlizado). 

- El personal bancario se 
le seguir4 proporcionando 
servicio médico particular, 

m4s el si de lactancia. 



- Para aquellos empleados -
que se pret~nden ·jubilar -
solo con 60 anos.se le exi
ge un m1nl.mo de S &flos de • 
servicio. 
fl esquema de pensiones --
tuvo una modificaci6n con -
respecto al fallecimiento -

del prenatal y dos meses el pos -
natal, la ayuda para lactancia --

scr4· por el 25\ del salario rnfnimo 
bancario, antes era el 20\ del --

salario del trabajador~ En casos

dc em~rgencia utilizar servicios -

médicos paralelos y que el banco -
est4 obligado a pactar con las --
sociedades que presten este seTvi

cio los mecanismos idóneos a fin -

de que el ttabajador no sufra 
perjuicio con motivo de las aten -

cienes servjdns por los m~djcos -

particulares. Final~ente se preve 

que el Banco debe de mantener en -
el mismo lugar del trabajo los 
materiales y medicamentos de cura
ci6n necesarios para primeros aux! 
lios y el personal adiestrado pnra 
que los presto. 

• El nuevo esquema considera que -
esta prestaci6n no debe de eY.ceder 
de 40 veces ~1 salario m1nimo ban
cnrio de la zona econ6mica respec
tiva, con lo cual se amplia el 
m4rgen de la prestaci6n. 

- La pensi6n a los jubilados
no debe ~xceder de 40 veces -
el salario m!nimo bancario·· 
segQn la zona econOmica, esta 
se aumento ya que antes no •• 
podr1a exceder de los $100 ,000. 
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de un trabajador en servici·a 

o pensionado por jubilaci6n, 

por incapacidad permanente

º total o por invalidez, se 
dnban una serie <le presta -

cienes que no dcbcrfan cxc~ 

der de $ 10,00D.00 conside

rando la inflnci6n y el --

nuevo esquema de costos. 

- Como consecuencia natural 

del régimen que existfa se

prevcia como tribunal co~p~ 

tente a las Juntas de Cene! 

1iaci6n y Arbitraje. 

- Se contemplaban entre las 

obligaciones de los jefes -

tales como informar al pe~ 

nal del contenido del trab!!. 

jo, capacitarlo, atender al 

püblico, cuidar de la buena 

presentación del banco~ --

tratar con educaci6n y resp~ 

to a los trabajadores, 

escuchar sus sugerencias, -

er.c. 

- Acorde a la nueva situaci6n jurf 

dica se preve que el Tribunal comp~ 

tt•nte es el Tribunal Federal de -

Conciliaci6n y Arbitraje. Consecu~n 

tcmente ·1as juntas car~cen de toda 

jurisdicción. 

- La obligaci6n es a cargo de lD -

instituci6n y por ccnsccuencia --
t:ambi~n de los funcionarios o zcr.v! 

dores p6blicos de 3lto nivel y se

contempla entre otras no solamente 

informar, sino dar a conocer a los 

trabajadores los criterios. procedl 

mientas y condiciones para el 

desempeño del trabajo; escuchar -

las quejas de los trabajadores y -

del Siñdicato, proporcionar oport~ 

- Los casos laborales se 

ventilarán en el Tribunal 

Federal de Conciliaci6n y 
arbitraje, y no en las juntas

de Conciliación y Arbitraje. 

- Los responsnbles Ce plsnear, 
informar y cuidar que se lle

ven a c&bo las actividades de 

capacitación, higiene y segur_! 

dad~ así como defender los --~ 

inter~ses de los e~pleados --· 

bancarios y de la institución, 
corresponde a los funcionarios 
bancarios, ~1 sindicato y a l~ 

comisión mixta de escnlaf6n. 
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sean separados do su trabajo, y en 

general abstenerse de ejecutar 

cualquier acto que restrinja los-

derechos de los trabajadores. 

- Las obligaciones del pers~ - Se conserva en pri11cipio las 

nal se sujetaban a un proced~ obligaciones tales como, cumplir

mientc de convencionalidnd - lo establecido cP ln Ley, en las

de tal suerte que se contc - Condiciones Generales de Trabajo, 

nian en los Contratos Indiv~ particularmente cumplir con las -

duales de trabajo, en el normas de 6rden técnico; asistir-

Reglamento Bancario y en la

L<-y FEderal del Trabajo. 

Particularmente se hacía 

referencia al cump~ir las -
disposiciones de orden t6cn~ 

co y administrativo que 

dictará el Banco, prcseJitarsc 

puntua1mente al trabajo, --

ejecutar su trabajo con CX3S 

titud y cuidado y atender al 

ptiblico con eficacia y ama -

bilidad. 

- Se contemplaban una serie 

puntualmc11tc al trabajo, pero 

además se contemplan otr=s como -

acatar las órdenes e instrucciones 

licit~s q11e reciba de sus superi~ 

res; observar las medidas preven

tivas para su seguridad; desempc

fiar el trabajo ccn intensidad, -

oportunidad y esmero apropiados;

somct.cr!ie al reconocimiento m~dico 

para verificar que no padece 

incapacidades; guardar el secreto 

banc.~rio, y en teneral, solo se -

contemplan como obligaciones las

que están en las Condiciones 

Generales de Trabajo y en la Ley. 

- SE contemplan las prohibiciones 

- Las obligaciones de los 

trabajadores son las estable

cidas en la Ley Federal del -
Trabajo y en las Condicione$ 

Generales de Trabjo. 

- Las sanciones que se aplic~ 



.de prohibicicne$ a conduc -

tas tales como suspender o

abandonar el trabajo, utili 
zar los medios de comunica

ción en el Banco, faltar a

su trabajo sin causas justi 

ficada, introducirse en los 

locales, departamentos y -

oficinas fuera de las horas 

de trabajo y sin el per1risc 

correspondiente, formar --

grupos en los sanitarios, -
etc. En este apartado 

tambi~n se sujcrüba el proc~ 

dimiento de prohibiciones -

al regimen de convenciona

lidad, de tal suerte que se 

pod1an imponer ctras nuevas 

con tal de que se contempl~ 

ran en el machote del contr~ 
to individual de trabajo. 

antes mencionadas, solo se ~ati -

zan de tal suerte qu~ entre menos

sca la gravedad de la prohibición, 
la sanci6n sea diferente. Ast --

pues se contempla un nuevo rubro -

acerca de.las sanciones que van -

desde la amonestaci6n escrita, --
suspensi6n temporal de uno a trcs

dtas sin goce de scclüo, suspensión 

temporal de 4 a 6 días sin goce de 

sueldo, suspensión temporal de 7 a 

8 d1as sin goce de sueldo y cese.
En las nuevas Condiciones Generales 

de Trabajo se sancionan con suspe!! 
sj6n temporul de 7 a 8 dfas sin -

goce de sueldo, con lo cual trata

de darse una mayor eficacia a la -

permanencia en el trabajo. Pero -
ademrts se contempla la participa -

ci6n del Sindicato pura ofrecer -
pruebas y alegár en defensa de los 

ir.ter6scs del empleado, de tal --

suerte que ol procedimiento de --

sanción ye no es unilatc~al, ni -
oculto, sino pGblico y con la parti 
cipaci6n del Sindicato para darle

mayor eficacia a la defensa y a la 
legalidad por parte del trabajador. 

rán al personal que incurra -

en alguna conducta r-rohibida, 
serán amonestaciones escritas 

y suspcncioncs temporales o
definitiv~s pero siempre con

la participaci6n del sindica

to. 
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- La materia relativa a la -

capacitaci6n quedaba sujeta

al criterio unjlateral de la 

insti tuci6n. 

- El procedimierto que se -

segura en los casos de reta~ 

- Se conservan las reg1 as generales 

en cuanto al con tenido, fint."'!S, objctf. 
vos y procedimientos parn impartir

la capacitaci6n; sin embargo~ los -

programas de capn.ci taci6n se haccn

tomando en cuenta la comisi6n mixta 
de esta materia, de tal su~rtc que
la represcntaci6n de los trabajado

res pueden llegar a intervenir co1i

sus inquietudes c11 el proceso da -

capacitaci6n. Por otra parte, 
desaparece el requisito de que para 

que tengan validéz, se requiere la

inscripci6n en el padrón de la 
Cc•misi6n Nacional Bancaria y final

mente para protcg~r a los empleados 
de nuc\ro ingreso que requieran 

capacitaci6n y adiestramiento para

prestar sus servicios, se preve que 

estos estarán protegidos por las --

Condiciones Generales de Trabajo al 

igual que los demás trabajadoresª 

- Ahora, cuando se tienen 3 retardos 

en el t~rmino de 30 días solamente-

dos, se manejaba de la siguie!!_ ha} am:>nestaci6n por escrito; cuando 

te manei;a; la tercera vez -

que se :faltaba en el trans -

se acumulan 4 retardos en el mismo

c6mputo, y gasta 8 retardos se Jes-

• Los programas de capacita-

ci6n se eJaboran con Ja parti 

cipuci6n de ln Comisi6n Mixta 

de esta materia, de tal mane

ra habrá participaci6n .de los 

trabajadorés. 

- Se aument.arán los n(uneros ~ 

de retardos al que tienen ~-

derecho el empleado bancario

en los que no amcri ten desC:1.1e.!! 

tos de días sin goce de sue~ 



curso de 30 dias se Je 

descontaba un d1a de salario 
sin goce de sueldo, la 

cuarta vez dentro del mismo 
per1odo 2 d1a,;; la quinta -
vez dentro del mismo periodo, 

3 d1as; la seY.ta vez dentro 
del mismo periodo, se podria 
inclusive rescindir la rel!!_ 
ci6n de trabajo. 

- Solo se preveía un capít~ 
lo relativo a los escalafo

nes que nunca operóª 

descuenta un solo día sin goce de

sueldo, y en caso de qu~ se acumu

len tres amonestaciones por escri

to en el término de tres meses el

t1abajador será acreedor a suspen

sión de uno n tres dfns sjn goc~ -

de sueldo~ En caso de qu~ se exc~ 

dan de los marcos enunciados se -

podria dar el supuesto de cese d~l 

empleado. 

- Además de la Comisión de Escaln

f6n, se preve las de Se~uridad e -

Higicncy la de Capacitación y 

Adiestramiento, l¡1 <le Reparto de -

Utilidades y se permite que dispos! 
clones legales aplica bles autori
cen Ja formación de otro tipo de -
comisiones. Particularmente por -
lo qut1 ,;e refiere t1 la Comisión -
Mixta de Escalafón, se prove oxpr~ 
samente que las decisione~ de las
mismas deben ser ncatadas por el -
banco, de tal suerte que la repre
sentaci6n de los trabajadores ten
drd ingerencia en los ascensos del 
personal. Por otra parte, en prose 
so escalafonario se incluye el ---

do. 

- En las promociones de los -
empleados b¿;.nca.rios ~ se harán

ª t.rav6s de la comisi6n mixta 
de cscalaf6n, cuyas decisio•
ncs que emanen de esta comi -

siOn deberdn ser acatadas por 
el banco asi como los emplea
dos inconformes con las promE_ 
cienes acordadas por la Comi
sión, podrán objetar las mis
mas ofreciendo pruebas, 
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- Exist1an casos en el que -

se ascendia a un empleado en 

el trabaja sin darle el sal~ 

rio justo. 

factor sindicalizaci6n como uno de 

los medios para ganar el puesto 

superior. Además se establece --
expresamente la obligación de la -

in~tituci6n y del sindicato de --

expedir los Reglamentos rcspccti -

vos y hacer funcionar a las Comisi~ 

nes Mixtas dentro de un t6rmino de 

120 tlias contados a partir <le la -

vigencia de las Condiciones Gencr~ 
les de Trabajo. La institución - -

tiene la obligación de proporcio -

n~r a la Comisión Mixta de Escala

fón dentro del término de 10 dfn~, 

las modificaciones en las plazas o 

las vzcnntes para que se realicen

las convocatorias respectivas. 

Finalmente se preve un procedimie~ 
to para que los empleados inconfo~ 

me con las promociones acordadas -

por la Comisión Mixta objeten las

mismas ofrecjen¿o pruebas. 

- En aquellos casos en que se ocu

pe t~mporalmcnte un pue5to dif ere~ 
te por un tiempo mayor de un mes -

se recibirá el salario c:orrcspon - -

dicr.te al puesto que se descmpefia-

- Se establece que el salario 

deberá ser ju~to de acuerdo -

al puesto que se dcsempefie. 
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- Se establec1a ~ue el pré~ 
tamo para adquirir autcmó-
viles era de seis meses y -

el plazo de pag0 era de 3 -
afios. 

- Aparecia que el contenido 
de las djsposiciones eran -

inamovibles o sea que no se 

modificartan. 

- La permanencia en e.1 tra
bajo se reg1a por la Ley -
Federal del Trabajo, aunque 
de estabilidad no exjst!a -
porque en cualquier momento 
se podia liquidar a un 

y lógicamente cuando ésto sea dcfi 
nitivo también debe Ce ocurrir en

ferma inmediata. 

- Se e~tablece que el importe del
préstamo será de ocho meses y el -

plazo para el pago será de 3 a 5 -
años según convenga a los intcre -

ses del trabajador. 

- Su preve que la revisión de 
estas condicjones será cada 3 años 
pero el primer término contado a -
partir de:i. lo. de enero de 1984. 

Esto tiene por objeto ajustar las

Condiciones Generales de Trabajo y 
desee luego es una oportunidad --
para mejorar las mismas. 

Cuestión que no exist1a anterior -
mente. 

- Si bien la permanencia en el 
trabajo se r.dquiere bE.sta cumplir
doce meses de servicio, como quiera 
que sea exis~e el derecho de recl~ 
mnr la indeminizaci6n constitucio

nal. en caso de separaci6n injusti-

- Se logra un aumento en el -

pr~stamo para automóvil, de -

3 a 8 meses en el monto y en

el peri6do de pago de 3 a 5 -
años scrún convenga al traba

jador. 

- Las condiciones de trabajo

t€ndrán una revisi6n periodi

ca de cada 3 afias 

-La permanencia en el trabajo
se regirá por la Ley Federel

del Trabajo,ya sea para la -
indemnizaci6n o reinstalaci6n 
del empleado. 



empleado 

- La determinaci6n, aplica
ci6n y actualizaci6n del -
catálogo de puestos era una 
labor que realizaba unilat~ 
ralmentc el Banco. No hab1a 
ninguna ingerencia de los -
empleados, 

- Con motivo del cambio dc
situaci6n juridica y la 
reestructuraci6n de la 
Banca, es muy importante -

tener en cuenta la antigue
dad de los empleados. El -
reglamento Bancario no 
contempla ninguna disposi -
ci6n al respecto. 

- L6gicamente en el Regla -

ficada y después de los doce meses 
se tiene derecho a optar por la -
reinstalación o la indemnizaci6n -

constitucional. 

- El catálogo de puestos se hará -
con participaci6n del Sindicato. 

- Se preve expresamente que en el
nombramicnto se procederá a rccon~ 
cer la antiguedad de los trabajad~ 
res, lo cual será de suma importa~ 
cia individualmente considerado -
para efecto de los pr~stamos pcrs~,. 
nales y de consumo duraderc, ya -
que tratándose del préstamo hipot~ 
cario para que se tenga acceso a -

este derecho aún reconociendo la -
antiguedad, será necesario tramitar 
un procedimiento ante la Subsecret~ 
ria de la Banca. 

- Se preve como parte de las oblig~ 

- El catálogo de puestos se -
elaborará bilateralmente 
mediante la participaci6n del 
sindicato y la institución. 

- Los noniliramientos de los -
empleados contemplarán la --
antiguedad de estos. 

- El sindicato podrá promover 



mento Bancario no se contem 
plaba ninguna disposición 
relativa a la sindicaliza-
ción de los nuevos emplea
dos. 

- En materia de suspensión 
de la relación de trabajo 
el reglamento no contenta 
ningun·a disposición. 

- No se sefialaban las cau
sas de rescisión muchas de 
ellas quedaban sujetas a la 

convencionalidad, lo cual -
implicaba una gran inestab!_ 
lldad para el trabajador 
bancario. 

ciones de la instituci6n, facilitar 
al Sindicato la labor de promoción 
para efectos de que se integren al 
organismo sindical~ 

- Se preven las causas de suspensión 
con conceptos similares a la Ley 
Federal del Trabajo. 

- Se seflalun que las causas de cese 

con solamente las que prevee la Ley 
Reglamentaria de la Fracci6n XIII· 
Bis del Apartado B del Articulo 
1Z3. Esto Oltimo atenuado por ol • 
nuevo sistema de sanciones, 

la inte~raci6n de más perso
nal bancario a su gremio. 

- Las causas de suspensión de 
las relaciones de trabajo, 
podrán ser las que determinan 
la Ley Federal del Trabajo. 

- Las causas de rescesi6n de 
contratos son los que deter
mina el articulo 123 de la 
Constitución en la fracción 
XIII Bis del Apartado B. 



CAPITULO VI 

METODOLOGIA DE. LI'. tNVESTIGACION 

(INVESTIGACION DE CAMPO) 
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MEfOOOIDGIA DE LA INVESfIGACION 
(Investigaci6n de Campoj 

La estructura de esta investigaci6n tuvo cano base el m6todo científico, 
cuyos pasos se desarrollan en forma minuciosa en 1os primeros capítulos 

de esta investigaci6n, al canienzo del estudio se planteó el problema. 

Las repercusiones que trajo consigo la Nacionalización llancari\l en la a!!_ 
ministracioo de sus recursos humanos, después de 1o cual se busc6 las 

fuentes de infonnaci6n en funci6n de lo que pudiera ser un elemento de -

juicio, que permitiera establecer una explicaci6n 16gica de la realidad 

respecto a el fen6mcno objeto de este estudio. 
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6. PLANEAC!ON DE LA INVESTTGACTON 

6.1. Determinaci6n d~l problema 
6.2. Plantee.miento de hip6tesis 
6.3. Objetivos de la investigación 
6.4. Determinacl6n de las fuentes de información 
6.5. Elaboración del modelo de recopilación de datos 
6.6. Determinación del universo 
6.7. Determinación de la muestra 
6.8. Disefio del cuestionario 

PLANEACION DE LA INVESTIGACION 

La planeaci6n. actividad necesaria para llevar a cabo una inve~ 

tigaci6n de cualquier tipo , es uno de los pasos más importnntes de
las etapas por lo que requiere cuidadosa atención en cada una de las 

etapas que integren el proceso de investigación, por lo que se dcci~ 

di6 establecer cada uno de los pasos a seguir, en una gráfica de --

Gantt, fijando fechas y detallando en que consiste cada una de las · 
actividades que integran este estudio. 

Se ha integrado a este plan de trabajo su Eraficación n f1n de
que se pueda observar con mayor precisión los tiempos, prioridades y 

secuencias. 

6. 1. DETllRMINACION DEL PROBLEMA 

Par1 rcali:sr un planteamiento acorde con Ja naturalez~ del 

estudio en cuestión, se tuvo que partir de la base cre3dn por la 
"Nacionalización de la BaJ'l.ca Privada en México" .. 

Dicho planteamicr.to tiene como consecuencia Jn formación de una 

"Hipotesis" la cual debe ser aprobada o rechazada con forme n los - -

r~suJ tados obtenidos en la inv~stigaci6n de cnmpo, y que pcrmitirfi -

un conocitr.iento real Ce este hecho, 
A continuación se exfonc la hipótesis que fundamenta el cuerpo

dc la siguierte investigación. 

6. Z.PU.NTEAMIENTO DE HIPOTESIE 

La nacionalizaci6n Rnncaria trajo consigo unn actitud negativa

en el personal.bancario, debido a los cambios en la administrnci6n--
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de persona]_: y trae como consecuencia dicha actitud, una disminuciOn 
en In prE:stación del servicio en comparación con la anterior banca -

privada. 

6.3. OBJETIVOS DE LA INVEST~GACION 

6.3.1. Objetjvos Generales. 

Determinar las repercusiones que trajo consigo la Nacionaliza -
ci6n de la Banca Prjvada en M6xico, en la administración de su pers.2_ 

n~.l y como consecuencia en ln prest:aci6n del servicio 

6.3.2. Objetivos particulares. 

- Oüfln.i r las CLU'at..:t:.cri;:oti"7.aS Je los clillile:ntos t.le rccluta:raicnto, - - -

sclccci6n, contratación y la administTación del personal· bancario -
dcspues de la Nacionalizaci6n Bancaria. 
- Determinar el firca más influenciada 
- Dct.crtrinE.r el perfi 1 de los servidort!S o empleados bancarios 

6.3.3. Objetives específicos. 

- Conocer las opiniones de los empleados bancarios en cuanto a la -
administrnci6n de personal posterior a 13 nacionalización de la 
Banca Privadn. 
- Conocer las impresiones que tienen sobre la formación del Sindica
to Bancario y en el desarrollo de sus funciones. 

6. 4. DETEF.MINACION DE LAS Ft:ENTES DE INFORM!lCIOtl 

Con un tema ye definido, empieza la tarea d~ preparar cuidados~ 
mente la in\·estigaci6n, para lo cual en pril:;.c:¡- lugar se rcqu:i ere - - -
dCEinir las fuentes de información preliminares que nos ayuden a --
<'laborar un repertorio bibli.Ógráf ico, lo más importante segfin algunos 
investigadores es el conocimiento de la bi.bliograf.1a, lo más comple
ta posible acerca de nuestro tema y de temas relacionados. 

Así n~estras activjdadcs en la obtenci6n de la in%crmaci6n nos
lleva a explorar los antcccd~ntes de los b~ncQs, por lo que se efec
tuó Ufta revisi6n de libros y revistas que se relacionar. con el tcma
Y. nsi mismo se ecudi6 a las organi~aciones en estudio para poder --
ohter..er informn.ci6n ~igni.ficative para nuestro cometido. 
6. S. ELABORACIONDEL MODELO DE RECOPILACION DE DATOS 

La rccopilaci!Sn de datos primnrios se recogerán en las formas -
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comunes ¡:.ara ello: obscrvaci6n, cxrcrimentaci6n y entrevistas pnra -

1a cual deben de ser necesidades de informaci6n que rcqu~rimos, y de 
terminar las fucnt~s que nos la proporcionarfin, asi debe rcd~ctarsc

un cuestionario piloto el cual deberá ponerse a prueba, ya que es el 
que se aplica a un pe~ueño grupo de personas p~ra verificar la fidc
dignid2.d, operatividad y valido?. del mismo, pero con posibilidad de -
modificarlo antes de adminjstrarlo a la muestra grande~ Un cuestio

nario .es vfilido cuando efectivamente recoge los datos necesarios --
para la invcstjgaci6n. 

Es el diseño del cuestionario, una vez .fijados los prcambulos -
1nctodol6gicos ya mencionados, se procede a organizarlos 

El dise~o del cuestionario estudia los tipos, el orden, lo~ --

grupos de preguntas, la formulación de las mismns, su orgn.niz.aci6n y 

distribu<".i6n en espacios y preguntas. 

El modelo de recopilaci6n de datos, es uno de los fundamentos -
de la investigación,. por lo que su c:ontenj do debe ir enfocado o. 
responder toda duda del fen6meno y proporcionar la informaci6n que -
se requiere .. El cuestionario puede ser clasificado de acuerdo al --

tipo de preguntas y de respuestas que se desean, básicamente son dc

rEspucstas que ~e desean, son por lo regular de respuestas nbiertns-
o de elección forzosa, este último puede constituirse por prcguntas

dicot6micas, tricot6mica o de alternativa múltiple, en la investiga
ción hemos escogido el m6todo de cuestionario de clccci6n forzosa, -
el cual ofrece ventajas en sti tabulaci6n y su clasificaci6n dt: rcspuc~ 

tas, las preguntas incluidas en forma csccncinl son de alternativa -
múltiple y las djcot6micas se enfocaron a capt.:ir .:ictit'udec;;. d~ los -
entrevjstados respecto o. los factores que influyen en la- adminis.tra

cj6n de personal en la nacionalización bancaria 

Como primer paso se elabora un cucs~ionario previo o piloto, el 
cual fué aplicado a un grupo de 30 gentes, con el fin de detectar 

errores de redacción o falta de calidad en su objetivo. 

Las correcciones se hicieron en aquellas preguntas qt1c resulta

ron problem&ticas para el encuestado. 

6.6. DETERMINACION DEL UNIVERSO 

El universo qu~ compone nuestra investigación de campo, está.-
compuesta por las emplee.dos bancarios que laboran en las Sucursales

de Be.neos que fueron nacionalizados el 1 ro. de septiembre de 1982, -
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ubicado en el !irea metropolitana. 

6. 7. DCTERMINACION DE LA MUESfRA. 

El sistema utilizado para la detenninaci6n de la llll.lestra fue basado 

en el nétodo probabilistico, en el cual los el"™'tltos U<> la naiestra tiene 

la misma probabilidad de ser seleccionados para el estudio, utilizando la 

f6nnula N ª ( ~ y--f + l /n (~) 7. arroj an<lo un tammlo de ll!.lestra de 
389 elementos. 

6.8. DISEOO !EL CUESfIONARIO. 

Pllra elegir el instrumento adecuado que permitiera llevar a cabo la 
recopilaci6n de datos, se parti6 de la base de los obje~ivos a alcunzar -

en el estudio, asi cano los diferentes tipos de informaci6n que pueden ser 

utilizados en la realizaci6n de una investiga~i6.~. 

Los instrumentos utilizados en este caso en particular fueron: cn-

trevistas, observaci6n directa y mediante cuestionarios, el cual se dise

ñ6 con ciertas reglas y características sustentadas en el cuerpo tC·cnico 
de la investigaci6n, en la hip6tesis a aprobar o disprobar en los objeti

vos del estudio. 

Por lo tanto se considera que las pregl.D'ltas que se incluyen en el -

cuestionario son claras y precisas, pretendiendo obtener rcs¡uestas acor

des con la realidad de la investigaci6n. 

Las cuales en conjunto persiguen la obtención de dn<:cs necesarios -
para la realizaci6n del presente trabajo. 
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ACTW. .... Dl:SCR1PCION 
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CAP lTUl.O VII 

run>PilACION DE DATOS DE CAMPO 

7.1.- Jlplicaci6n de cuestionario piloto. 

7.2.- Aplicación de cuestionario definitivo. 

7.Z.1.- Formato de cuestionario. 

7.Z.2.- Objetivo de cada pregunta del cuestionario. 
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RECCPIL\CICN llE IlATCE llF. CA.'-i!'O 

La recopilaci6n de datos en el campo mismo de la inves1:igaci6n debe ser per

fectruncnte definida en cuanto a la fonna en que se hab~ de llevar a cabo, -
fijando los lineamientos bajo los cuales se desarrolla esta et:apa de la in-

vestigaci6n, haciendo verificaciones sobre los cuestionarios: detectar incl!_ 

naciones tendenciosas, eliminar inconsistencias en su aplicaci6n. 

Por otro lado se debe especificar las mecli.das que se USlllli.rfin en en.so de 

situaciones poco previsibles que acontescan en la recopilación de datos, ta
les cano negación de las personas a contestar o ignorancia acerca de las re~ 
puestag ·requeridas, es recanendablc el conseguir aquellas entrevisras que no 
se concluyeron, ya sea ¡Jor negación a contestarlas o cualquier otra situación 

que impida su realización. Las personas seleccion:tdas ~ben serlo en fonna 

indiscriminada cuidando de no entrevistar aquellas personas que por diferen
tes razones son más accesibles a contestai' e 1 cuestionario. 
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7. 1. APLICACION DE aJFSTirnARIO PIIJJfO 

Este se debe de aplicar cano medida de ccrnprohaci6n sobre la funcionalidad 

del cuestionario, detectando las omisiones, errores de rcdacci<Sn, dcsvia .. -

ci6n de respuestas, etc. El cuestionario debe ser aprobado bajo las com\i

ciones de campo. Y es necesaria porque ningún investigador puede preparar

lo en fonna óptima sin haber palpado las condiciones que afectan la valiMz 

y consistencia de las rcspucst'as. 

El estudio debe considerar que en fonna invariable un cuestíonaTio se npli 
cará definitivamente sólo en el caso de haberse canprohado su eficiencia en 
la recopilaci6n de los datos. En este caso espectfico s~ consideró que di· 

cho cuestionario deb1a n.plic:3.rse ('n el terreno de estudio, para lo i::ual su 
aplicación se llev6 en <liferentes sucursales bancarias. 

7.2; OJESTIONARIO DEFINITIVO 

En base a la recopi laci6n del cuestionario pilote se analíz."aron las respuc~ 
tas obtenidas, se hicieron correcciones en la redacción de preguntas que se 
interpretaban de otra fonna, a la vez se reestructuró el orden de las pre·

guntns de tal manera que dieran mayor fluidez y consuniera menor tiempo, se 

agreg6 asimismo algtalas nuevas pregtmtas que fueron ani tidas. 
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7.2.l. FORMA10 DE CUESTICNARIO 
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SOMOS ESTUDIANTES DE LA UNAM Y ESTAMOS REALIZANDO UNA INVESTIG~ 

CION CON EL OBJETO DE DESARROLLAR NUESTRA TESIS PROFESIONAL, LA 

CUAL TIENE COMO OBJETO, ESTABLECER LAS REPERCUSIONES QUE HA 

TP.AIDO LA NACIONALIZACION BANCARIA EN LA ADMINISTRACIOll DE sus_ 

RECURSOS HUMANOS, POR LO QUE NOS ES SUMA."IENTE IMPORTANTE LA - - -

VERACIDAD Y PRECJSION EN SUS RESPUESTAS. 

1-A INFORMACION QUE USTED, NOS PROPORCIONE ES TOTALMENTE CONFIDE!! 

CIAL Y. ANONIMA, YA QUE NO LE PEDIMOS DATOS PERSONALES TAL COMO

SU NOMBRE, ESTO CON EL FIN DE EVITARLE PROBLEMAS EN SU INSTITU

CION • 

. AGRADECEMOS DE ANTEMANO SU AMABLE PARTICIPACION AL CONTESTAR - -

ESTE CUESTIONARIO. 
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C U E S T ONARIO 

1.- Fecha ~n que ingresó a la Instituci6n 

2.- Estudios terminados que tiene actualmen~e 

Primarin __ Secundaria __ Preparat:oria o E.Guiva1ent.e __ 

Profesional __ ot_ros 

3.- Puesto que ocupa actualmente en la Institución 

4.- Por que medio se enterd de la vacante 
Per!odico __ Bc.lsa de trabajo __ R:;dio ___ T.v ___ Empleado 
Bancario __ Orrc. cual ___________________ _ 

s.- Que tipos de e~ameres le aplicar6n para su contrataci6n. 
Ps i.cométrico __ Ps icológico __ l'lédico __ De conocimientos __ 

6.- Que tipo de plaza ocupa. 
De base __ De confianza 

7 .. - Una vez contratado se le di6 una introducción a la Instituci6n 
Si __ No 

8.- Que manuales le ha proporcionado la Inst:]tuci6n 
De bienvcnida __ Procedimientos __ Pol!t:icas y normas, reglame~ 
to interior de trabajo __ 

9.- Que tipo de prestaciones le proporciona la Instit:uci6n 
Econ6micas __ A~istencialcs Culturalcs __ Súciales __ 

!O.- Considera que las prcstacione~ actuales son buenas 
Si __ No __ 

11.- Que Institucjón le proporciona el servicio ~érlico 
iSSSTE __ IMSS __ S.S.A __ Particulnr 
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12.· Qué incentivos recibe en su trabajo. 
Confianza __ Independcncia __ CC111pCtcncia __ Reconocimiento __ 
Canunicación __ Pranoción __ 

13. - Qué tipo de capacitación ha recibido por parte de la institución 
Rotaci6n de personal __ Lectura dirigida __ Redacci6n de artrculos __ 

Análisis de casos __ Discu.~ioncs dirigidas __ Seminarios __ Mesas rcdon
das __ Confcrcncias __ Cursos intcrnos __ Cursos externos 

14... Los cursos '1'-~ ha recibido sCi1 afin al puesto que desempcfia. 
Si __ No __ 

15.- Las oportunidades de desarrollo que tiene ahora r.on la Banca Nacionaliza

da son. 
Más __ lgual __ Menos __ 

16.- C6rno son las relaciones entre ejecutivos y empleados 
Buenas __ Regulares __ ~!alas __ 

17.- Qué beneficios le trajo la Nacionalización Bancaria? 
Mejores prcstaciones __ Ninguna __ Otras: aitilcs ____________ _ 

18.- Cuáles corwidcra usted que son las diferencias m~s notorillS de la Banca N.!!_ 
cionalizvda con respecto a la privada en la administración <le persona J .• 

Burocratismo __ Aunento de prestaciones __ Disminuci6n en prest~ú:-i._ones __ 
Contratnci6n de personal ne capacitado __ Ningimo __ 

19. - Considera que posterior a la :\'n. cionaliza ci6n Btmcaria se ha logrado una ma
yor productividad en sus operaciones? 

Si __ No __ 

20.- Es motivnnte para los empleados saber que tienen un sindicato 

Si __ ~º--

21. - I.a creación del sindicato bancario fué un logro de los trabajadores 
Si __ No __ 
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22.- Los representantes sindiceles fueron elegidos por 1os empleados 
Si __ No 

23.- Que ventajas considera trae consigo un sindicato dentro de la 
Banca Naci.onalizada 
Defcn,;a de los derechos laborales __ Logro de md'.s y mejores 

pre~taciones __ Ninguna __ 

24. - Ha,. ta &hora que b<:neficios han obtenido los empleados B:ncario 

del sindicato 

Soluci6n de problemas laboralcs __ Ninguno~~-ºtorgamiento de -

prestaciones 
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7.2.2.0BJETIVO DE CADA UNA DE LAS PREGUNTAS DEL ClJESTIONARIO 

Siguiendo las preguntas del cuestionario anexado anterionncn'tc, procedemos n 

exponer el objetivo de cada =a de éstas. 

1.- Obtener diferentes puntos ele vista del personal bancario, contratado antes y 

después de la nacionalizaci6n, para así poder hacer 1.llla canparación del sis
tema de administración de personal. 

2. - Detenninar el nivel minimo de estudios que exigen las instituciones de cri:;:;
dito para poder contratar un personal. 

3.- Conocer los distintos puntos de vista que tienen los empleados bancarios, 
en los diferentes niveles jerirquicos. 

4. - Detcnninar las fuentes de reclut=iento de personal que utilizan las inst.i. 
tuciones de crédito. 

S.- Conocer los tipos de exámenes· que le aplican a los candidatos para poder 
ser seleccionados. 

6.- Conocer el tipo de contrataciones efectuadas en las instituciones naciona-
les de crédito. 

7. - Detenninar si a los empleados bancarios se les dá una adecuada inducción n 
la organizaci6n. 

8.- Saber si se les dan los elementos necesarios para el mejor desarrollo de sus 
actividades. 

9.- Detenninar los tipos de prestaciones que le otorgan las instituciones a sus 
trabajadores. 

10.- Conocer si los empleados estlin satisfechos, con lasprestaciones que les pr2_ 
porciona la institución. 
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11. - Jletenninar la calidad del servicio médico que se les proporciona al pers2_ 
na 1 bancario. 

lZ.- Conocer los incentivos que se proporcionan al personal bancario y deteiaj_ 

nar el de mayor influencia. 

13.- Conoi.:er los tipos de capacitaci6n que recibe el pcTSOnal bancario. 

14.- Dctenninar si los cursos que se imparten por parte de las instituciones -
de crédito al personal bnncnrio, tienen rclaci6n algt.ma. con su puest.o. 

15. - Conocer cu:!. les son las posibilidades de desarrollo ahora con la banca na
cionalizada. 

16. - Establecer climo son las relaciones humanas entre ejecutivos y empleados -
bancarios. 

17.- Conocer los beneficios que trajo consigo la naciona1izaci6n bancaria. 

18.- Establecer· las diferencias que se han presentado, entre la banca privada 
y ahora la banca nacionalizada. 

19.- Dctenninar si los sistanas operacionales se han mejorado. 

20.- Conocer si para los empleados bancarios es motivante, sa~r que tienen un 
sindicato. 

21.- Detenninar ctrno consideran los e.-npleados la creación del sindicato, cano 
un logro o cano resultado de una decisi6n pol,tica. 

22. - Saber si los agremiados bancarios medi!lflte su voto directo, eligieron a -
sus representantes sindicales. 

23.- Saber cu:íles son las ventajas que tiene el empleado, con la existencia -
del sindicato bancario. 
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24. - Conocer los beneficios que han obtenido del sindicato bancario sus agr~ 
miados, 
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8.1 

8.2 

CAPITIJl.D VI Il 

ANALISIS DE LOS DATCE RECOPIIAOOS 

TABUlACICT-l Y ANALISIS DE Lffi DA1:0S O!JrENUXJS 

cn<CUJSIO\'ES. 
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8 .1 TABUIACICN, ANALISIS, GRAl'ICAS DE WS RESULTAIXJS 

La tabulaci6n de los datos que a con t:iJ1uación so presentan,, fueron ob
tenidos de los resultados dados al cuestionario correspondiente; éstos 
son representados en porcentaje, aplicando para cada caso en particular 

los conceptos de la regla de tres simple, la que nos pennite delinear -
el impacto de las respuestas dadas en cada pregunta. 

cabe aclarar que en los casos en que e 1 número de cootestacioncs que - -
exija una cuesti6n sean varias, se multiplicaron éstos por el total de 

cuestionarios aplicados,, para cont:estar con un total de respuestas que 
pennitan dar un porcentaje apegado a la realidad. 

A continuación se expone el análisis y el pOrcentn.je obtenl_do de ln tn

bulaci6n de datos, así cano con gráfica correspondiente a cada pregunta. 
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DI STRl&UCION GRAfil'ICA Ol!t LA Hllt6UMTA lile. 1 
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l'llEGllNTI\ No. 1 

INTEIU'RfffAClON: 

La pregunta uno del cuestionario, nos indica que el 80\ de los onpkados h"!l 
carios que fueron. cncucstndos, son empleados que trabajaron con la :3ntcrior -

aaninistraci6n (privada), y el zo~ restante es personal contratado posterior 

a la Nacionaliznd6n de la &nea, lo que nos permitir:! hacer una canparaci6n, 

del sistema de acininistraci6n de personal anterior y el actual, lo L"Ual nos -
ayudarli a dctenninar los cambios que haya hahido en dicho si.s.,cma 

La gráfica de esta prch'UI!ta queda de la siguiente manera: 



l>ftlllAlllA PAEPA PRO~~ · 
'f o 

Sl!CUltDAIUA SlUlVAl..OS11[ 
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PREGUNTA No. 2 

TNTERPRETACTCN 

El resultado de esta pregunta, nos indica que el primer requisito para poder 

ser seleccionado un candidato, deberá tener estudios tenninaclos de preparat2 

ria o su equivalente, esta política de selecci6n de personal no ha cnmhiado 

con la nueva administraci6n en las insti tucToncs nucionales de cr6Ui to, por 

tanto se puede nsegurar que el pcrson.'.ll bancario, tiene un riivcl ele estudios 

satisfactorio pennitiendo asf una mayor eficiencia en el desarrollo de sus 

actividades y cano consecuencia una mejor productivid,d en lns op<"r:idoncs . 

El resultado de la muestra nos indica que el 10oi del personal bancario, cuc!!_ 

ta con estudios mínimos de secundaria. 

El 95\ de los empleados, tiene estudios terminado~ de prcparntoria o equivale!!_ 

te, cabe hacer la obscrvaci6n que el S'J. restante corrc~pondc a 1 persona 1 - -

que fué contratado desde hace muchos años ntrils, )'ªque C"n 1:1 actt1alidnd, a -

les candidatos se les requiere con estudios de preparatoria tcnninacl:l. o su -

equivalente, o en su defecto tma carrera t6cnica, afín ., 'as actividades que 

se desarrollan en una institución bc,ncaria. 

El 45\ cucnt.a con estudios profesionales tcnninados o en procc.~so <le estudio, -

los cuales ocupan puestos de mayor responsabilidad. 
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PREQJNTA No. 3 

INrERPRETAC!Cr.I 

En esta pregunta tres del cuestionario, nos in dica los ¡uestos que fueron 

encuestados, lo cual tiene importancia, ya que se aplicann a personal de 

todos los niveles jcr~rquicos, con el fin de conocer los dif"erentcs puntos 

de vista que tienen sobre la nacionalización bancaria. 

Dichos puestos se encuentran distribuidos de la siguienm uianeru: 

Gerente •.. - ..................................................... 3\ 

Subgerente .••.. : ................................................ 2\ 

Ejecutivos de Crédito y Finanzas ............................... 3\ 

.Tefe de Sccci6n... .. .. . . . .. .. . .. .. . . .. . .. . • . • • • • • • • • • • • • • • • • • • 4\ 

Oelegado Sindical. ............................................. S\ 

Promotor ........................................................ 4\ 

Analista ............ ' .• ~ ................................ - •.•••• zsi 

Cajero ........................................................ 321. 

Secretaria ..• - • . • .. . • • • .. • • . . .. • • .. • • • . . • • .. . • • • • • • . • • • • • • • • • • • 6\ 

Auxiliar ........................................................ 15\ 

Servicios Cianerales ............................................ ...................... J':. 

129 



130 



PREGJNI"A No. 4 

INTERPRETACICN 

Las fuentes de reclutamiento que se utilizan en las in.~titúciones nacionales 
de crédito, siguen siendo las mismas que utilizaba la Banca Privada, podemos 
decir que éstas son las más convenientes para la orgwüzaci6n, ya que repre· 
sentan un bajo costo para la instituci6n y adcm5s cubren el objetivo de re
clutar al personal que requiere la organización. 

Las fuentes de mayor represcntatividad en el reclutamiento del personal ban· 
cario es el mismo personal de las instituciones cubriendo un 62t de las nec~ 
sidades. 

En segundo lugar es por iniciativa propia de'l personal representado el 17\ -
del personal. 

La fuente cr-ie ocupa el tercer lugar es a través de bolsas de trabajo, ya que 
.representa el 14% de las contrataciones. 

Por último, la fuente de menor influencia es mediante boletines do las orga
nizaciones que cubre el 7\ de las necesidades. 
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PREGtNl'A No. 5 

INTERPRET.ACICN 

La selecci<ln del personal bancario antes y despu!ls de la Nacionalizaci<ln de la 
Banca Privada, es la m4s adecuada, ya que los ~,;mes aplicados al personal -
contratado, son los necesarios para poder seleccionllr a un candidato que debe
rá cubrir una vacante cuyos resultados nos indicarán las capacid3Jes :ftsicas -
y mentales con que cuenta cada candidato y as1 poder selcccion:tr a aquellos 
que cubran mejor los requisitos para cubrir el puesto vacante. 

Los ex:l¡¡¡,,nes que se aplican para la seleccMn del personal se encuentnm dis
tribuidos de la siguiente forma: 

Los exllmenes psiccm!!tricos y psicol6gicos y m!!dicos cubre el l(l0\ del personal 

contratado. 

El examen de conocimientos cubre un 99\ del personal y el 1' restante es por 
el puesto a desempefiar que no lo requiere, ya que son de servicios generales. 
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PREGUNrA No. 6 

INTERPRETACION 

Las contrataciones del personal bancario si han cambiado con respecto a la -
Banca Privada, ya que ahora existen plazas de confianza (funcionarios) y de 
base (personal operativo 6 de categorías inferiores), este personal de base 
es el que tiene derecho a la sindicalización. 

Por lo anterior, las contrataciones del personal bancario de categorías i!). 

feriares, ya no se hacen en íonna unilateral por parte de las instituciones 
ahora el sindicato bancario tiene participación directa en las contratacio
nes del personal de base. 

Se enOJestaron a m 12\ del personal de confianza y el 88\ restante es per
sonal de base. 
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PREGIM'A No. 7 

F.n lo q.ie respecta a la inducci6n del personal bancario. se cubre en un 100\ 

dicha inducci6n se cubre a través do audiovisuales y de manera directa en -

el 1irea de trallajo donde des=opeiiará sus actividailes el personal contratado • 
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PRl'Gl.NfA No. 8 

cano elEl!leJlto :importante que forman los manuales de las instituciones, en la 
etapa de inducci6n del personal a la organización, el resul.tado de esta pre
gunta nos confi:nna lo afirmado anteriormente en la pregunta seis, ya que el 
100\ del personal, ha leído los man.tales de bienvenida y el de pol1ticas y -
normas de la :institución donde trabaja; el 99\ del personal ha leúl.o el ma-
n.Jal de procedimientos y el 1\ restante no, porque sus funciones que desemp.!!_ 
fla no se enruentran especificl>das en dichos manuales. Este personal es el -
de servicios generales. 

Al 100\ del personal se le ha proporcionado el Reglamento Interno de Traba
jo, complem=tado con este el cubrimiento total de la Etapa de Inducc.i6n 
del Personal. 
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PRlllJNl'A No. 9 

Los tipos de prestaciones que otorgan las Instituciones Nacionales de crédi

to a su personal, se pueden calificar cam:> excelentes, si ca:paramos ifat:as 

con las que proporcionan otras organizaciones, ya sean privadas 6 pliblicas. 

El resultado de esta pregunta nos indica que; las pres""...acianes econlimicas, 

las recibe el 100\ del personal; las asistenciales e1 73\; las culusrales 

el 69\ y las sociales el 52\ de los anpieados bancarios las han recibido. 
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PROO!.N!'A No. 1 O 

INrERPRETACIGI 

Las prestaciones que recibe el personal ban::ario son excelentes, ya que éstas 

son mejor y mayor a las que establece la Ley. El 100\ del personal contestó 

que estas son buenas, por lo que se ¡:uedc afirmar que en este aspecto el per_ 

sonal bancario está satisfecho. 
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PREGJNfA No. 11 

El servicio médico proporcionado al pcrs'Jral banCT\rio es uno de los mejores, 

canparado:; con los que proporcionan anpresas privadas u organismos públicos, 

ya que este servicio es a través de organizaciones privad:ls y no de organi~ 

mas públicos de salud, que por el exceso de pacientes proporcionan un mal -

servicio médico a los usuarios. F.n esta pregunta el 100\ del personal hllJ!. 

cario contest6 que recibe este servicio de particulares. 
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PREG.INTA No. 1 2 

INfERPRETACION 

Los incentivos que recibe el personal bancario es bastante wcno, conside

ran:lo que el más importante se cubre en un 1 ooi que es el de confianza en 

su 1'.rabajo, el incentivo pranocional se cubre en un 45\, los de irdcpcn-

dencia y COJWnicaci6n en un 25\ y los incentivos de competencia y recono

cimiento se cubre en un 21\, por lo anterior se µ.iede afirmar que los - -

elconen1'.os siguen sierdo los mismos ahora con la banca nacional. 
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PREGl.NI'A No. 13 

lNTERPRET ACI Ctl 

Los tipos de capacitaci6n utilizados en las instituc.ianes nacionales de cr&l!_ 

to son las idóneas, viéndolo desde el punto d<, vista aprendizaje, ast COl!IO el 

econ(mico. l~s-ros -cipos de cipacitacifu. se &i"'lct=::ntnm dist:riboidos:de la si- -

guiente manera: 

Al 1ooi del personal operativo, se le dl'i capacitaci&i a trm-és de la rotaci6n, 

con el fin de que conozca las actividades que se dcs::Jrro11:n en otros puestos 

operativos.,. y así poder cubrir en cualquier mcmcut.o Las necesidades de la in.2_ 

tituci6n y evitar con 6sto, dejar al descubierto por cualquier circw1~t.an~ia 
que se presente~ cabe aclarar que este tipo de capacit.aci6n es cxclusi.vamcnt.c 

par.a personal operativo, tal cano: cajero, auxiliur .. etc. 

Los siguientes tipos de capacitación, se les dan al pcrson::Jl puestos de nivel 

medio hasta hasta nivel superior, cuyos puestos son; desde un pranotor hasta 

un gerente de sucursal, anotamos estos puestos tínicamcntc,. porque son los que 

fueron encuestados en nuestra rrrucstra y no los de mayor jernrqu'ía.. Estos ti

pos de capacitación quedan distribuidos de la sig.uicnt.c fon::J: 

El 17\ a través de an:ílisis de casos; el 24\ mediante seminarios; un 17\ del -

personal a t~s de mesas redondas; el 14\ por conferencias y el 24t del -

personal recibiendo cursos externos. 

El tipo de capacitación para los t:mplea<los ban=rios :::~ uti li zntlos, cn todos 

los niveles jcrli"rquicos, es a través de cursos internos, que pl:OpOTci .a la -

instituci6n, éste cubre un 100\ del personal bancario. 
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PREGJNI'A No. 14 

En la elaboración de los programas de capacitación en las Institucionc::; Na

cionales de Crédito, se consideran sienpre las necesidades de las institu-

ciones y de los anplcados, con el fin de lograr una mayor productividad en 

las operaciones bancarias. Dicha in.fonnaci6n se hace de~ido a que el 100\ 

del personal encuestado contestó que los cursos recibidos son de acuerdo a 

su puesto 6 que de alguna manera tiencm relación. 

Por lo anterior, se deduce que las reglas generales en cuanto al contenido, 

:fines, objetivos y procedimientos para impartir la capacitaci6n, no han su

frido ningún c=bio, ex.cepto en que éstos se elaboran con la participación 

·de Uria comisión mixta de esta materia, por la cual les empleados pudieran -

tener alguna intervención al exponer sus in<pictudes en dicho proceso. 
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PREGUNTA No. 15 

INrERPRfil"ACION 

El sentir de los empleados bancarios sobre las oportunidades de desarrollo, 

ab:>ra con la banca nacionaliuula, según los resultados de rucstra nuestra, 

son menores y nás para escalar p.iestos de mayor nivel jerárquico, entendie!! 

do a listos como ¡:uestos ejecutivos, ya que 6stas se ocupan ahora con perso

nal recomeJlda4<1 y no por méritos propios del a11plcado- U..S respuestas en -

esta pregunta fueron el 45\ del personal considera que son menores las posl:_ 

bilidades de desarrollo; el 35~ siente que son las J:ti.smas oportunidades y -

el 20\ restante considera que son mejores, pero cabe aclarar que esta por-

~~6n es ~r~nal que ocupa puestos de niveles ~os y superiores., as1 co:no 

personal de 1uevo i~reso. 
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PREGUNfA No. 16 

Las relaciones lumanas entre los ejecutivos y el personal subordinado. son 

buenas en tlmninos generales, seg(ln el resultado de nuestra muestra. El -

.SS\ contest6 que las relaciones son buenas; el 31\ considera que son regu-

lares y el 14\ restante contestó que son malas. Se considera calificación 

b.teP..a, cuan:io esta es motivante • es calificaci6n regular cuando es i.nlife

rent:e y es mala la relaci6n cuando !!sta es conflictiva. 
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PRmlNI'A No. 17 

El personal bancario considera que ron la Naci001al.llaci6n Jlanr:aria, no han 

obtenido mayores beneficios, ya que los sueldos se -jzn de la Jtlsma ÍD!:. 

ma que antes y las prestaciones llnicanente se hm niYel.ailo. a c:OllO se les 

proporciona a todo el personal wr6crata. El 9?\ del. pcrsanaJ. contest6 -

que la Nacionali:rnci6n de la Banca no les trajo ~ beneficio y el 8\ -

restante considera que han obtenido mayores presta.c:iames. a través del ~ 

dicato. 

··-
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PREGJNI'A No. 18 

Las diferencias que se han presentado ahora cal la banca nacianali:tade con 
respecto a la banca privada, consideran los empleados b:mcarios que son 
los 'tTl!mites administrativos se han venido burocratiza:ndo; el 42\ de la 
nuestra sienten esta diferencia, el 32\ considera que no ha habido ninguna 

el 8\ sienten que se les han aunentado las prestaciónes y el 18\ restante, 
se abstuvo de contestar esta pregunta reflejando una indife~cia hacia la 
nueva administracilSn. Es iq>ortante resaltar que la mayoría del personal 
bancario, siEnte que los sistenns administrativos se estl!n burocratiumdo, 
ésto podría traer cierta indiferencia en el desarrollo de sUs actividades 
y cano consecuencia una di.sminucil5n produ¡;tiva de las in~titueiai.es naci2_ 
nales de crédito, 
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1'1U:GLNfA No. 19 

INTERPRIITACION 

El 44$ del personal bancario; considera que la productividad de las O!Jeraci2 
nes bancarias, sigue siendo i>!ttal que antes, excepto que ahora en aLgunas -

instituciones se ha descuidado la presentación en el servicio, ya que se les 
pennite al personal que tiene trato directo con el públiéo, comer sus alirne!l 
tos en el mostrador. Y el S6i considera que ésta ha disminuido, debido a -
los problemas de bu1-ocratización que se empiezan a presentar en loS Sistemas 
administr~tivos: 
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PREGUNrA No. ZO 

Lu motivaciOn que ofrece la exister.cia del sindicato bancario, es . nctnima, 

ya que éste est:l. limitado en nuchos aspectos por el Estado y mlis aón est!lll

do regulado por el apartado "B" del Art1culo· 123 Constitucional. El 75'6 -

del personal encuestado considera que no lo motiva la existencia del sindi

cato y el otro ZS\ del perscnal si le motiva saber que cuenta con un sindi

cato, pero cabe aclarar que en este p<>rcentnje existe pcrscnal de confianza 

y de nuevo ingreso. 
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PREClJNI'A No. 21 

INfERPRET ACIGI 

La creaciOn del sindicato no se puede considerar cano un logro de los traba
jadores, sino que fué resultado de la nacionalizaciOn bancaria, ya que cuando 
la banca era privada, se hicieren varios intentos por crear un sindicato hanC!!_ 

ria, el cual nunca se pudo registrar ya que faltaba :ipoyo por parte de las au
toridades pOblicas por lograr su registro, y as1 quedar en meros deseos de los 

trabajadores bancarios, y no es hnsta que la banca se nacicnaliza cuando se 

acepta o rtU1s bién cuando se decreta la creación de este sindicato, el cual se 
regular:!. por el Articulo 123 !\parto.do ''B" de la ConstituciOn. 

El resultado de esta pregunta quedo de la siguiente fonna; el 1oi del perscnal 

ccnsidera que no fUé un logro de los emple"'1os y el 30\ siente que s1 i fu!! un l~ 
gro de los trabaj_adores, pero porque siempre su hab1a luchado por la creaci!Sn -

de este sindicato, mas no porque se hayan escuchado las pcticicnes de los trab~ 

jadores bancarios 
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PREGUNTA No. 22 

INrERPRBTACICll 

Las elecciones. de los representantes sindicales segQn nuestra muestra, nos in
dica que no han sido por elección;. democr:ttica, ya que el 58\ contesta que no 
y el 42\ que s1, pero en este 42\ existe el persatal de confianza y de nuevo 

ingreso)' asimismo, como los representantes sindicales que fuerro encuestados. 

167 



168 



PREG!NTA No. 23 

INfERPRHrACr<l>I 

Las ventajas que ven los empleados bancarios en wi futuro ccn la exisl;encia -
de un sindicato bancario, es que tengan apoyo laboral, pero hasta la íecha en 

que se hizo esta investigaciOn los resultados quedan distribuidos de la sigui~ 
te forma: el 55\ considera que a la fecha ninguna y el otro 45\ que s:t, ya -
que algunos canpaf.leros le han solucionado algunos problema-~ que se han present~ 

do. 
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PREGJNfA No. 24 

INTERPRIIT ACICN 

Los beneficios que ha dado el sindicato bancario a sus agremiados no sen sat:is
factorios. ya que la llllestra nos deternüna que el ssi del persenal no ha reci

bido ninguno, el 35i que si le han ayudado a defender sus derechos; el 8\ 
es en pretaciones, tales como: despensa, becas, y aurrcnto en el monto a lo que 
ventan recibiendo, "11Ilque cabe aclararse que en este aumonto de prestacienes -
únicamente se nivelaren igual que a todo personal bur6crata y el Zt faltwite 

no contestó. 
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S.2. CXNCUJ.~la'IES 

Dcspu:Ss de la tabulación y anrilisis <le la infonnaci6n recopilada, nuestra 

hipótesis se canprueb:l, ya que la Nacionalizaci6n Bancaria trajo consigo 

Wla actitud negativa en el personal bancario. dicha actitud se refleja en 
la prestaci6n del servicio bancario. 

Con la nacionalización ele la banca privada, los sistemas de achninistraci6n 

Uc personal no han sufritlo cambios radicales, decimos los sistemas. ya que 
cada instituci6n nacional de cr~dito tiene su propio sistema, aunque éstos 
no var:ian mucho, más que en controles de personal,. éstos sistemas de pcrs.Q_ 

nal son reguladcs por la ccxnisión nacional b.mc..1.ria y otros organismos pG-

01 icos. 

Las conclusiones las da.remos para cada etapa que canponc un sistem:i de ad

ministración de recursos humanos, dando inicio con la actividad de reclut.!!_ 

miento de personal; las fuentes de reclutamient:o de personal siguen siendo 
las mismas que utilizuha la administración de h.1.nca. privada,. las OJ.alcs -
mencionaremos por orden de influencin, la primer:i es a t:ravés del mismo -
personal bancario, contintL."lfl.do con la de iniciativa propia, postcrionnente 
a través de bolsas de trabajo y por último la fuente menos utilizada es me
diante boletines de la mism3 organizaci6n • 

Continuando con la etapa de se!ecc.i.6n de personal podemos afhmar que los 

requisitos mfnirnos de sclecci6n. son los m5s convenientes. ya que siempre 
se requiere personal ca1 estu:lios mínimos de preparatoria o equivalente,

así cano en 1ao\:lplicaci6n de los cxfüncnes necesarios para poder hacer tm~ 
selección de personal adecuada, este procedimiento no se ha modificado -

lmicamente en la selección del oersonal que ocupará puestos operativos, -
ya que en puestos de alto nivel jerárquico, no se aplican estos tipos de 

eX:unenes, debido a que se manejan a través c.!.c recancnda.ciones. 

En la etnpa de contratnci6n que ha gido la mlis influenciada debido a que 

con la nacionaliznci6n bancaria se estriblecen dos tipos de contrat:aciones. 
Wla que ger5 de base y la otra de confianza, otorgando la de base al pcr-
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sanal de niveles inferiores y la plaza de confianza al personal de niveles 

medios y superiores. Otro crurbio importante es, que con la existencia del 

sindicato bancario, las contrataciones del personal para ocupar plazas de 
base, éste propondrá candidatos para ocupar dichos puestos. 

En lo que respecta a la inducci6n del personal bancario a las institucio-

nes de crédito, se sigue efectuando de l.Dla manera eficiente a través de 
audiovisuales y en forma directa al personal, infonn(mdolc las áreas y con 
el personal que tendrá relaci6n para poder desarrollar sus funciones, asi 

COlllJ proporcionándole los manuales necesarios para poder integrarse de una 
manera más rápiJa a la organL:.ai;iCn, esta ;ict:.ivld..:l.d ~e sig,11c d~sarrolla..'1do 

de la misma manera que cuando era b:lnca prb.oada. 

Las prestaciones que se les proporcionan a los empleados bancarios, las CE;_ 

lificamos como excelentes, ya que son nn.icho mejor tanto en cantidad como -

en calidad, ya sean estas econ6nicas, culturales, asistenciales y sociales 
dichas prestaciones superan en todos los aspectos a las que establece la -

Ley Federal del Trabajo, algunas de éstas han atnnentado en su monto ahora 

con Ja nacionalizaci6n de la banca, tales como: diez dias más de aguinaldo 

si más sobre la prima vacacional, subsidio para renta de habitaci6n y otras 

m1is. 

El sistema de incentivos que existe en las instituciones nacionales de cr§.. 
dito, consideramos que es satisfactorio, ya que cubre uno de los elementos 
!Ms importantes en su totalidad, dicho elemento es, que la institución le 

proporciona-. seguridad en su trabajo al personal, asi cano el elemento pr~ 

mocional, lllOtivando con 6sto al desarrollo constante del personal, los el~ 

mentas que a continuación mencionaremos, tambiC'tl se enL"Uentran dentro de -

este sistema motivacional, a\.lllque tienen menor influencia entre otros, es
Uin los de independencia , conumicacilSn, canpetencia y el de reconocimiento 

Ahora con la banca nacionalizada el elemento que se ha disminuido conside

rableroonte es el promocional, ya que segCin el sentir del personal de nive

les inferiores, no podrán escalar puestos de niveles jerárquicos superiores. 
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Los programas <le capacitn.ci6n al personal bancario,. ahora ~ elaboran 

con un;1 variante, la cual es que SC' tana en «..-uenta !a. c~si6n mixta 

<le esta materia, de tal suerte que la representación c.~ los trabaJad!!. 

res puede intcrvc-nir en el proceso de capacitaci6n,. pero 6sto no sig

nifica que en cuanto al contenido, fines. objetivos y procedimientos 
se haya modificado, con la nueva aclministraciC"n de ha.tY"_a nacionaliza

da. 

En el aSl"'cto de las relaciones hl.BTlanas cntl'C el personal directivo y 

el personal subordinado, son s3tisfnctori;1s, }"a Gt:::e se ha logrado ha.§_ 

ta la fecha que éstas se desarrollen de una ntir.era anMJniosa. logran

do con ésto, tm ambiente de trabajo agradable. 

Con la n~u.:ion.,lizaci6n de la banca, considcrm=os que se han presenta

do ciertas <lcsvinciones en el sistema de ad:!.inistT3.Ción Je personal, 
debido a quo so los han otorgado ciertas concesiones burocráticas, t!!_ 

les cano: m.vnent:o en el nCllllCro de retardos al que tierum derecho los 

trabajadores bancarios, disminución en los corrc.cti-,..-os que se les apl.!_ 

caban al personal por íal tas injustificadas, así CCllOD la f"acilidad de 

introduciT alimentos al J.rea de trabajo., ocnsiona-'!do con ésto dar un -

mal aspecto en la prestación del servicio bancario. Por lo ::ulterior -
podemos nfinnar, que la administración de pcrscnal en las institucio-

nes nacionales de crédito, poco a poco se ha venido buroc:ratiz:mdo. por 

lo que la calidad en el servicio ha diS10inuido. 

Por último mencionareff10S la posición que ~t;JT'da el sindicato bnnca.rio 

para con sus agrcn1iados y los logros que se han obtenido a t:rav6s de -

él, iniciaremos por su creación, la que consideramos como tn resultado 

Je la nncionnlización de la banca, ya que en la adaínistraci6n anterior 

(privada) se hicieron muchos intentos por crear este sindicato, queda!t 

do frustradas todas las intenciones, y no es basta 1982 cuando la banca 

se nacionaliza, se otorgn el registro al sindíc:ito bancario. pero no -
por es01char las peticiones de los trabajadores. sino por eonvcnicncia 
propia del est:ado, ya que el sindicato bancario est:ara regulado por el 

apartado "B" del Artículo 123 Constitucional. 
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Para los agremiados bancarios, la existencia del sindicato es poco mo
tivante, ya que su accionar está limitado por las altas autoriciades de 

las instituciones nacionales de cr(;(iito, restándole con ~sto toda la -

fuerza que pudiera tener cmro un sindicato libre. Harcnos mcncie5n de 

c6mo fueron nombrados los representantes sindicales cuando se otorg6 -

el registro a este organiS:tl), los de mayor nivel jerárquico en el s~ 

dicato se nombraron por las autoridades bancarias, as! como algunos d.!:_ 

legados de secciones, ocasiorumdo con ~sto que sus agremiados nruestren 

c:ierta indiferencia para con la organizaci6n sindical. 

Por lo anterior poderos decir que la actividad sindical en la banca na 

cional es m!nima, ya que son muy pocos los problem.'lS laborales que se 

presentan en las instituciones nacionales de crédito, y los que se pr~ 

sentan son de l7UJ)'" poca relevancia. 

Por todo lo anterior podcm>s decir de la i:.chninistraci6n de la banca na

cional. de México, que no ofrcCC!llOs una soluci6n, debido a la falta de 

elencntos de juicio, pero si una voz do alarma, ya que al proporcionar 

un mayor número de concesiones al personal bancario, puede ocasionar -

una dismiJruci6n en sus utilidades y como consecuencia, menos posibili

dades de rcinversie5n, por lo tanto hacemos hincapie en q.ic se analicen 

los niveles de productividad ya que; no es posible que sigan operando 

hasta cuatro sucursales bancarias en una sol.a manzana, siendo que esta 

institucil'.ln es Cmica en el pats y por lo tanto, no existe competitivi

dad, ésto ocasiona que los bancos que tenían mayor prestigio, acaparen 

el mayor n~ro de usuarios. siendo por lo tanto, innecesaria la existC..!! 
cia de las demás sucursales bancarias en dicha zona, requiri!'!ndose una 

redistribucil'.ln de dichas sucursales. 

Para finalizar esta conclusi6n. podemos afinnar, en base al estudio rea
lizado, que la nacional.izaC::il'.ln de la banca en MID<ico, trajo consigo una 

actitud pasiva y hasta cierto punto negativa del personal hacia el desa

rrollo de sus actividades, esta actitud surge del concepto que se tiene, 
de que todo lo que pasa a manos del gobierno sufre una disminucil'.ln en sus 

operaciones, col!D consecuencia de un sistema burocrático que utiliza el 

estado en la administracil'.ln de sus organizaciones, trátese de sarvicios o 

de produccil'.ln de bienes. 
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