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INTRODUCCION

la administracitin en general, en su rApido desarrollo ha permitido um avance
significativo en la relaciétn que se mantiene entre patrém y empleado, sus -
técnicas han veniddo a pexmitir conocer o determinar las necesidades, conduc-
tas y demds factores que puedan influir en el desarrollo de las actividades
del personal, asegurando un mayor &xito en la produccifn, asi ccmo el de lo-
grar un ambiente adecuado de trabajo, logrando satisfacer plenamente sus ne-
cesidades primarias y las do desarrollo personal.

Debido al cambio constante de nuestra sociedad y al surgimiento de nuevas -
necesidades de los empleados, la administraci6n de personal es una tarea -
complicada, ya que para satisfacer dichas necesidades, se requiere de todo -
um sistema de estudio al personal.

Ls actividad de administrar perscnal, hoy en dia representa una de las tareas

‘mﬁs importantes en toda organizacifn por su indispensable aplicacifn, ya que
de esta manera dependerd la estabilidad del personal y como resultado, una -
mayor productividad en la organizacién.

Consideramos que una de las fimciones bfAsicas de cualquier investigacifn - -
cientifica (en este caso la tésis) debe estar encaminada a tratar los temas -
Yy problemas actuales, dando un enfoque analitico y explicativo de los mismos
para presentar hechos significativos que aclaren el porqué de tal situacifn -
6 fentmeno en la sociedad.

Por lo anterior, nos hemos abocado a la finalidad de estudiar uno de los - -
fentmenos sociocecontmicos que estd repercutiendo de algima manera en los -~ -
numerosos habitantes de la ReplGblica Mexicana, como es la Nacionalizacién - -
Bancaria en México.

Uno de nuestros intereses particulares es el de determinar el impacto que - -
ha trafdo la Nacionalizacifn Bancaria en Mfxico, en sus Recursos l-hmnos, y -



si sus resultados han sido favorables, asf cumo cl dc opalizoar los siste--
mas y métodos de administracifn de personal, haciendo wna comparacifn de -
los actuales y los antericres a la Nacionalizaci6n de la Banca. La estruc
tura de nuestro estudio se encuentra integrado por ocho capftulos, de los
cuales los cinco primeros estfn dedicados a la imvestigacifin documentah y
los tres restates a la investigacifn de campo.

El primer capftulo se refiere a los antecedentes histfricos de la relacio
nes laborales y de 1a Banca en México, cuya finalidad es dzr a conocer los
avances laborales y bancarios a través de la historia.

El segundo capitulo esti dedicado a la exposicifin de alpgunas definiciones
y caracteristicas de la Bapca, las cuales considerauss de izportancia para
el mejor entendimiento de este estudio,

En el tercer capitulo se tocan algunos conceptos generales de 1a adminis--
tracifn de recursos mmanos, asi como la relacifin que existe entre las di-
ferentes disciplinas que cyudan a dar solucicnes a los problesas de perso-
nal,

En el cuarto capitulo las principales técmicas y wmis coxines que se utili-
zan en la mayoria de las organizaciones cuya aplicacifn es necesaria para
poder desarrollar un buen sistema de administracin de recursos manos.

En el capfitulo cinco se expone un esquema comparativo, entre el reglamento
bancario y las nuevas condiciones generales dc trabajc, d=l tral se pueden
determinar de una manera f&cil, 1as diferencias que resultsn dc dicha com-
paracitn. '

En los siguientes tres capitulos es donde se especifica puestra imvestiga
citn de campo, en el cual se determinan las posibles diferencias que - -
hubiese en el sistema de administracitn del persomal bancario, ahora con
1a nueva administracitn y la anterior de Banca Privada, de 1a cual se des
prendit una conclusién para dicho estudio.



Asi como captar la opinifn de los empleados bancarios de la situaci&n que
guardan para con la Banca Nacionalizada y ahora con la existencia de wmn -
Sindicato Bancario, lo que servird para poder dar un juicio sobre la men-
talidad y motivacifn de los empleados bancarios.

En el capftulo seis es donde se expone la planeacifn de la investigacitn
para el desarrollo de este estudio, describiendo cada uno de los pasos -~
que lo conformaron para ser pcsible esta investigaci®n.

Los capfitulos siete y ocho se refieren a la recabacifn de datos y o clr -
anfilisis y tabulacifn. de los mismos, asi como las conclusiones que surgen
de dicho estudio.




CAPITULO I

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LAS RELACIONES LABORALES Y:DE LA
BANCA EN MEXICO




1.1,- GENESIS DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO

El perfodo colonial esta caracterizado por tres epocas 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 amé&rica, y la segunda por el nacimiento del peconaje y la hacienda,
destacando también la iglesia como mayor prestamista.

En la tercera se aplica la rteal cedula, y es en este periodo en
el que los borbones fortalecen el control politico y econfmico en la
Nueva Espafia.

Para sustituir a la iglesia, el gobierno Espafiol tuvo la necesi
dad de crear instituciones de cré&dito., La primera institucifn de --
crédito prendario fué el monte de piedad de animas, en 1773 cuyas --
operaciones principales eran, préstsmos prendarios, custodia de ----
depbsitos confidenciales y la admisién de secuestros o depbsitos ---
judiciales y de otras autoridades, en 1879 operd come institucidn -
de emisifén hasta 1887.

En 1782 se fund§ el banco nacional de San Carlos, para fomentar
el comercio en general, desaparcciendo al poco tiempo.

En 1830 por iniciativa de Lucas Alaman se crea el Banco de Avio
y Minas. Con el fin de fomentar la mineria, durando Gnicamente 12 -
afios en sus operaciones (1842); entre otras funciones estaban las de
-proporcionar préstamos refaccionarios sobre minas y la admisi6n de -
capitales a redito.

e - En 1837 se cred el Banco de amortizacidén de la moneda de cobre- -
parda retirar de la circulacién las monedas de cobre ya que se presta
ban a falsificaciones, y asi dejar solo en circulacifn las monedas -
de oro y plata; este banco cesd sus operaciones en 1841.

En la segunda mitad del siglo XIX, cuando gobernaban al pafs---
el emperador Maximiliano, se cred la primera institucién de Banca --
Comercial en México, el 22 de junio de 1864, bajo la razbn social --
del Banco de Londres, Mé&xico y Sudamérica; de capital ingles y cuyas
operaciones principales eran: recibir dep6sitos, otorgar cré&ditos, -
emitir billetes y proporcionar billgtes a los negociantes que sc¢. -~
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dedicaban al comercio exterior.

En 1875 se funda el Banco de Santa Eulalia en Chihuahua, tenien
do la caracteristica de emitir billetes.

En 1878 se cred el Banco Mexicano, tambi&n emisor de billetes.

Se puode observar que no habia control ni para la creacibn de -
bancos, ni para la emisitn de billetes.

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

En 1882, se crea el Banco Mercantil Agricola e Hipotecario ---
autorizado al igual que los anteriores a emitir billetes, en el mismo
aflo y sin concesidn federal, fueron creados el Banco Mercantil Mexica
no y el Banco Hipotecario Mexicano.

En 1884 debidc a la gran cantidad de bancos autorizados para --
emitir billetes, varios bancos suspenden sus pagos dando “~r~-=-~----
origen a una legislacidn correctiva, el cbédigo de comercio de 1884,-
con esto s¢ le dan atribuciones de banco central al Banco Nacional -
Mexicanc que posteriormente se fusiona con el Banco Mercantil. agri-
cola e hipotecario para formar el Banco Nacional de México (Banamex).

Con el c6digo de comercio de 1884, ningfin banco o persona extran
Jera podria emitir billetes sin concesifn de las autoridades.

El Banco de Londres, M&xico y Sudamérica se mexicanizo adquirien
do’ el banco de empleados, los otros bancos obtuvieron concesiones --
hasta 1889, fecha en que se promulgoe el actual c6digo de comercio,--
el que seflalaba que las instituciones de crédito se regiran por una -
ley especial, ademis de la autorizacioén de.la Secretaria de.Hacienda
y Crédito Pdblico y un contrato aprobado por el congreso de la unifn..

Como no existia ninguna ley especial surgieron de nuevo los -
problemas hasta 1897, cuando se expidié la ley general de institucio
nes de cré&dito, dicha ley impuso limitaciones a los bancos en cuanto
a reservas, facultades para emitir billetes y la apertura de sucurég
les: clasificando las instituciones de crédito en:

1. Almacenes Generales de depfsito }
2. Bancos hipotecarios (cré&dito a largo plazo)




3. Bancos refaccionarios (crédito a mediano plazc para agricultu
ra, ganaderia e industria manufacturera).
4. Bancos de emisifn (comerciales).

En 1985 se¢ inagur6 la bolsa de Méxice, S.A. originada por las -
operaciones de valores que se realizaban en 1880 en la Cfa. Mexicansz
de Gas.

En 1898 se concesiond al Banco refaccionario maxicanoc para con-
trolar los billetes de los bancos de los estados y posteriormente -
cambio su nombre por el de Bance Central Mexicane, funcionando como-
camara de compensacién.

Al terminar el perfodo independiente, el sistema bancario mexi-
cano sufrif numerosas quiebras debido al cambio del patrdén bimetflico
al patrdén oro, suspendiendose la libre acuflacién de monedas de plata.

Al mismo tiempo renacif la bolsa privada de México, S.C.L. que-
cambi6 su denominacitn en 1910 por bolsa de valores de México,5.C.L.

El sistema financiero dejo de funcionar por la inestabilidad --
econfmica y polftica existente en el gobierno de Dias, y fue hasta -
1914 con la llegada de Venustiano Carranza que exigié a los bancos -
el reestablecimiento de sus rescrvas de acuerdo con la ley.

En septiembre de 1917, el ejecutivo retiré a los bancos la  ---
concesifn para emitir billetes. Al efecto se¢ nombrf un consejo de -
incautacifn para vigilar los fondos metdlicos y liquidar a las insti
tuciones bancarias que no se ajustaban sus reservas metflicas al --
volumen del circulante y, el 14 de diciembre del mismo afio los bancos
de emisifn pasaron a poder del estado.

Por decreto decl 31 de enero de 1921, emitido por el presidente-
Alvaro Obregon, los bancos incautos el 16 de diciembre de 1916. Reco
braron su personalidad jurfdica y fueron devueltos a sus antiguos --
concesionarios. '

‘ Las autoridades hacendarias resolvieron estructurar el sistema-
bancario por medioc de la primera convencién bancaris celebrada en --
C1924.,
En dicha reunifn emergieron las siguientes medidas:
- Expedicifn de una nueva ley bancaria )
- Creaci6n de la comisién nacional bancaria, organo.que se ---




encargaria de vigilar la operaci6én financiera.

- Estsblecimiento del Banco de México, organo que tendria entre
sus funciones el monopolio de la emisién de billetes. Dando-
origen asi a la banca central en Mé&xico, cuya diferencia con-
la banca comercial radica esencialmente en sus fines. E1 del
Banco Comercial es, antes que nada, obtener utilidades, es --
decir, es un fin eminentemente mercantil o comercial, que ---
consiste en la especulacién o el lucro; el fin del banco central
en cambio, solo secundaria y accesoriamente es lucrativa, ya-
que su finalidad esencial consiste en regular el mercado de--
dinero y preocuparse por los efectos que sus operaciones ----
produzcan sobre el sistema econfmico.

La finalidad de un banco central, en contraste con la de un -
banco cemercial, es controlar a los bancos comerciales en una forma-
tal que se promuecva la polfitica monetaria gencral de estado. Para--
conseguir tal finalidad hay que tener tres puntos fundamentales:

1. Que un Banco Central no persiga como un banco comercial,--
la obtencién de las mfiximas utilidades posibles para sus -
accionistas.

2. Que debe contar necesariamente, con algunos medios de ----
control sobre los bancos comerciales y.

3. Que este debe estar subordinado al estado.

A partir de esta ley bancaria de 1924, se establece el sistema-
de banca especializada y separacibn de 1las instituciones de cré&dito,
en la que cada banco podia unicamente realizar un solo grupo de ----

- operaciones, ya sea de dep6sito, de ahorro, financiero, de crédito -
--hipotecario, de capitalizacién o fiduciarias.

El 29 de diciembre de 1970, se reformo. dicha ley, dando origen
a la banca'muiltiple en Mé&xico en la que:

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

- Actibanco de Guadalajara, S.A.
- .Banca Confia, S.A.

- Banca Cremi, S.A.

- Banca Metropolitana, S.A.

- Banca Promex, S.A.



- 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 Mexicano Somex, S.A.

- Banco Monterxey, S.A.

- Banco Nacional de M&xico, S.A.

- Banco Obrero, S.A.

- Bance Continental, S.A,

- Banco Popular, S.A.

- Banco Regional del Norte, S.A.

- Banco Sofimex, S.A.

- Bancomer, S.A.

- Banpacifico, S.A.

- Banpais, S.A.

- Crédito Mexicano, S.A.

- Multibanco Comermex, S.A.

- Multibanco Mercantil de Mé&xico, S.A. vy
. - Unibanco, S.A, .
1.2. PANORAMA HISTORICO DE LAS RELACIONES LABORALES ' ) IR

"Para comprender las relaciones laborales actuales entre .geren--

_cia y trabajadores bancarios,es necesario conocer el origen de estas.
En primer lugar, hay que sefialar que la clase trabajadora ha --
‘erperimentado un gran cambio y sigue cambiando. A medida que el ---
trabajador pasaba del estado de esclavo 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 cardcter de las relaciones gerencia-trabajador, - En tercer-
lugar el desarrollo de los sindicatos de trabajadores,'y la interven
cién deligobierno en el escenario de dirigentes y trabajadores, han-
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modificado el panoryama laboral, a medida que progresa esta evolucidn
historica, los conceptos varfun para ajustarsc a la realidad laboral.
Por lo que podemos decir que laspoliticas de personal varfan segdn -

que la gerencis trate al trabajador como util,

como una miquina o ~-
como un ser humano.

La administracit6n de persomnal se ha convertido-

en un objete de inter&s vital para cualquier organizacibn, no impor-
tando su fin,.

1.2.1. Evelucifn de 1a Situacibn del Trabajador

La situacifn del trabajador se ha modificado a través del tiempo
y d¢e los lugarcs.

sierve, artesano,
Esclavitud.

1l trabajador ha sideo sucesivamente esclavo,
jornalero y hombre 1ibro:

En un régimen de esclavitud, las velaciones con los trabajadsres
presentan solo problemas relativamente simples a la gerencia, El1 «-
esclavo forma parte de la propiedad y es tratado como tal por el
propietario,

Carece de derechos legales, no puede casarse con quien

quiera y no tiene ningunz avtoridad sobre sus hijos, Tiene o¢bliga --
ciones, pero no los derechos correspondientes, no puede negociar ---
respecto a su situzceldn,

nit solicitar la ayuda de¢ un organisme del -~
gobierna,

El salario se establece bajo la forma de comida y habitacibn,
Las condiclones de trabajo y 1la cantidad del mismo, se rigen --

por las leyes 'naturales®™ de la aferta y la demanda, por lo que los-

problemas laborales son minimos, e incluso el castige corporal direc

to es el medio mas adecusado pars obtener un rendimiento méximo.
Seryidumbre.

El régimen de servidumbre se desarrolls en ia doczdencia del --

imperio Ramano. A diferencia del esclavo, 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 sefior, cuando intentaba desertar,

la ley le ordenaba volver. Estaba envueltc en un sistema de derechos

¥ deberes, por el cual el siervo daba a su sefior su trabajo de cierto
ntémero de dias y determinados servicios especiales, a cambio de iz -
utilizacibtn de sus tierras de su proteccién militar.

Gremios de Jornaleras.

10-



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 feudalismo y el siste
ma gremial estaban ya 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 reducciln del produc
to total de la tierra. Los siervos desposeidos se convirtieronm en -
asalariados, que gozaban de libertadecanbrica, pero carecian de ---
seguridad y de toda pusibilidad de mnegociar contratos.

La aplicacifn del vapor a la miquina introdujo un cambio Tepen-
_tino e importante en las relaciones econffiicas y sociales.

Los locales con miqulnarias agruparon grandes contingentes de -
trabajadores. Se dictaron nuevos horarios de trabajo para reducir -
el costo. Las mujcres y los nifios podian ejecutar los trabajos fabri
les y su salario en el mercado era menor que el de los hombres. La-
abundancia de 12 mano de obra sin la proteccitn de las leyes tradi -
cionales, provoc6 una situacifn lamentable. La concentracida de las
fabricas exigen a su vez una concentracifén de la poblacibn, que se -
tradujo un rdpido crecimiento de grandes ciudades mal plancadas. La
produccifn considerablemente aumentada por la revoluci6m industrial,
beneficiaba poco o nada a los trabajadores. E1l resultado era paradg
jico. Los obrercs gozaban de una libertad econfmica desconocida ---
hasta entonces: libertad de contrato y por tanto de elcccifin de ----
trabajo, libertad para abandonar su ampleo y libertad para discutix-
las condiciones de trabajo. Sin embargo en los primercs tiempos de-
la revolucifn-industrial tal libertad era mucho mas tebrica que real,
y a menudo solo prescntaba la libertad para morirse de hambre. Signl
ficaba que los patrones eludian toda responsabilidad xespecto al ---
bienestar de los empleados. : .

A consecuencia de 1la gran abundancia de mano de obra, los obre-
rcs se encontraban en una posici6én muy fragil para negociar. Los --
sindicatos 'y las legilaciones laborales, al intentar mejorar su ---
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situacifn, se¢ les acusaba de violar las leyes naturales del mercado-
es decir de sustituir los medios de competicién.

Conmovidos por la creciente miseria de las masas preocupados --
por el bienestar humano, algunos propugnaron reformas econbmicas ---
sociales radicales. En un extremo, Karl Marx defendia la comuniza -
cibn de la industria a través de la revolucién. En el otro extremo,
Roberto Owen, intentaba mejorar la condicién de sus empleados median
te una forma rudimentaria de prosperidad capitalista, forma en la --
que el capitalista tenfa que asumir determinadas obligaciones respec
to al bienestar de sus empleados, ademis del salario fijo en el
mercado libre.

En estec sentido, Owen fu€ el pionero de proyectos de
alojamiento, reparto de beneficios y programas recreatives. Su ---

sistema de servicios a los empleados, salvando el paternalismo, forma
parte actualmentc de toda direccidn de personal.

En el mundo libre, a partir de 1la revolucién industrial la ---
posici6n del obrero ha ldo mejorando regularmente, aunque sea toda -
via un asalariado. La posicién de los emplcados ha prosperado ----
gracias a la libertad politica y econémics ¥ a la elevacibn del nivel
de vida, sin embargo, este proceso no significa que todos los proble
mas de personal est&h resueltos, si no mds bien que la situacibn ---
actual es dimimica. La revolucilbn industrial contindan en nuestra -
era electrbnica y atbmica, que abre nuevas perspectivas de progreso--
para la situacién del obrero.

1.3. REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE LAS INSTITUCIONES DE-
CREDITO Y ORGANISMOS AUXILIARES

La primera ley federal del trabajo, entr6 en vigor el 18 de ---
agosto de 1931, Esta ley despcrtogrnvés inquietudes entre los ----
'grupos de capital y sin embargo, desdc el inicio de sus aplicaciones,
se comprob8 1o infundado de csos temores, fa que no sc¢ presentaron -
mayores problemas que pudieran afectar cl modesto desarrollo indus -
trial del pais, por 1lo que se considera qu%foperé como un factor de-

estabilidad que influyé favorablemente en e} progreso del pais.

En esa epoca la .organizacidn mas importante era la C.R.0O.M.  --
(Confederacibn Regional Obrera Mexicana), que dirigia Luis N. Morones
respaldado por el Gral. Plutarco Elias Calles. E1 1ro. de cnero de-
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1935, la cuarta sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacibn, -
con competencia cxclusiva en materia de trabajo. El Lic. Vicente L.
~Toledano, con la ayuda del Gral. Cardenas inicia la organizacib6n de-
una nueva central obrera, con el propbsito de neutralizar las fuer -
zas de Morones, dando origen al nacimiento de la C.T.M. (Confedera -
cién de Trabajadores de México) en febrero de 1936,

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

El 6 de febrero de 1936 el presidente Cdrdcnas sc traslado a la
Cd. de Monterrey, en la que dio a conocer las normas parz el capital
y el trabajo, conocido como los catorce puntos, documento que pone
de manifiesto la convicci6n obrera del presidente., La lucha por el-
poder polftico culmin6é cuando el presidente Cirdenas expulsé del ---
- pafs, al Gral. Calles junto con ¢l lider Morones y otros politicos,-
en abril de 1936.

Dentro de los catorce puntos del Gral. Clrdenas sefialaba entre-
otros casos la necesidad de que se estableciera la cooperacién cntre
el gobierno y los factores de la produccién, asi como la de crear la
central dnica de trabajadores industriales, para dar fin a 1las pugnas
intergremiales.

En 1937 de manera inesperada, sin que existiera conflicto alguno
aparente entre la banca y el trabajo, el 20 de noviembre de este afio
se publicé el primer Teglamento de trabajo de las instituciones de -
crédito y auxiliares, en el que se diée que quedan sujetas a sus ---
disposiciones las personas que tuviesen un contrato individual de --
trabajo de las instituciones, con excepcién de los corresponsales, -
agentes 'y de las personas que desempefian funciones similares a estos,
en virtud de estas actividades debian regirse por las leyes mercanti
les.

' Las princilpales disposiciones de estec reglamento fueron:
-A) Se sujeta al reglamento a los empleados de las instituciones
de crédito y auxiliares (Art. 1ro.)
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B)

<)

D)

E)

]

G)

H)

Las instituciones escogeran y contrataran libremente a su --
personal, debiendo celebrar contrate individual en cada uno-
de sus empleados (Art. 4)

Las instituciones deberan informar y hacer del conocimiento-
de su personal un escalafén en €l que estf ciasificado por -
categarias y antigueda& (Art. 6).

Los sueldos de los empleadeos se fijarin y regularin por -~---~
medio de tabuladores que formardn las instituciones, de ----
acuerde con sus necesidades particulares y que serfn someti-

dos a la aprobacibn de la Secretaria de Hacienda y Cré&dito -
Pablico (Art. 7).

Se define el salario minimo, la jornada de trabaje, las ----

yacaciones, servicio mddico, maternidad y poensifn vitalicia-
de retirs (Art. 8, 9, 12, 11, 15 y 17).

Se reglamenta la participacifn de utilidades com un wes de -
salario como minimo y se define como gratificacibn (Art.

En cnso de despido, las instituciones estaran obligadas
pagar al empleado separado,

16)
tres meses de sueldo y 20 dfas -
por cada afio de servicio (Art. 20).

Define a las autoridades competentes en los conflictos entre
las instituciones y sus empleados y sefiala come tal a ia ---
Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico, por conducto de la
Comisién Nacional Bancaria, y establece que cn caso de  ----

inconformidad, podrin llevar la cuestibdn a la junta federal-

de conciliacidn y arbitraje, para ventilarse en forma ordina
ria (Art. 21).

Posteriormente, ¢l presidente Adelfo Ruisz Cortinez abrogf el --

reglamento Cardenlsta y expidid uno nuevo, que entr§ en vigor el dia
30 de diciembre de 1953,

El reglamento biisicamente es el mismo, a@n cuando tiene una ---
mejor estructura juridica y corresponde a2 una técnica legislativa -~

mas avanzada.

Las prestaciones de indole econfmica, cultural y ----

social se incrementan en cuantfa y en su ntGmero.

Merece especial referencia el Art. 19, que no existfa en el ---
reglamento anterior y que dispone que *Las iabares nunca podran ser-
. suspendidas en l1las instituciones de crédito y organizaciones auxilig

14




res sin previa autorizacién de la Comisi6bm Nacional Bancaria. Cual-

quier otra suspensitn de labores, causaran la termimacifn de contra-
to de quienes la realicen.

Dicho reglamento fue refrendado por el secretario de Hacienda y
Crédito PGblice, Antonio Carrillo Flores y por el secretario de
Trabajo y Previsifn Social,Adolfo L6pez Mateos.

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

En relacifn con el reglazmento del presidente Cédrdenas y poste ~
riormente en lo relativo al reglamento del presidente Ruiz Cortinez,

existieron posicioncs doctrinales en favor y em contra de la Consti-
tucionalidad de esas instituciones.

En la ley de 1970 se establecif, en el Art. iro., gque “La presen

te ley es de observancia general en toda la repfiblica y que rige las

relaciones de trabajo compremdidas en Art. 123, apartadc A, de ia --

Constitucifn". En el Art. 20 se dispuso que existe relacibn de ---

trabajo cuando hay "La presentacibn de un trabajo subordinado a una-

persona, mediante el pago de un salario". En el Art. 8 sec disponc -

que "Trabajador es la persona fisica que prestz a otra, 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 imdividual de--
tradajo con dichas empresas, con lc que se reconoce la existencia de
una relacién de trabajo y en abundamiento de un contrato individual-
de . trabajo, supuesto al que se refiere al Art. 20 de 1a ley federal-
del trabajo y que demuestra quc los empleados bancarios son trsbaja-
dores que se encuentran dentro de los lfmites de aplicacitn de la --
ley de 1970. Esta situacifn se debe contemplar em el texto del Art.
1xo., de 1la propia ley, en el que no se establece excepciones o prerro
gativas,,porﬁue se tiene que concluir que el reglamento de 1957 gueds
aprobado por oponerse a 1la norma superior que es la Ley Federal del-
trabajo, de 1970, la que no permite que no haya renuncia de derechos
al declarar que sus disposiciones son de orden pGblico. ‘

1.3.1. Reglamento de los trabajadores de 1972 expedida por Luis
Echeverria )
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Cuando se pens6 que la pnlfmica estaba superada por las disposi
ciones de la Ley Federal del Trabajo de 1976, el presidente Luis ---
Echeverria expidid el 13 de julio de 1972, el decreto de reforma y -
adicionar al reglamenic de los empleados de las imstituciones de ---
crédite y organizaciones auxiliares de 1953.

1.3.2. Las reformas y adiciomnes al reglamento bancaria.

Permitieron la regularizaci6n aym6nica cntre 1os patrones y los
empleados que se habian visto deterioradas gradualmente por un regla
mento, que si bien consignaba una serie dc beneficios, ya no se ----
adecuaba a las necesidades de 1la epoca vigente.

Dicho reglamento se divide en 9 capfitulos, los cuales se distri
buyen de la siguiente manera:

Capftulo I.- Trata del personal de las instituciones de crédito
y organizaciones auxiliares.

Capftule II.- Del escalafbdn y tabuladoxes

Capitulc IIXI.- De los salarios y gratificacliones

Capitulo IV.- De la jornada de trabajo, horas extras, vacacio -
nes y despidos.

Capitulo V.- De las prestaciones de cardcter cultural

Capitulo VI.- De las prestaciones de carficter social

Capitulo VII.- De las prestaciones de carfcter econGmico

Capitulo VIII.- De los procedimientos administrativos de concilia
cidn.

Capltule IX.-Disposiciones generales

Del reglamento de los trabajadores bancarios sc desprende que -
una de sus fuentes formales entre otras es 1la Ley Federal del Traba-
jo de 1970, que es la reglamentaria.del Art. 125,’upar:ado A, de la-
Comstitucidn. ’

E1 Art, 3 del reglamente reconoce que son aplicables los princi
pios ‘establecidos en 1la Ley Federal del Trabajo, ea el caso de las -

- prestaciones que scan acordes con el cargo de los trabajadoxes
eventuales y temporales.

El Art. 12 del reglamento reconoce que es aplicable a los traba
jadores bancarias la Ley Federal del Trabajo en lo relativo a par --
ticipacifn de utilidades establece como prestacién 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 1la 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 reconoct la salvedad que sefiala
la Ley Federal del Trabajo en lo referente a accidentes de trabajo -
en el mismo articulo del reglamento se reconoce quec es aplicable la-
Ley Federal del Trabajo en 1o que se refiere a los casos de acciden-
tes de trabajo de los empleados tempoOrales y eventuales.

Asimismo en el reglamento se ryeconoce que zon aplfcab]es los --
principios de la Ley Federal del Trabajo, en lo que se refiere a los
titulares de pago en caso de muertc por riesgo profesional,en lo ---
relativo a primas de antiguedad.

De las disposiciones antericres 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 -
clones en algunos aspectos, y consecuentemente se acepta esa ley ---
como una de sus fuentes formales.

1.3.3. Reglamento de trabajo de los trabajadores bancarios desde la-
nacionalizacién de 1z banca.

El cambio mas importante en esta meteria durante este sexenio -
del presidente Jos& LOpez Portillo se present6 el 1ro. de septicmbre
de 1982, cuandc el presidente decret$ la naciomalizacibén de 1a banca.

Segln sc sefirla en el Art. 1ro. del decrecto, 1a nacionalizacién
de l1la banca tuvo como motivo principal la utilidad pGblica.

A partir de este decreto 10s empleado de las instituciones de--
crédito y organizaciones auxiliares tienen el derecho a la formacién
de sindicatos para la defensa de sus instereses comunes, debiendo -~

estar inscrito el sindicato, en la Federacifén Nacional de Sindicatos
Bancarios.

Algunos tratadistas sostienen que, el reglamento tiene disposi
ciones que contrarian a la . Constitucifén y a la.Ley Federal del Traba
jo ya que perjudican a los empleados, tales como:

El Art. 2do. del reglamento establece que *"Tiene la calidad de-
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empleados de las instituciones de crédito y organizacijones 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 1la obliga --
cibn de los banqueros de tratar con los sindicatos, en caso de que -
llegaran a constituirse.

E1l Art. 10 del reglaménto usa el término de sueldos en lugar de
salarios, pero independientemente de eso establece que; los sueldos-
de los empleados se [ijaran y regularan por medio de tabuladores que
serfin formulados por las instituciones y organizaciones, de acuerdo-
a sus necesidades particulares, dichos tabuladores serdn sometidos a
1a aprobacién de la Secretaria de Haclenda, 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 2 lo anterior, el Art. 10 del reglamento dispone
quc los sueldos se fijen "procurando que, a trabajo igual corresponda
salario igual".

E1l Art. 123 apartado A, inciso VII de la Constitucibm y la Ley-
General del Trabajo, en Art. 86 cstablece "que a trabajo igual sala-
Tio igual".

Al Art. 19 del rveglamento sefiala que "Cualquier otra suspensifn
de labores, aparte de las autorizadas por la Comisidn Nacional ----
Bancaria, causard 1la texminaci6n de los contratos de trabajo de ----
quienes la realicen" .

La ley del Art. 135 fraccisn VII establece que queda prohibido-
a los trabojadores "suspender las labores sin autorizacibn del ----
patrén".

Por otra parte la Ley Federal de Trabajo en el capftulo de ----
objetivos y procedimientos de huelga, seflala en el Art. 450 los ---
objetivos de la huelga y en el Art. 451 dispone que se pueden suspen
der los trabajos cuando la huelga persigue uno de los objetivos que-
le son propios cuando la suspensidn la realiza la mayoria de los ---
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trabajadores y llenando precisamente determinado requisito.

El Art. 19 del reglamento dispone la terminacién de los contra-
tos de trabajo de quienes suspendan las labores, en oposicién al ---
derecho de huelga y cn esa forma se impide su ejercicio. )

En el Art. 2! del reglamento cstablece que en caso de despido -
injustificado se¢ pagara al empleado separado, tres meses de sueldo y
20 dfas por cada afio de trabajo. El1 Art. 123 apartado A, fraccifn -
XXII de la Constitucibén dispone que "el patrén que despida a un ---
obrero sin causa justificada, o por haber ingresado a3 una asociacifén
o sindicato, o por haber participado en una huelga 1fcita, estarf --
obligada a elecciébn del trabajador, cumplir el contrato o indeminzar
lo con el importe de tres meses de salario®, la Ley Federal del Traba
jo en el Art, 48, confirma esta disposicibn.

El Art. 21 del reglamento al no respetar este derecho de clec--
cibn del trabajador de las instituciones de crédito privada de la -~
garantia constitucional de estabilidad en los empleos, y ademfs ----
provee a los patrones de armas de despido que son utilizadas para --
coartar los derechos de sindicalizacidén y de huelga que consagra el-
Art. 123, apartado A, de la Constitucién, para todos los trabajadores
sujetos a una relacidn de trabajo en los té&rminos del Art. 20 de 1la-
ley federal de 1970, sin embargo a partir del decrete presidencial -
publicado el 1ro., de septiembre de 1982, los trabajadores bancarios,
en materia sindical, obtienen los mismos derechos y beneficios ----
considerados e¢n la Ley Federal del Trabajo de 1970,

1.4, LOS SINDICATOS DE LAS SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO

En el p}imer pdrrafo de la fraccifn X del apartado B, del Art.-
123 de 1la Constitucibn, 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 al Servicio del estado rcglamenta
la libertad sindical burocréitica, poniendo de manifiesto la observan
cia en lo que conviene, de la Ley Federal de Trabajo.

En términos generales las disposiciones del capftulo I son ----
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aplicables a los trabajadores bancarios, salve lo relativo a la ----
federaci6bn que los agrupa, que ya no ser& la Federaci6n de Sindicatos
de Trabajadores al Servicio del Estado, sino la especifica Federa --
cibn Nacional de Sindicatos Bancarios.

Segin el Art. 67 del reglamento de trabajadores bancarios, los-
sindicatos son las asociaciones de trabajadores que laboran en una -~
misma dependencia constituida para el estudio, mejoramiento y defen-
sa de sus intereses comunes.

Por otra parte y ya con referencia especifica al Art, 68 se ---
pone de manifiesto otro principio discrepante de la generalidad de -
los sindicatos: el de la unicidad que significa que solo un sindica-
to puede tener la represcntacidn de un determinado sector de trabaja
dores. El principio contrario el pluralismo sindical que propicia -
la Lcy\Federal del Trabajo.

Si se vincula esta caracteristica de la unicidad con la disposi
cién terminante de que solo puede existir una Federaci6n Nacional de.
Sindicatos Bancarios, la conclucidn estaria muy cerca de calificar -
el sistema, con toda razbn, de sindicalismo vertical. En realidad -
se crea desde arriba, sin demasiadas alternativas reales de competen
cia y sometido, de manera forzosa, a una direcci6bn fGnica.

Es clato que puede presentarse a la pelea otros grupos sindica-
les. Sin embargo, la ley es clara de que no pueden coexistir como -
tales sindicatos ya que la determinacibn de cual es el ﬁayoritario,-
o impide el registro de los competidores o determina la cancelacién-
del registro del sindicato perdedor (Art, 68).

Los trabajadores de confianza no podrdn formar parte de los ---
~ sindicatos sin embargo, si un trabajador sindicalizado pasa a desempe
~fiar un puesto de confianza,se producird una simple suspensién de la-

afiliaci®dn que se renovara al regreso del trabajador a su basec.

En ello hay una diferencia importante respecto de la Ley Fede--
ral del Trabajo que se autoriza la formaci6én de sindicatos de trabaja
dores de confianza. Allf la Gnica limitacibén consiste en que los de’
confianza no podrdn formar parte de los sindicatos de los demds ----
trabajadoxres (Art. 183 de la Ley Federal del Trabajo).

La tendencia a impedir de los puestos de cierta responsabilidad ---
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puedan corresponder al sindicato, e¢s evidente. Con ello se busca --

que los sindicatos se reduscan a personal admimistrativo de nivel --
inferior y de servicio.

1.4.1. Constitucitn de los sindicatos.

En los sindicatos reguladores poer la Ley Federal de Trabajo el-
problema de 1la formacitn es clare en el sentide de que no dependerfi-
de 1a.decisifn de ninhguna autoridad.bDebe recordarse en el Art. 357 se
dispone que, los trabajadores y los patrones tienen derecho de
constituir sindicatos, sin necesidad de autorizacibn previa.

En la burocracia, y ahora entre los trabajadores boancerios -
amparados por la nueva ley, el problema os cempletamente distinto.--
Lo grave es que la ley e¢s extremadamente confusa, acusando un propb-
sito evidente de eliminar la creacidn de nuevos sindicatos.

"Existe una evidente contradicci6n en las disposiciones de la --
ley burocratica. En el Art. 71 al indicar los requisitos para la --
constitucidn de leos sindicatos: que lo formen veinte trabajadores o-
mis que no debe existir dentro de la dependencia otrs agrupacibn ---
sindical que cuente con mayor nlmero d¢ micmbros. Ello significa --

que la previa existencia de un sindicato impide el nacimiento de ---
otro. :

En el Art. 73 se dice que podrd registrarse una agrupacién sin-
dical que sca mayoritaria, en cuyo caso deber$ cancelarse el regis -

tro del sindicato que en el recuento correspondiente haya sido decla
rado minoritario.

Para que un sindicato pueda perder ¢l registro, es preciso que-

otro triunfe en el correspondiente recuento de votos pero al mismo-

tiempo el nuevo sindicato no podra nacer como tal si existe otro «--
anterior debidamente registrado.

1.4.2, Reguisitos para el registro de los sindicatos

Ademfis de la formacidn del sindicato por un minimo de veinte --

trabajadores, la ley exige que se cumpla con el envio a la autoridad
por duplicado, de los siguientes documentos:

~A) Acta.de 1la asambles constitutiva o copia de ella autorizada-
por la directiva de la agrupacibn.
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B) Estatutos del sindicato

C) Acta de la sesifn en que se haya designado la directiva o --
copia autorizada de ella.

D) El padr6n sindical, que expresard nombre de los trabajadores
que lo formen, estado civil, edad, empleo que desempefian, --
sueldo y una relacifn pormenorizada de sus antecedentes como
trabajadores.

EX tribunal debera comprobar por los medios que estime mas ----
pricticos y eficaces que no existe otra asociaci6n sindical dentro--
de l1a dependencia de que sc trate y que la peticionaria cuenta con -
la mayoria dec los trabajadores de esa unidad, para proceder, en su -

caso, al registrc (Art. 72).

En caso de que cxista previamente otra agrupacifn &indical el -
tribunal deberi proceder necesariamente, al recuento resolviendo de
pleno respecto a personeria del sindicato mayoritario.

Las obligaciones de los sindicatos se encuentran contenidas en-
cuatro incisos del Art. 77, pero de ellos, los tres primeros corres-
ponden a obligaciones de informacifn o cooperaci6n frente al estado.
Solo el Gltimo considera a los propios miembros de la organizacidn:

A) Proporcionar los informes que en cumplimiento de la ley ~----

solicite al tribunal.

B) Patrocinar y represecntar a sus miembros ante las autoridades

y ante ¢l tribunal, cuando les fuere solicitado,

1.4.3, Prohibiciones a los sindicatos.

. - De acuerdo al Art. 79 son los siguientes:

A) Hacer propaganda de caricter religioso

B) Ejercer la funcibn de comerciantes con fines de luzro

C). Adherirse a organizaciones centrales obreras o campesinas
F) Fomentar actos delictuosos contra personas o propiedade;

La prohibicién del inciso C) Es de clara evidencia politica, --
_hace patente el deseo del estado de mantener separados a los sindica
tos de la burocracia de los demds organizmos sociales. Hay un cierto
é5p1rir.u de divisibn entre dichos sindicatos.

En ¢l Art, 83 se dice que, en caso de violacifén a lo dispuesto-
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en el Art. 79, el Tribunal Federal de Conciliacibén y Arbitraje deten
drd la cancelacidén del registro al sindicato.

1.4,4. Disolucibn de l1os sindicatos.

La causa de la disolucifn estan claramente determinadas cn el -
Art. 82 en la quc se dice que:

Se disolverd por el voto de las dos terceras partes de los ----
miembros que 1o integren, y

I1.- Porque dejen de reunir 1los requisitos sefalados por el ---
Art. 71.

Sin embargc la ley burocritica no contiene, en cambio, normas -
relativas a 1a liquidscitn de los sindicatos ni determina, cn lugar-
de alguna disposicibn estatuaria, el destino de su patrimonio. Podria
entenderse, sin embargo, la aplicacibn supletoria de la Ley Laboral-
del Trabajo.

1.5. EL SISTEMA BANCARIO ¥ EL EMPLEO

En el sistema laboral burocritico uno de los logres indiscuti--
bles estf dado por 1los sistemas escalafonarios previstos en 1a ley.

Cuya idea de cscaiafdn esta estrechamente vinculada a la de ---
concurso que serfa en Gltima instancia, el procedimiento para que --
los aspirantes'hugan valer su derecho a ocupar un puesto de mayor --
jerarquia. Esos aspirantes tendrin que satisfacer ¢l Tequisito de -
haber servido al puesto anterior, por lo menos seis meses {(Art. 48).

A diferencia de la Ley Federal de Trabazjo que solo considera --
antiguedad, la burocracia y ashora cm la banca regulada laboralmente-
por. la nueva ley, los factores escalafanarios que se tendrfn c¢cn ----
consideracifn para atribuir las vacantes, son mGltiples, tales como:

A) Conocimientos, entendiendose por cllos los principios teSri-
cos y pricticos que se requieren para el desempefio de una plaza.

B) Aptitud, que es la suma de facultades fisicas 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 1la depen
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 reasignacién con motivo de la reorga-
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nizaci6n de servicios, o de los efectos de la desconcentracifn -~---
administrativa, aun cuando 1la rcorganizacibn tuviere lugar por la --
voluntad del trabajador (Art. 50).

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

Las vacantes se habrin de otorgar en té&rminos del Art. 51, a --
aquellos trabajadores que acrediten mejores derechos en la valuaci6n
y calificacidn de los factores escalafonarios. Sin embargo, ante la
mis remota posibilidad de un empate, la ley plantea criterios de -~--
prioridad de la siguiente forma:

A) Lz circunstancia de ser el trabajador,la finica fuente de ---
ingreso de su familia.

B) D¢ haber varios en la misma circunstancias, la mayor antiguc-
dad dentro de la misma unidad-burocritica.

La ley obliga en que cada dependencia funcione una comisifn ---
mixta de escalafbn integrada con igual nGmero de representantes del -
titular y del sindicato. En caso de discrepancia respecto del nGmero,
decidira el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje.

Existe la obligaci6én de los titulares de dar a conocer a las --
comisiones mixtas de escalaf6bn, las vacantes que se presenten. A --
ese cfecto deberdin informar a un plazo no mayor de diez dias contados
a partir del aviso de baja o de la aprobacitin oficial de una plaza -
de base.

Al tener conocimiento de 1la vacante la comisifn convocard a un-
concurso entre los trabajadores de la categoria inferior. Se servird
de circulares o boletines que se fijaran en lugares visibles en los-
centros de trabajo correspondientes,

Cuando se trate de un concurso, la vacante se otorgara al tra -
bajador que habiendo sido aprobado de acuerdo con el reglamento ----
respective, obtenga la mejor calificacib6n. Ello implica que, por lo
menos tenga una calificacibén aprobatoria sin la cual no se otorgaria
la vacante a ninglin concursante.

Si las vacantes se producen en plazas de fltima categoria de --
nueva creacién o por quedar alguna disponible en un grupo, escuchando
la cpinibén del sindicato, si se ocupa o no. En caso afirmativoc los-
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titulares podrfin cubrir libremente un 50% de las vacantes y cl otro-
501 se¢ cubrird con candidatos elegidos por el sindicato.

En todo caso los aspirantes a ocupar la vacante deber&n Teunir-
los requisitos que para esos puestos fije cada dependencia a través-
de los catilogos generales de puestos que debe formularse de comGn--
acuerdo, entre la institucifén y el sindicato Art.

3 tercer parrafo -
de la nueva ley.

Tratandose de vacantes temporales por menos de seis meses, la -
ley burocritica otorgard al titular cl derecho de nombrar al empleado
interino que debe cubrirla el cual, antes de los secis meses podri -~
tembidn ser removido libremente Art., 63, por el contraric las wvacan-
tes temporales por mas de seis meses serin cubiertas por riguroso --
escalafén. Ello significa que si vuelve el titular del puesto, -~~~
automiticamente se recorra el escalaf6n en forma inversa. El trabaja
dor provisional de la Gltima categoria dejari de prestar sus servi -
cios sin responsabilidad para el titular, Art. 64,

Estas vacantes temporales por mds de seis meses serin las que -
se originan, de acuerdeo al Art. 65, por licencia sin sueldo otorga -
das a un trabajador de base para desempeiiar puestos de confianza, ---
comisiones sindicales o cargos de eleccifn popular.
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CAPITULO 1II
DEFINICIONES Y CARACTERISTICAS DE LA BANCA EN MEXICO.
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2.1. DEFINICION DE BANCO

Un banco es una Institucibn intermediaria entre personas que le
conffan su dinero y personas que lo solicitan a base de crédito.

2.2. FUNCIONES DE UN BANCO

La funcidn dc la banca, se difunde en todos los aspectos de la-
vida social, desde la economfa domé&stica hasta la del estado; desde
la formacién del ahorro familiar hasta el fimanciamiento de la gran-
industria, La circulacibn monetaria, el movimicento de los cambios,-
la ejecuci6én de los pagos, el desarrollo del crédito en las formas -
mis variadas, la recoleccibn de capitales y su distribucién para los
més diversos usos.

2.3, GARACTERISTICAS DE UN BANCO

Las caracteristicas principales de un banco son: desarrollar --
actividades de intermediacidn en el crédito, entre el capital que --
busca colocacibn y el trabajo que 1lo reclama y pide medios para una-
aplicacifn productiva, Primero centralizandc los capitales dispersos--
que se encuentran disponibles y redistribuirlos luego en operaciones
de crédito a favor de quienes necesitan el capital para producir.
2.4, CLASIFICACION DE LAS INSTITUCIONES DE CREDITO POR ESPECIALIDAD

Las instituciones de crédito también son conocidas en el medio-
bancario como: Banca Comercial, Banca de Inversidn, Banca Mdltiple y
Banca de Servicios.

2.4,1. Banca comercial.

En esta especialidad se considera a 1los bancos de depdsitos y a

los de ahorro, ya que realizan generalmente operaciones a corto plazo,

es decir, son las que financian el capital de trabajo de las empre -
sas y demis usuarios.

2.4.2. Banca de inversidn.

Se debe entender como Banca de Inversi6n a la encargada del --
desarrollo y fomento de la produccibn mediante operaciones a largo -
plazo.

2.4.3. Banca mdltiple.

Se considera como Banca MGltiple a las instituciones que estéin-
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autorizadas para operar como banca de depbsito, 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 bancos para poder proporcionar un mejor servicio se estable
cen a través de:
~-MATRIZ
~SUCURSALES

Como c¢s 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 polfticas de direccifn de las sucursales son las que vrigen
a la matriz; cl centro de las operaciones se encuentran en la matriz
asf como la alta direccifn quien delcga a las sucursales la suficien -
te autoridad para la realizacidén de sus operaciones. Las oficinas -
asi establecidas no tienen personalidad juridica propia y sus activi
dades estin 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, razén por la que tienen necesidad de consolidar sus opera --
clones al cierre de los mismos, i

7, 2.5. CLASIFICACION DE LA BANCA POR GRUPOS DE OPERACIONES

La clasificaci6n de la banca en Mé&xico, esti formada por los --
siguientes grupos de operacibén de banca y crédito,
) BANCOS 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 zshorro.

Sus funciones son recibir dep6sitos de ahorro y documentar ----
dichos dep6sitos, cuando sean a plazo mayor de seis meses y hasta de
veinte afios, mediante la emisifn de bonos y estampilias de ahorro.
2.5.2. Bancos de dep6sito.

Los bancos de depfsito se caracterizan por 1la realizacién de --
operaciones de crédito a corto plazo para poder contar con la liqui-
dez que exige su clientela y por la rvecepcién de depSsitos a la ---
vista y a plazo, lo que les permite rcalizar 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 dfas, aunque
la ley les permite hacer rcnovaciones hasta alcanzar el néiximo de un
afio.

Las funciones que desarrollan estos bancos son:

- Recibir del pueblo en general depBsitos bancarios de dinexo, a ---

la vista ¥ a plazo.

- Recibir-depésitos de titulos y valores en custodia o en administra

cibn.

- Efectuar descuentos, otorgar préstamos y créditos de cualquier ---

clase, reembolsable que no excedan de 180 dfas venovables una o mis-

veces, hasta un miximo de 365 dias a partir de la fecha de su otoxga

miento.

- Otorgar préstamos y cré&ditos para la adquisici6n de bienes de¢ ---

consumo duradero, que pueden ser a plazo superior a 180 dias sujetos

a las reglas y dentro de los lImites que sean fijados por el Banco -

de Mg&xico, S.A. .

- Otorgar pré&stamos y créditos de habilitacisn o avio a plazo supe -

rior. a un afio, pero que no cxceda de dos, asi como refaccionarios a-

plazo mayor de 15 dfas, dentro de los limites que establece la ley.
- Hacer efectivo cr&ditos y realizar pagos por cuenta de sus clientes.

- Efectuar aceptaciones, expedir cartas de crédito y a travds de ---

ellas asumir obligaciones por cuenta de terceros.

~ Llevar acabo por cuenta propia o en comisibn, operaciones de com--

pra venta de titulos valores y divisas, de oro y plata

- Efectuar contratos de reportes y anticipo sobre valores.
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- Adquirir inmuebles dedicados a su oficina matriz y sucursales.

- Las demds de naturaleza anfloga o conexa que autorice y regula la-
S.H.C.P,

2.5.3. Bancos hipotecarios.

Son aquellas instituciones autorizadas para realizar operaciones
de cré&dito hipotecario a largo plazo con garantia fiduciaria de ---
inmueble.

- La captaci6n de los recursos la hacen a través de la colocacidn
de bonos hipotecarios entre el ptiblico interviniendo, adem4s en la -
emisién de c&dulas hipotecarias con garantfa hipotecaria constitui -
das por el acreditado ademéds del respaldo de la institucién,

- Los bonos hipotecariocs pueden ser emitidos a plazo mfxime de 20 --
afios y causard el inter&s autorizado por el banco de méxico, pagade
ros semestralmente; la ley prevee que la entidad emisora se podrd --
reservar el derecho de su reembolso anticipado y estarfin garantiza -
dos preferentemente con los activos de la sociedad emisora.

- También como funcidn, hacer avalfGos sobre terrenos o fincas urba -
nas.

2.5.4., Bancos o departamentos fiduciarios.

Estas instituciones, como los bancos o departamentos de ahorro,
generalmente forman parte de una instituciSn que explota otra activi
dad. Teniendo las funciones siguientes:

- Pr8cticar las funciones de fideicomisos

- Invertir en la emisifn de toda clase de titulos de crédito que --
realicen instituciones pGblicas o privadas. ‘

- Para actuar como representantes de los tenederes de titulos

- 'Para hacer el servicio de caja relativo a ‘los .tftulos por cuenta -
de las sociedades emisoras. ‘ )

- Para tomar a su cargo los libros de registro, para presentar a los
accionistas,ven juntas de asambleas.

En resumen los bancos fiduciarios realizan oﬁeraciones interme-
diés, accesorias donde el banco no se coloca en calidad de acreedor-
‘o deudor, sino que realiza operaciones de sexvicio, como las citadas

anteriormente,

2.,5.5. Sociedades financieras.
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A estas les corresponde atender las nececsidades de crédito a - -
largo plazo del sector productivo, como la industria, ia agriculiura,
la ganaderia, etc. Este tipo de¢ sociedades se hacen de recursos ~-
para llevar acabo su objetivo mediante la emis6én de honos financieros
con garantfa especifica, recepcibn de depfsitos a plazo a través de-
la cxpedici6n de certificados financieros y préstamos de empresas - -
particulares.

Sus principales funciones de estas sociedades son:

- Promover la organizaci6én y transformacifn de todo tipo de empresa.
- Suscripcidn o colocacidn de obligaciones emitidas por terceras, --
prestando o no su garantfa por amortizacibn o interéses.

- Concesibn de préstamos con garantia de documentos que tengan su --
origen en operaciones de compra-venta de mercancfas en abono.

- Concesifn de préstamos de habilitacitn o avio para el fomento de -
la agricultura y ganaderfa, con un plazo de vencimiento no mayor de-
tres afios y con importe que no exceda del 70% de la garantia,

- Suscripcidn o contratacibén de empréstitos pGblicos y otorgamiento-
de créditos para la construccién de obras y mejoras de servicios ---~
pGblicos, con plazo de vencimiento no mayor de 30 afios con garantia-
hipotecaria sobrc bienes inmuebles y en su caso con rentas, productos,
participaciones o aprovechamientos.

- Hacer servicio de caja y tesoreria.

- Efectuar las operaciones necesarias para llevar acabo los cometi--
dos de financiamiento de la produccifn y colocacifn de capitales a -
que estin dedicadas.

2.5.6. Bancos de capitalizacibn.

Estos bancos estin autorizados para la formacifn de capitales -
pagaderos a fecha fija o eventual, a cambio de primas peribdicas, --
‘ofreciendo contratos al pGblico mediante la emisi6n de tiftulos o -~~~
pciizas de capitalizacidn.

En este sistema, el suscriptor puede recibir el capital en el -
plazo sefialado o anticipadamente, si el titulo resultase favorecido-
en alguna de los sorteos, cuando asi se hubiere convenido.

Sus recursos los canalizan hacia el otorgamiento de créditos --
con garantfa hipotecaria o fiduciaria sobre inmuebles urbanos, ---
créditos para el fomento de la habitacifn popular, créditos a sus --
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propios suscriptores con la garantfa de sus propios titulos y sccunda
riumente conceden descuentos, préstamos y créditos de toda clase,

Las funciones de¢ cstas instituciones son:

- Contratar la formacifn de capitales pagaderos a 1a fecha fija o --
eventual, a cambio de primas peribdicas o finicas, ofreciendo estos -
al pGblico mediante la emisi6n de titulos o pblizas de capitaliza --
cién, a través de sus operaciones de crédito e inversibn.

2.5.7. Banca mfiltiple.

Se'denominarfi banca mGltiple a la sociedad que tenga concesién-
drl gobierno federal para realizar los grupos de operaciones de  ---
banco de dep6sito financierss o de crédito hipoitecaviov, sin perjui--
cio de la concesidn que, en su caso tenga para realizar otros gruﬁos
de operaciones previstos en la ley general de instituciones de crédi
to y organizaciones auxiliares.

Las instituciones de cré&dito, ejercian las 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 mGltirle, pero no fué sino hasta el 18 de marzo de 1276, cuando
s¢ publicé en el diario oficial las reglas de dicha banca mGltiple-
entendiendose como la sociedad que tenga concesifin del gebierno ----
federal para realizar las operacioncs de banca de dJdepdsito, de ---
ahorro, hipotecaria, fiduciaria, de capitalizacién y €inanciera.

Asi los principales bancos del pais fueron integrados como ---
grupos . financieres en respuesta a la negesidad de una mejor estructu
ra financiera y permita la existencia de una sola estrucrura de capi
tal que elimina la piramidacién de los recursos propics, permitiendo .
un sano aplazamiento financiero y operativo.

La banca miltiple constituyd una excepcién en principioc de ---
especializacién bancaria impuesto legalmente durante muchos afios en-
México.

Las razones de este cambio expuestas para cl establecimiento y-
operacifén de bancos miltiples fueron:
; La necesidad de avanzar en el desarrollo y fortalecimiento --
del sistema bancaric nacional, dotando a las instituciones concesio-
nadas de la estructura’'y operaciones conducentes al mejor cumplimien
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to de su funcibn de intermediacidn financiera,en condiciones s6lidas
para lograr la mejor contribucibén de la banca al financiamiento del-
desarrollo econbBmico y social del pais.

El desarrollo nacional mundial de la banca ha venido apuntando-
hacia la integracibn de las instituciones y operaciones bancarias en
entidades y mecanismos de tipo mGltiple y general, ante la obsolesen
cia del concepto de banca especializada.

Las autoridades finanQeras deben procurar un desarrollo equili-
brado del sistema créditicio y una competencia entre las institucio-
nes que lo integran,

La mayor estabilidad y potencial de desarrollo que pueden tener
los bancos mGltiples y las instituciones integrantes especializadas-
e jindependientes, en virtud de que los primeros cuentan con instrumen
tos diversificados dc¢ captaci6n y canalizacibn de recursos, por la -
mayor flexibilidad que eilo implica para adaptarse a las condiciones
de los mercados financieros y a las demandas de crédito de la econo-
mia.

La situacibn de numerosas intituciones independientes, que en -
las actuales etapas de desarrollo financiero del pais afrontan proble
mas para competir eficientemente con relativamente pocos grupos de -
gran dimensién.

De esta forma se establecieron las bases para la concentracifn-

del capital bancario. Tal es el hecho de gran trascendencia que debe
citarse que, en 1975 existfan 243 institucicnes bancarias, mientras-
que antes de la nacionalizacifn existfan 36 multibancos, de los T s

cuales los activos de Bancomer, S.A. y de Banamex, S.A. sumaban el -
42% del total.
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CAPITULOIII
CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
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3.1, SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

La Administracién ha sido indispensable para poder lograr la --
coordinacién de los esfucrzos individuales, desde que el hombre se -
integra en un grupo para poder desarrollar sus actividades y asf ---
lograr sus metas, que de lo contrario no hubicse podido lograr en --
forma individual., La tarca de los administradores a aumentado en --
importancia, ya que la sociedad cada dfa mfs,confia en que para ---
lograr sus objetivos colectivos de manera cfectiva y eficiente es --
mediante el trabajo en grupos.

El prop6sito de cste estudio es el de analizar los sistemas de-
administracibédn de personal cn la Banca Nacionalizada en M&xico.
Comparando los sistcmas anteriores a osta y los actuales, para deter

minar si los sistemas de¢ administraciSn de personal son los adecuados
para los empleados bancarios.

La definicibn de lo que es un sistemz diremos que es, un grupo-
de cosas o elementos que son interdependientes, que podrfn teaer ---
diferentes metas perc si, persiguen a un objetivo en comGn.

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

A la administracibn algunos estudiosos la han considerado como -~
un arte y otros como una ciencia por que su aplicacifn estf apoyada-
tanto en las c¢iencias soclales 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-
independicntemente ya sea si su objetivo es lucrative o social.

A continuacibn mencionaremos las actividades més. comunes. que --
conforman un sistema de administxacifn de personal.

3.2. CONCEPTOS DE ADMINISTRACION

Definiciones dadas por 1los principales estudiosos de la adminis
tracifbn:

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 propOsito dado.
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J.D. Mooney.

Es el arte o técnica de dirigir e

inspirar a los demis 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 los prop8sitos y objetivos de un grupo humano particular.
Koontz y O'Donnel.

La organizacién de un organismo social, y su efectividad de «-«

alcanzar sus objetivos, fundado en 1la habilidad de conducir a sus
integrantes.

G.P. Terry.

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

F. Tannenbaum.

El empleo de 1a autoridad para organizar, dirigir y controlar.a
subordinados responsables, con el f£in de que todos los servicios que
se prestan sean debidamente coordinados en el logro del fin de ia --
empresa.

Agustin Reyes Ponce.

Es el conjunto sistemftico de reglas para lograr la mixima ----
~eficiencia en las formas de estructurar y manejar un organismo social.

Henry Fayol;

Considerado por muchas como el padre de la administraciSn modex

Nos dice que administrar es preveer, organizar, mandar, coordi-
nar y controlar.

na.

Por lo anterlor podemos decir que ADMINISTRAR es:

El logro de objetivos prestablecidos a través de otros.
3.3. CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS

Estableciendo una relacibn entre el trabajo, el personal que lo
debe ejecutar y otros recursos administrativos, se obtiene una utili

2acibn equilibrada de los recursos, 1o cual permite a la organizacitn.
lograr sus ohjetivos.
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Los recursos se clasifican en tres tipos:
Materiales:

Son aquellos como ¢l dinexo, instalaciones, miquinaria, mobilia
rio, meterias primas, materiales en proceso, etc.
Técnicos.

Estfin constituldos por los sistemas, procedimientos, organigra-
mas, instructives, manuales. formas de papeleria, etc.

Humanos: ’

Es e1 esfuerzo y la actividad humana, que involucran los facto-
res de conocimientos, cxperiencias, motivaciones, intereses vocaciona
les, potenciales, habilidades, aptitudes, salud, etc., forman el ---
grupo de recursos mis importantes, ya que los elementos que lo inte-
gran pueden mejorar o perfeccionar el empleo y disecfio de los recur -
sos materiales y t&cnicos.

Siendo los recursc humanos el frea especial de la administracibn

a la cual enfocamos nuestro estudio, en este ¢gpitulo presentamos la-

teorfia y las técnicas principales sobre la administraci6n general de
Tecursos humanos.

.
3.4. CONCEPTOS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Axias Galicia.

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y ----
conservacién de los esfuerzos, las experiencias, la salud, los conoci
mienios, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacién,
en beneficio del individuo,

de 1la propia organizacibn y del pais en-
general.

Paul Pigors.

La administracifn de personal, e¢s uvn cb6digo sobre las formas de
organizar y tratar a individuos en el trabajo, de
ellos puede llegar a la mayor realizacibn posible
intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia mixima para ellos mismos-
¥ pera su grupo, dando asi a la empresa de la que forma parte, una -
ventaja competitiva determinante y por ende resultados Gptimos,

George R. Terry.

manera que uno de-
de sus habilidades

A la administracifn de persomnal le incumbe conseguir y conser--
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var un equipo humano de trabajo satisfactorio y satisfecho,

Asi el objetivo de la administracifn de personal es desarrollar
y administrar politicas, programas y procedimientos para proveer una
estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato cquita
tivo, oportunidades de progreso, satisfaccién en el trabajo y una --
adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre lo anterior a la --
linea y a la direccifn, objetivo que redundari en beneficio de 1la --
organizacibn, los trabajadores y la colectividad.

3.5. EVOLUCION TECNICA E INTERDISCIPLINARIA DE LA ADMINISTRACION DE-
RECURSOS HUMANQS

Entre Jas disciplinas que han contribuido a la cvelucién de la -
administracitn de recursos humanos, debemos mencionar el derecho ---
laboral. Anteriormente se creia que con el solo hecho de aplicar --
con rigor los preceptos legales se obtendrian resultados satisfacto-
rios, pero diversos estudios domostraron que las relaciones que se --
establecian requerfan de entendimiento y elaboracién de una serie de
prinéipios para su mejor desarrcllo, los cuales merccfan algo més --
que su simple aplicacibn.

Las aportaciones de Taylor y Fayol, que conduj~rén a formar las
bases de la administracién, revelan la importancia del mejor empleo-
de los recursos humanos que intervienen en el trabajo.

La organizaci6n funcional provocd la aparicifn de los departa--
mentcs de relaciones industriales como consecuencia de 1la necesidad-
de dejar de improvizar en esta frea.

‘Para realizar esta funcibn en forma correcta y dar soluciones--
adecuadas es necesarlo unir diversos conocimientos, por lo tanto la-
administraciébn de recursos humanos requiere de la participacifn de -
diferentes disciplinas contempladas desde sus diferentes puntos de -
vista y conjugadas en un todo integral.

A continuacidn mencionaremos algunas de ellas:

Sociologia.
Ciencia que estudia las relaciones reciprocas de grupos e indivi'
‘duos. ’ )
Cuando los principios de esta ciencia son aplicados a la organi
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zacibn, surgen sus ramas particulares, tales como la sociologfa de -
la empresa, de la industria o de la admipistraciOn.

Psicologia.

Proporciona el conocimiento de los factores de la personalidad-
del hombre para entender mejor las causas de Su comportamiento; para
medir las habilidades, las aptitudes, encontrar causas de motivacilOn,
conflictos y frustracibn.

Contribuye en sefialar la complejidad de mecesidades emocionales
que debe satisfacer una persona para poderse adaptar ¢ integrar --
mejor dentro de la organizacifn en el &rea de recursos humzanos. ~--
Contribuye en campos como: seleccidn de personazl , capacitacitn, ---
formulacién y adaptacibn.. de 6rdenes asi como sanciones y castigos.

Ingenierfia Industrial.

La eficiencia, como aspecto fundamental en las organizaciones,-
es el objetive que condujo a la administracibn cientffica a desarro-
llar técnicas valiosas que dejaron abierto el camino a la administra
cibén moderna.

Entre sus aportaciones se encuentran:

El estudio de tiempos y movimiéntos; sistema de incentivos.---
valoracibn de t'areas, oficinas de seleccibn.

Economia.
Trata de como pueden aprovecharse mejor 1los recursos para produ
cir bienes y servicios necesarios y como se deben distribuir.

Los estudlosos sobre demanda de mano de obra, costos, inflacibm,
etc., son contribuciones a 1la administracifn de recursos huranos.

Matemdticas.

Los modelos de estadisticas inferencial para la toma de dicisio
nes sobre los recursos humanos, modelos de regresitn a las curvas de
salarios y evaluacifén de puestos y la computaci&n son sus principales
aportaciones. .

Antrgpologia.

Facilita el entendimiento de algunas formas de conducta a través
del estudio de costumbre, ritos y tecnologfa de los diversos grupos-
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sociales para la comprensifn del funcionamiento de las organizaciones.
3.6. NECESIDADES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Debe apoyarse en teorlas gerenciales y en politicas de personal.

Entre las resfonsabilidadcs fundamentales de toda persona con -
autoridad, estd la coordinaci6n del esfuerzo de sus suboerdinados, -~
asi como la motivacibn de estos.

Para lograrlo resulta indispensable adoptar una postura Tespecto
a la naturaleza humana, pues deberf coordinar el esfuerzo de los --~
integrantes de la organizacifn.

Las normas de acclén y los procedimientos de la organizacibn, -
se basarin en las espectativas del administrador sobre 1a naturaleza
humana por cjemplo, si cree que la mayorfa de las personas son -----
deshonestos, disefiarf un sistema rigido y estricto de controles y --
verificaciones.

A continuacidn presentamos dos teorfias generenciales:

Teoria X.

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

Debido a estas espectativas, las polfticas que deberin adoptarse
consistirdn en dax 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 estindares ---
fijos.

Teorfa Y.

.Supone que la gente tiene iniciativa, que e¢s responsable, ayuda
a lograr objetivos que considera valiosos y es capaz de ejercitar --
autocontrol y autodireccién y pcsee mis habikdades de las que emplea-
en su trabajo.

. "Estos supuestos scbre la naturaleza humana ﬁud&eran hacer pensar;
al ejecutivc en clasificar a los individuos segln la misma y tomar -
pertido por alguno de ellos, pero serfa més indicado trazar y apli -
car diferentes 1lfneas de manejo humano adecuadas y cada situacibn y-
tipo de persona.
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4.1. PRINCIPALES TECNICAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Entre las técnicas principales y mds comunes en 1a administra-
cién de recursos humanos, tenemos las siguientes:

- Reclutamiento

- Selecci6n de personal

- Contratacifn

= Induccibn

- Capacitacifn y desarrollo

- Motivacién

- Administracibn de sueldos y salarios -
~ Andlisis de puestos ’
- Valuaci6n de puestos

- Calificaci6n de meritos

- Higiene y seguridad

Serviclos y prestaciones

- Terminaci6n de las relaciones de trabajo

- Administracifn de recursos humanos

4.1.1. Reclutamiento.

Es 1a accibn de atraer los candidatos en potemncia para cubrir -
las necesidades de recursos humanos de una organizacifn.

El proceso de reclutamietno se inicia cuando se presenta una --
vacante, que €S un puesto que no tiene titular, este puede ser por -
nueva creacifn o por un reemplazo.

El 4rea funcional en donde se produce la vacante notificari al-
départamento de personal a través de una requisicién de personal, --
los motivos que la ocacionan, fecha en que deberd cubrirse el puesto,
tiempo por el que se va a contratar, departamente, turno, horario, - -
sueldo, etc., asi como las caracterfisticas que deberf satisfacer la-
persona.

A 1la organizacifn le interesa obtener personas que puedan conve
nirle mds, para lo cual debe contar con una especificaci6bn del puesto
vacante que le permite conocer las caracteristicas 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 organizacién
- Crecimiento de la organizacidn.

Cada organizacisdn, de acuerdo a sus caracteristicas debe crear-
y establecer sus politicas de reclutamiento con caricter general --
para delinear los procedimientos a seguir de todos los elementos que
intervienen en dicha funcitn.

Fuentes de reclutamiento.

Son los medios de que se vale la organizacifn para atraer candi
datos adecuados a sus necesidades. Estos pueden ser:
a) Fuentes internas.

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

- Inventario de recursos humanos
- Familiares del personal (si las polfiticas lo permiten)
- Amistades del personal

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

Pero las desventajas de que puede originar favoritismos resentj
mientos ademis de no poder sustituir siempre al qué se desplaza o --
cambia y estar demasiado familiarizado con errores y deficiencias, -
lo que las hace pasar inadvertidas. Tambifn pueden carecer de ideas
Yy entusiasmo que podria tener una persona ajeéna a la empresa.

b) Fuentea externas. : )

Son los medios ajenos a la organizacifn para atraer candidates-

que pueden cubrir sus necesidades de personal. Estos se clasifican-

‘en;

~ Agencias de colocacidn 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 organizacidn tiene necesidad de poseer una adecuada previ-
si6n y planificaci6n de sus Tecursos 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, -
ya que mediante la determinacifn de los factores que afecten las --
necesidades futuras, la organizacibn pedrd evaluarlos e incorporar -
los a su plancacién.

4.1.%2. Seleccibn dec personal.

Es el procedimicnto mediante el cual, los solicitantes son =---
clasificados en varias categorias, de acuerdo a su aceptabilidad para
el empleo, quec consiste en depurar del conglomerado de aspirantes --
que probablemente satisfardn los requisitos dél puesto & ocupar vy --
someterlos a diferentes pruebas de aptitudes.

Representa una decisifbn importante para la organizacibn, ya que
trae como consecuencias factores de costo, de composicibn del elemen
to humano y de eficiencia en el trabajo, ya que cada nuevo empleado-
no solo es una unidad de produccibn, sino que sus caracteristicas ~--
perscnales tendran influencia en su gruro de trabajo y en la organiza
cidn misma.

El sistema t&cnico de seleccifn de personal va a estar matizado
por la situacién y caracteristicas particulares de la organizaci®bn.

A continuacibn tratamos estos pasos técnicos:

Solicitud de empleo.

Es una té&cnica sistemfitica que permite obtener la informacibn
basica y elemental acerca del solicitante, necesaria para su eleccibn.
- Esta deber4 contener las datos personales, escolaridad y conoci
mientos, histcria laboral, datos familiares, referencias personales,
puestos y sueldo deseado, disponibilidad para iniciar labores, etc.

" Entrevista.

Es una forma de comunicacidn interpersonal que tiene por objeto
proporcionar informacidn o modificar actitudes para tomar decisiones,
en la entrevista debe predeterminarse un objetivo especifico para --
poder precisar el procedimiento a seguir, la informacibn previa ---
requerida, el ambiente en que se realizari, la duracitn, el.tipo de-
entrevista, etc.
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La entrevista debe tener las siguientes fases:

Raport.- Etapa que tiene como prop8sito disminuixr las tensiones
del entrevistado para que se desenvuelva con seguridad y confianza.

El raport debe prevalecer durante el prcceso 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 intervencifn.

Pruebas.

Suministran lu informacifn complementaria a 'la obtenida en la -
entrevista de seleccifn, pruebas de trabajo, examen m&dico, investiga
ci6én socio-econbmica, aptitudes, intereses, etc., ya que proporciona
resultados especificos y cuantificados acerca de conocimientos, habi
lidades, actitudes, personales y estado de salud del candidato.

Las pruebas psicolSgicas se dividen en:

Pruebas de aptitud, de capacidad, temperamento, personalidad y-
de inteligencia, .

Las pruebuas de trabaio son las que no se pueden valorar en el -
drea de reclutamiento y seleccibn, y que por lo tanto se desarrollan
en el firea de trabajo bajo la supervisién del.futuro supervisor o --
jefe inmediato,

Examen mé&dico de admisidn.

Se ha previsto en los enunciados legales de los reglamentos de-
 higilene y seguridad de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
asi como en la Ley Federal del Trabajo, la realizacifn de un examcn-
médico de admisibn financiedo por la organizaci6én y 1levado a efecto-
por un m&dico especializado en medicina del trabajo, esto dado que -
la condicifn de salud del futuro empleado influye en elementos, tales
como la calidad y cantidad de produccifn e indices de ausentismo, --
puntualidad, asi como en las condiciones de salubridad en que se ---
‘labore Yy en la previsitn de enfermedades y riesgos profesionales.
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4.1.3. Contratacion.

La contratacifén de personal es el acto legal-administrativo, en-
virtud del cual un individuo pasa a formar parte de la organizacifn-
mediante la presentacifn de sus servicios.

A través de la contratacibn se le da validez jurfdica al hecho-
de que se ha aprobado la calidad de los servicios que nos prestard --
un nuevo empleado y estamos formalizando las circunstancias y condi-
ciones en que trabajard a partir de ese momento, dentro de la -----
organizacibn.

La contratacifn puede contemplarse desde dos puntos de vista:

- Legal y ’
- Administrative
PUNTO DE VISTA LEGAL
Todas las organizaciones Sse ericuentran sujetas al cumplimiento-

de determinadas leyes con relacifn a la contratacién de personal, --
tales ccmo: -

LEY FEDERAL DEL TRAEAJO
Es la norma reguladora de las relaciones de trabajo, entendiendo
por relacién de trabajo, cualquiera que sea el acto que le de origen,

1a préstaci6bn de un trabajo persmal subordinado a una persona, median
te el pago de un salario.

CONTRATO .DE TRABAJO

Es aquel por el cual una persona se obliga; a prestar a otra ---
(fersons fisica o moral) un trabajoc personal subordinado, mediante -
el pago de un salario.

DESCRIPCION DE ALGUNOS TERMINOS

JORNADA DE TRABAJO: Es el tiempo durante el cual el trabajador-
estd o disposicifn del patr6n para prestar sus servicios.
El trabajador y el patr6n fijarfin la duracibn de la jornada de-

trabajo‘, sin que pueda excederse de miximos legales, existiendo tres
tipos de joxnadas: :

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

MIXTA: Comprende de tiempo dec la diurna y de la nocturna, siempre
'y cuando el perifdo nocturno sea menor de tres horas y media, pues ‘si
comprende mis de este tiempo, Se computarfi comoc Rocturno.

SALARIO

Es la retribuci6bn que debeé pagar el patrSn al trabajador por su
trabajo, el cual puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de -
obra, por comisibén o de cualquier otra manera.

El salario se integra por lo siguientc; pagos en efectivo por -
cuota diaria, gratificaciones percepciones, habitacisén , primas, ---
compensaciones, prestaciones en especie¢ y cualquier otra cantidad o-
prestacitn que se entregue al trabajador en su trabajo.

4.1.4. INDUCCION.

Una vez contratado al personal elegido en el proceso de selec--
cibn, se hace indispensable aplicar la té&cnica de recursos humanos -
llamada induccifn, que consiste en proporcionar la ihformacidn, por -
parte de la organizacién, al personal de nuevo ingreso, en forma ---
simple, de los aspectos y caracteristicas de la organizacién, las --
normas que rigen la misma, los servicios que pueden beneficiarlo y--
el papel que va a desempefiar en el puesto asignado.

El objetivo de la induccifn es lograr una adaptacifn ¢ integra-
ci6én répida del nuevo elemento humano a todos los aspéctos que forman
el ambiente de la organizacién.

Ihsttumentos de la induccibén de personal:

Reglamento interior de trabajo.- Es un instrumento de origen --
juridico 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 organizacifn. Este se formularsi mediante la -
participacitn de los representantes del personal y de la direccibn.-
Una vez claborado, deberd depbsitarse ante la junta de concialiacién
y arbitraje, quedando iniciada la vigencia del mismo

Manual de bienvenida.- Es un medio de informacifn que la orga -
nizaci6én emplea para comunicar a su personal de nuevo ingreso una -
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visifn general de la organizacibn, en que se refleja su historia,
sus productos, su organizacidn,

sus principales funciones, su sindi-
cato, que espera la organizacién del nuevo personal y que puede
esperar este de la organizacién,

4,1.5. Capacitacién y desarrollo.

Debide a la constitucib6n dinfimica, al medio cambiante y a las-
caracteristicas propilas de cada institucibn, les es necesario adoptar
sistema de educacibn para sus recursos humanos a fin de lograr un
desarrollo integral de &stos y aprovechar los recursos materiales
técnicos con que cuentan. Es decir, considerar la educacién como --
una forma de inversifn en la formacifén de capital humano.

La Ley Federal del Trabajo de 1970 marce las obligaciones en
cuanto al entrenamiento de individuos por las orgznizaciones, y la -
nueva Ley Federal del Trabajo de 1980 losamplfia notablemente.

La educacifn se define como la adquisicifn intelectual de bienes
culturales, © sea 1los aspectos t&cnicos, cientificos y humanisticos

que rodean a un individuo asi como los utensilios, herramientas y --
técnicas para usarlos.

La educacifn en las organizaciones trats de proporcionar conoci

mientos o habilidades especificas, para 1o cual emplean los sigulen-
tes t&rminos:

Entrenamiento.

Es la preparacifn para desempefiar una labor © realizar un esfler
2o fisico o mental.

Capacitacifbn.

Es la adquisicién de conocimientos ya sean técnicos, cisntifices
o administrativos. -

Adiestramiento.

Proporcionar destreza en una habilidad adquirida medtgnte el -=
desampefio. de labores fisicas.

Deszrrollo.

Abarca todos aquellos aspectos que integran 1a persohalidad, es-
-decir:
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carfcter, habitos, voluntad, sensibilidad, inteligencia, capacidad--
de mando, etc.

El1 desarrollo hace al eclemento humano mis satisfactorio asi -~
mismo, a su organizacién y a la comunidad en la que vive en ia ----
medida en que ese ser humano adquiera conocimientos y desarrclle sus-

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

Tipos de capacitacién.

Las organizaciones, de acuerdo & sus nececsidades y dimensiones-
desarrollarén formas y actitudes que lo rcquicran, c¢on la finalidad-
de adaptar a sa personal a los cambios que se realizan; tanto para -
buscar una eficiencia del personal en el desempefio de sus labores, -
como en la aplicacién de nuevas tecnologias; generalmente la capacita

c¢i6n se divide en dos tipos:

Capacitacifn dirccta.

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

- Clases

Se caracteriza por ser una enseflanza sistemftica, impartida en-
forma'pedngﬁgica por técnicos en la matceria.

Las clases se desarrollan con una participacién activa del ----
personal que csté recibiendo la capacitacién; intervencién en las --
exposiciones, investigaciones a realizar, practicas, etc.
< 'Cursos breves

Se desarrollan generalmente sobre un tema especifico de una ---
actividad determinada, por ejemplo: accidentes de trabajo, simp]iffcg B
ci6n de labores, adiestramiento de venderores etc., su duracién que- s
oscila entre 8 y 30 horas, varfa segGn el tema a tratar.

- Becas

Utilizadas por la organizacibén cuando se pretende capacitar ---
sobre temas muy especializados a un nGmero limitado de personal. .

-~ Conferencias
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Breves exposiciones sobre temas especificos

- Métodos de casos

Consiste en tomar un caso concreto de la organizacifn, que se--
entrega anticipadamente por escrito al personal que se capacita, ---
para que &ste dé sus puntos de vista sobre el mismo.

- Cursos de correspondencia

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

Capacitacifn indirecta

Es la que no tiene una relacifn directa con las actividades de-~
los capacitados, perc que sirve ccmo complemecnto para que obtenga --
una visién mis 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 cieertos conocimientos sobre determinado tema.
-~ Publicaciones

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

« Medios audiovisuales

Con el empleo de peliculas, filminas, carteles, etc., sc logran
inculcar nociones acerca de alglin tema en cspecial.

4,1.6. Motivacidn.

Como un refuerzo definitivo a-la capacitacifn y desarrcllo de -
los recursos humanos de la organizacibn, resulta el uso de la motiva
- ¢ifn, pues solamente con un conocimiento del porqué de las actitudes
'y acciones, se podri convencer al personal de colaborar con su esfuer
zo hacia el logro de los objetivos de la organizacién de la cual --
forman parte importante.

Motivacién son todoc. aquellos factores capaces de provocar ----
‘mantener y dirigir la conducta del individuo hacia un objetivo detexr
. minado, ‘considerdndose como factores todo aquello que origina conduc
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tas; asi existen factores biolbgicos, psicolbgicos, sociales y -----

culturales.

La administracibn de recursos humanos se auxilia de 1la psicolo-
gia para estudiar el comportamiento de los eclementos humanos, sus --
vivencias Intimas, asi como la relacitn organizacibn-persona y las -
influencias relacionadas entre el medio ambiente, la organizacibn y-
el individuo.

Tipos de motivacibn.

Econbmicos.

Son aquellos provocados en el personal por factores
tangibles:

- Sueldos y salarios

- Aumentos de sueldos o salario
- Gratificaciones

- Prestaciones

No Econfbmicos. Constituyen esencialmente la motivacibn, ya que estfin

orientados a cubrir las necesidades superiores de 1o0s recursos
humanos,

- Promociones

- Seguridad .

- Apelacibn y reconocimiento
- Competencia

- Participacitn

Existen algunos factores que tambiér logxan motivar al personal
hacia la institucifn, como las 1llamadas compensacioncs suplementarias
que son concesiones que se otorgan a los recursos humanos, que no --
céﬂstitdyen una base motivadora, sino que mis bien suplen o ayudan a
los factores principales de motivacién, por ejemplo: a

Permisos, licencias, concesiones de tiempo extra y permiso al -
personal. Los programas de motivaci6n, despiertan en cada individuo
diversos sentimientos positivos que redundaran en el comportamiento-
adecuado a sus necesidades, tomando en cuenta su situacibn, funcibn-
y los interéses de la institucibn de la cual f{orma parte. Los alcan
ces de¢ los programas de motivacifén estdn en relacibn directa a 1la --
calidad de los- factores utilizados para motivar 21 personal, a la '--
realidad de dichos factores asi como a la extensibn de los objetivos
pfedétcrminados a su aplicacién en las fireas; todo esto siendo parti
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cular a cada instituci6n.

Para que los programas tengan £xito deben buscarse e implantarsc
sistemas que motiven al personal a realizarse y a participar por pro
pia conviccidn y voluntad.

Resulta dificil determinar exactamente Si un sistema motivacio-
nal es efectivo, pues todos los individuos de una buena motivaciébn -
son casi siempre subjetivos, basados en impresiones personales, por-
lo cual, la finica 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 institucibn.

4.1.7. Administracién de sueléos y szlarios.

La administraci6bn de sueldos y salarios comprende aspectos tales
como:

Pefinicibn de puestos y valor de los mismos, control de las --
veriaciones en ellos, neces®dades de personal inmediatas y a futuro,
mantenimiento del elemento humano cn condiciones 6ptimas de aprovecha
miento principalmente.

Las t&cnicas que se utilizan pava llevar a cabo esta funcidn son:
- Andlisis de puestos
- Valuaci6bn de puestos Yy
- Calificaci6n de méritos
4.1.7.1. Anilisis de Puestos.

Para determinar la composicibn, estructura Y necesidades de ---
recursos humanos, 1a instituci6bn debe estudiar y andlizar las activi
dades ‘que realiza c¢n cada una de sus freas.

El anslisis de puestos especifica con precisién el campo de ---
accifbn, actividad, autoridad y responsabilidad de cada integrante --
dentro de 1la organizacibn. Su objetivo es examinar las caracterfs -
ticas de cada puecsto y asf poder establecer los requisitos necesarios
para que sea desempcfiado con Exito. El1 anflisis dc puestos es =----
ademds una gufa para un buen reclutamiento y una mejor scleccibén de-
personal.

Puesto. Se define como ¢l conjunto de operaciones, cualidades, ----
‘responsabilidades y condiciones que integran una unidad de trabajo,-
especifica e impersonal.
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Metodologia.

Para llevar a cabo ¢l andlisis, es necesario una mctodologia, -
que consiste en la aplicacifn de les siguictnes pasos:
- Técnica

Recabar los datos necesarios, con integridad y precisién.

- Separar los clementos 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 anflisis en forma tal, que se -

logre su mejor manejo y aprovechamiento.

La forma escrita en que se consignan las funcionesgue deberin -
realizarse en un puesto, recibe el nombre de descripcibn de puestos-
o perfil del puesto.

4.1.7.2. Valuacién de puestos.

Para lograr sus objetivos, cada organizaci6n debe administrar--
Sptimamente todos sus recursos; surgiendo entre otras, la necesidad-
de valorar todos los puestos, que son las unidades esenciales que la
integran. No es posible formar una organizacién con un nGmero deter-
minsdo de puestos que tengan la misma importancia y caractevisticas,
pues existen actividades y cualidades que son diferentes, lo cual --
origina los niveles jerfrquicos. Esta diferenciacifn entre otros --

aspectos, tiene que ser acorde a la retribuci6bn otorgada a cada ---
puesto.

- De aqui el concepto de¢ salario, que es 1a retribucibn que debe ---
pigar el patrén al trabaiador por su trabajo,

-. Sueldo, es la retribucibn que recibe el empleado de confianza y --
con distinta periodicidad de pago

- Salario nominal, es la cantidad en dinero que se¢ conviene que ---
-ganari el trabajador en relaci6bn a la unidad adcptada: tiempo, ~----
destajo, etc.

- Salario real, es el poder adquisitivo o de compra de los salarios,
o bien, la relacibn entre la paga en dinero que el asalariado recibe
por .sus servicios y los precios de la mercancias que consume, por lo
'tanto, es la remuneraci6n del trabajador expresada en una cantidad -
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de bienes directos.
- Salario minimo, es la cantidad menor que debe recibir en efectivo-
¢l trabajador por los servicios prestsdos cn una jornada de trabajo.

Por lo anterior, es necesario que cada organizaci6bn utilice una
técnica adecuada para lograr una jerarquizacién y otorgar segfin sus-
propios inter&ses institucionales, el valor objetive de¢ retribucibn-
a cada uno dec sus puestos, para estar en posibilidad de aprovechar -
sus recursos econfmicos y técnicos y recompensar al elemento humano-
que ocupe dichos puestos.

La valuacién de puestos, es un procedimiento que aniliza el ---
pucsto para determinar el grade de habilidad, esfuerzo y responsa --
bilidad requeridos en el mismo, y las condiciones de trabajo en las-
cuales se desempefla en relacibdn con Otros puestos de la misma organi
zaci6n, a fin de establecer una relacif6n 16gica y objetiva ente ---
estos factores y la estructura de salarios.

Los objetivos principales de la valuacién de puestos son:

- Jerarquizaci6n de los puestos para determinar tanto 1la autoridad -
como la responsabilidad que le corresponde a cada puesto en la ----
estructura de la institucibn.

- Jerarquizacidn de sueldos y salarios, tomando como un todo el ---
contexto salarial de la organizacifbn, se pretende determinar el ---
nivel que le corresponde a cada puestc de las remuneraciones estipula
das.

METODOS DE VALUACION

Métodos de alineamiento

Es un procedimiento poco técnico que se basa en la apreciacién -
subjetiva. No requiere forzosamente de un comité de evaluacifn, asi
como de andlisis de puestos. Generalmente es utilizado en organiza-
ciones pequefias que tienen un nGmero reducido de puestos.

Consiste en colocar todos los puestos que comprende el estudio-
en orden ascendente, desde el mis sencillo al més complicado y diff-
cil,

Procedimiento:

- .Se harin juegos de tarjetas (tantas como personal intervenga en la
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valuacibn), en ellas se¢ anotarfn simplemente aqueilos puestos que se
van & valuar.

- Sc¢ discfiard formas para uso de cada persona que intervenga en la -
valuacifn.

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

- Se solicitari a cada miembro valuador que ordene las tarjetas en -
la forma que considerec corresponda a la importancia de los puestos.

- Una vez determinada la escala de importancia de los puestos, los--
valuadores anotarin en su hoja el nGmero de orden dado a cada puesto,
debiendo hacer la misma anotacién en las hojas del resto sumarfin los
valores horizontales consignados y se anotarin en la pendGltima colum
na, .

- Se dividird la suma de los valores entre cl nGmero de miembros ---
valuadores con el propb6sito de obtener un promedio que se anotari en
la Gltima columna.

- Se revaluarin aquellos puestcs que tengan la misma puntuacidn.

- Se ordenarin los puestos en orden progres1vo de acuerdo a su prome .
dio.

Si se presenta el caso de que algGn puesto obtuviera mejor pro-
medio del que contaba anteriormente y tuviera menor sueldo que el --
inmediato inferior, se procederd a efectuar los ajustes necesarios.
Ventajas del métcdo de alineamicnto:

- Sencillo y ficil comprensidn
- Supone mayor seguridad que cualquier valoracifn empirica.
- . Bs Gitil en instituciones de escaso personal.

Desventajas:
- Se basa en una estimacifn general de los puestos en vez de un -~---~
anflisis detallado.

-~ Al ordenar los puestos, no se cuantifican las direfencias existen-

tes.

- Toma el puesto en su conjunto sin anilizar los clementos que 10 -
. integran.

étodos de escalas o grados predeterminados.

Este procedimiento presenta un poco mis de comp11cac16n quc el“
‘m&todo ‘de alineamiento, ya que consiste en establecer una serie de -
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categorfias o grados, elaborar una definici6n para cada una de ellas-
Yy calificar o agrupar los puestos en forma correspondiente a los ~--
grados y definiciones anteriores.

Procedimientc:

- Deben agruparse las tareas en categorfas muy generales y amplias -~
con base en las actividades.

- Seglin lo anterior, deberd 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 grupo
- Utilizando las asignaciones individuales que proporciona cada ~--
miembro del comité&, realizar la asignacién definitiva de los puestaos
a los rangos o jerarquias por medio de una compensacibn de cada uno-
de los puestos con las definiciones de dichos grupos.

- La unanimidad del comité permitirid efectuar la jerarquizacibn de -
los puestos en cada grupe, segGn el mé&todo de alineamiento.

-~ Finalmente se hari una tabla con la lista de puestos wvaluados por-
orden de importancia, anotando al margen los sueldos que se paguen-
a cada uno, para proceder a los ajustes necesarios.

Ventajas:

- Bs sencillo y répido
- BEs fAcilmente comprensible por todos los interesados

- Es aceptado por el personal con relativa facilidad debido a su ---
sencillez.

- Bajo costo en su implantacién y mantenimiento
"~ 'Pacilita los trabaios de valuacibn cn empresas cuyo -personal.sea .-
reducido y sus 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 jerarquia entre los puestos calificados del mismo ---
. . grado.

- Elimina 1la subjetividad y el empirismo en una minima parte

GRADACION PREVIA
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PRIMER GRADO TRABAJADORES NO CALIFICADOS

- Puesto que requieren cuidado y diligencia, no demanden una prepara
ciSn amplaa.

- Ejemplos: vigilantes, aseados, office-boy, conserje, etc.
SEGUNDO GRADO TRABAJADORES CALIFICADOS

- Pucstos que requieren preparacibn manual o intelectual
- Ejemplo: taquimecanbgrafo, tenedor de libros, electricistas, etc.

TERCER GRADO PUECSTOS DE CRITERIO

- Son los que requieren capacidad para distribuir el trabajo vigilar
que sec recalice conforme alos procedimientos. '
- Ejemplo: Jefe de empleados, jefe de oficina

CUARTO GRADO PUESTOS TECNICOS
- Requieren de cierto cardcter creativo e iniciativa personal
- Ejemplos: Ingenieria, abogado, etc.

QUINTO GRADO PUESTOS EJECUTIVOS

- Tiene a su cargo el manejo de departamentos en su amplia acepcibn.
- Ejemplo: Superintendente, gercnte local de ventas, etc.

SEXTO GRADO PUESTOS ADMINISTRATIVOS

- Requieren de gran responsabilidad ya sea ﬁor lo elevado y las fun-
ciones que dirigen.

- Ejemplo: ‘gerente divisional, contralor, gerente de compras, etc.

- SEPTIMO. GRADO PULRSTOS DIRECTIVOS

- En ellos reside la direcci6én general de la empresa y por quienes -

son establecidos las polfiticas,
- Ejemplo: Gerente gencral, miembros del consejo de administracifn.

Método_de comparacién de factores.

Este método consiste en comparar los factores de cada actividad-
con los de actividades clave que sirven de puntos de referencia
Lntendiéndose como actividades clave, aquellas que son muy ---
: comuaes en las organizaciones y cuya remuneracifn es conocida y ----
aceptada ’
) Los factores quc las integran son:habilidad, formacidn condicio
nes de trabajo, esfrerzo y.responsabilidad. El1l wétodo se resume en-.
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tres pasos:

- Lz ordenaci6n de los puestos tipo en funcién de diversas caracterfis
ticas generales dcnominadas factores.

- La asignaci6n de un valor monctario o de puntos a cada uno de dichos
factores

- La combinaci6n ponderada de ambos resultados para establecer un --
rango entre 1los puestcs vzluados

Procedimiento:

- Nombramientc de un comité

~ Determinacién de los puestos tipo

- Definicibn de los factores a utilizar

- Ordenacidn de los puestos tipo en funcién de cada factor

- Registro de las series asi formadas

- Prorrateo de la remuneracifén de cada puesto entre los distintos --
factores elegidos en relacibn a su importancia

- Registro de las series obtenidas en ¢l prorrateo de remuneracibn -
per orden de importancia

- Comparacifn de las jeranquizaciones obtenidas en los puntos

- Fijacibn de la escala de valuacibn

- Vzluacitn de los puestos restantes, es decir, los que no fueron --
tomados como puestos tipo

Ventajas:

- Estudia y andliza cada puesto en funcién 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 elcmentos subjetivos que el trabajador pone en juego.

- Es de ficil manejo por el nGmero reducido de factores que emplea.
- Elimina 1a rigidez caracterfistica del método de grados y supera --
en mucho la estimacibn subjetiva del método de alineamiento.

Desventajas:

- No es fdcil de comprender

- Al incluir estimaciones en moneda, obliga a ser mis subjetiva la -
valuacibn, pero plantea dificultades de orden distinto al que se¢ =---
busca, como eéonbmica, técnicos, etc. )
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~ Aunque usa algunos factores, tocdavia no permite una apreciacién --
correcta y amplia de la realidad.

M&todo por puntos.

Consiste en asignar ciertas cantidades de valor denominadas --
puntos a cada una de las caracteristicas de un puesto,
designan con el nombre de factores

misma que sc-

- Punto, es un wvalor de relacién o una unidad de medida para efectos
de comparacibn.

- Factor, es un clemento necesario para plantear la valuacifn y una-

de las partes indispensables para integrar el puesto.
El sistema se puede resumir en tres pasos:

- Comparacibn de los factores del pucsto contra modelos definidos.

Como resultado de la comparacibn, asignar valores a los factores.

- La asignaci6n de puntos a cada puesto, darfi como resultado su ----

vzlor, mismo que permitiri situarlo en una escala de salarios prede-

terminada por métodos estadisticos

Procedimiento:

- Nombramiento del comit& de valuacién. La integracién 6ptima de un
comité de: dos supervisores, dos representantes del personal, uno --
del departamento de recursos humanos y un té&cnico asesor.
- Determinacidn de puestos tipo. Aquellos muy conocidos.
.- Fijaci6n de factores. Se basa en cuatro genéricos: habilidad ----
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo.
- Eleccifn de subfactores. El nlmero 6ptimo debe corresponder a las
necesidades .y magnitud de la instituci6én y a sus objectivos a corto y
largo plazo.
Se recomienda un ntimero no mayor de doce ni menor de ocho
- Ponderaci6n de factores, S5c sefiala un valor a cada factor en ~---
funcién de 100.
-- Establecimiento de los grados de cada subfactor.
Se estableceri de acuerdo con la magnitud de la actividad que se -
pretenda: desarrollar y con la importancia de 1la institucibén cuyos --
puestos se pretendan valuar. 4 a 6 grados se consideran una ampli-
tud Optima.

-~ Asignacib6n de puntos a cada grado de cada subfactor.  Generalmente
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se hice cn proporcifn aritmética o geométrica o con valores arbi--
trarios.

- Produccién del manual de valuacién. Con todo lo anterior, se ---
integra el manual de valuacién para uso de todos los miembros del-
comité.

- Interpretacidén de los andlisis de puestos. Tiene como objetivo --
que los miembros del comit& conozcan las caracteristicas precisas-
de los puestos que han de valuar.

- Concentracifn de los datos contenidos en el anflisis de puestos.

- Clasificacibn de los mismos datos. Se efectGa al mismo tiempo o--
cuando se haya terminado con la tarea que le antecede.

- Fijaci6n del valor en puntos corrvespondientcs a2 cada puesto, Para
fijar el valor definitivo de cada puesto, basta sumar los puntos -
asignados a cada subfactor y asf se¢ obtiene la jerarquizacién de -
los puestos por orden de importancia progresiva.

- Comparacién directa de los sueldos y salarios y los valores en ---
puntos. Sefiala las discrepancias entre suecldos y salarios y la --
valuacién.

Necesidades de establecer la valuacifn de puestos.

- Necesidad social

Debido al gran porcentaje de poblacibtn que obtiene su medio de-
vida mediante la prestacifn de servicios, el remunerar equitativa --
mente a los trabajadores por los servicios que prestan mediante el -
establecimiento de salarios justos, resulta de gran trascendencia --
secial.

- -Necesidad legal )

El artfculo 123 constitucional, y el articulo 86 de ia Ley ---
Federal de Trabajo, establece condiciones de correspondencia entre -
trabajo y salario.

- Necesidades econfmicas

Al' contar con una estructura adecuada y con politicas generales
de sucldos y salarios, las organizaciones pueden planear sus activi-
dades y sus costos con mis certeza.

Para los recursos humanos, resulta evidente esta necesidad, de-
bido a que 1los salarios son el prindipal canal distribuidor de 1la --

60




riqueza.

- Factores que influyen en la valuaci6n

La retribucién correspondiente a cada puesto obtenida como ---
resultado de la valuacidn debe ser comparada, anflizada y ajustada -
de acuerdo a la influencia de varios factores que existen en las --
instituciones tanto e¢n su constitucifn interna, como en su medio ---
externo que las rodea.

Los factores mfis trascendentes son:

Los suecldos y salarios de otras organizaciones dentro del mercado de

trabajo.

s de gran importancia que la institucidén esté€ dentro de la -~-
rcalidad del! mercado, es decir, para poder conservar una posicibn --
competitiva ante las dem&s, es necesario que nc se¢ rezagucn o se ---
sobrepase en remuneraciones

Por lo general toda organizacién conoce las retribuciones que -
en el mercado se asignan a determinados puestos casi todas tratan de
cfrecer esa misma Tetribucifn o por lo mencs que existan diferencias
ligeras; esto se hace debido a politicas especificas para obtener y-
mantener mano de obra de buena calidad.

Para tener.un conocimiento completo de este factor se ha desarro
llado una técnica que se denomina “encuesta regional de salarios". -
que consiste bisicamente en recabar informaci6n al respecto y por --
medio de un proceso estadistico obtener una 1fnea de tendencia seme-
jante a 1a formulacibn con los datos particulares de la institucibn-
y .por una comparacién directa de las grificas obtenidas, proceder .a -
realizar los ajustes finales de las escalas definitivas.

“La condici6n financiera de la aorganizacifn.

Este factor es la '"'capacidad de pagar"” y determina tres alterna
tivas:

- Pagar a un nivel de salarios mis elevados que el promedio de la --
comunidad

- Muntener en el mismo nivel de salarios que pagan otras organiza --
ciones similares. ’

- Pagar 'salarios menores, basindose en otras medios para recompensar
a sus recursos humanos, por ejcmplo compensaciones.
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La alternativa que se elija, tiene que ser acorde a la situacién
econ6mica especifica de cada organizacibn y para su adopcibn, tienc-
que conocer y anilizarse completamente todos los aspectos econdémicos
de sus recursos y con base cn ellos establecer los objetivos que sc-
perseguirin.

Los cambios en el indice de precios del consumidor

Es importante que las retribuciones en efectivo no difieran --
negativamente en relacién al costo de la vida, pues los recursos ---
humanos afectados, reaccionarian en cualquiera de las formas previs-
tas por la psicologia, como son 1la agresi6n, fijacién, regresidn, ~-
sumisi6én, etc., originindose problemas individuales o colectivos para
la organizacidn.

La ley de los salarios mfnimos.

Tiene una trascendencia social mis que institucional y un alcan
ce quc abarca toda institucibn establecida en nuestro pais,por lo --
cual, ha sido formalizado legalmente, se basa en el concepto sccial,
salario para vivir.

Cuando las organizaciones se ven obligadas a elevar su nivel de
salarios minimos debe igualmente elevar las demis retribuciones que-
estin sobre dicho salario, a fin de conservar para mantener una sana
estructura de salarios.

Causas que producen poca efectividad en el sistema de valuacibn.

- Incapacidad para interesar a los mandos intermedios, al personal -
interesado, al sindicato (si existe) y a los directivos, en la ----
implantacifén y mantenimiento del sistema

- Descuido cn la formzcibn de los anfilisis miembros del comité ----
“valuador. .

- Apresuramiento y ligereza en la realizaci6n de estas labores

- Fdlta de cuidado en la fijacifn de objetivos, adopcibn de politicas
y formulaci6n de programas. de trabajo.

- - Deficiencias en aspectos particulares del plan, por ejemplo, con -
la elecci6én de factores, su ponderacidén, fijaci6n del nGmero conve--
niente de grados, etc. .

- Ignorancia de los cambios fundamentales, en la estructuracifn de -
ios puéstos tipos.
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- Falta de flexibilidad en los programas que impida adaptarles a ---
las exigencias mGltiples dc la institucién.

- Negligencia hacia la importancia de factores especificos por el --
hecho de evitar su multiplicidad y reducir el trabajo o simplificar-
lo demasiado.

4.1.7.3. Calificacibn de méritos,

Para complementar el conocimiento de los recursos humanos con -
que cuenta la organizacidn, es necesario estableccer un sistema que -
permita detcrminar en forma objetiva y en conjunto el valor de la -- -
actuacibn de cada elemento e¢n relacibn con las actividades, funciones
Yy caracteristicas requeridas por el puesto asignado

La calificacibn de mérites es una técnica especifica que consti
tuye una evaluacibn sepersds do cada una de las caracteristicas y --
cualidades del individuo como trabajador. Utiliza el anflisis de -
puestcs como normas contra la cual va a compararse el desempefio del-
trgbaitador. La calificscifn se ocupa sb6lo de aquellas cualidades --
que influyen dircctamente cn la cjecucién del trabajo y ser refiere-

finicamente a una persona ¢oncreta y determinada, contrariamente a lo
que sucede con el

anflisis y cvaluacibn de puestos que son impersona
les.

Uno de 1los principales objetivos de 1la calificaci6n para la ==
organizacibn,es que forma parte del avalGo del capital humano y ---
permite conocer a quiencs debe darse preferencia en los ascensos, --
rechazarse en los periodos de pruebas, ocupar puestos de confianza y
sirve de fundamento para determinar necesidad del entrenamicnto ---
para el trabajador:; uno de los bereficiarios de esta técnica consis-
te en darles a conocer si su trabajo es deficiente, si puede mejorar
se o-si estd en un nivel deseable de eficiencia.

~METODOS DE CALIFICACTON

Para evaluar la actuaci®n de los recursos humanos en las intitu

ciones’ tendrf que ser el que mejor se adapte a sus necesidades y ---

. pcsibilidades, ademds es conveniente que se modifique si es pecesa -
rio, a“fin de que se obtengan los resultados deseados.

A continuacifn se mencionan los mis conocidos en nuestro medio:
Mé&todo de comparacidn.
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Consiste en fijar la atenci6n al desempefio de los individuoes en

su trabajo para determinar y establecer diferencias, consta de tres
formas:
~ Alineamiento.- En razfén a cada una de las caracteristicas a eva--
luar, previamente determinados, se enlista en orden de importancia
a'todos los individuos objeto de la calificacién, del més al menos
satisfactorio, lo cual implica quc es un método sencillo, pero tiene
come inconvenicente, el que varias personas, debiendo quedar en el --
mismo nivel, se jerarquiza en diferentes posiciones.
- Comparacién por pares.r Consiste en hacer una lista del personal, -
por caracteristicas buscando comparar a cada individuo con cada uno
de los elementos de su grupo y seflalando en cada par quien, posee la
caracteristica en cuestifn: como consecuencia, serf mejor aquel-ique
resulte con mayor ndmero de éstas en relacifén con sus compafieros, --
Aunque este método es sencillo, tiene como inconveniente que se - --
determina quienes son los mediocres y no los mds sobresalientes, al
tiempo que aumenta el nGmero de comparaciones para cada persona que
se incluye.

La f6érmula para encontrar el nlmero de comparaciones son:

N N A 1)
z

En donde N=nfimero de individuos a comparar
- Distribucién forzosa.- Esta se basa en el principio de la curva de-

- Gauss.
Con base en ella, se da por supuesto que en cada caracteristica,

.

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

Con calificacisn Infima 10%
Con calificacidén mala 20%
Con calificacifn media 40%
Con calificacitn buena 20%
Con calificacién 6ptima 10% La suma de estos dan un 100%
del personal
En esta forma del método se obliga al calificador a distribuir
..al personal de cada grupo y para cada caracterIstica precisamente en
esa proporcién. ' : -
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Se obticnen mejores resultados cuando se aplican a grupos gran-
des y heterogéneos.

Método de escala. A

Consiste en calificar al individuo en relacibn a una escala -~-
previamente detcrminada, en la que se¢ representa cada caracteristica
.por una linea horizontal, en cuyos extremos se indica el grado mixi-
mo y minimo respectivamente de la cualidad en cuestibn, 1la colocaci6n
de una marca indica el grado de dicha caracteristica que posec el traba-
jador a juicio del calificador. Existen dos clases dc escalas que -
son:

- Escelas continuvas.- Scn aqueilas que no tienen divisiones, de tal -~
manera que el paso de un grado a otro se hace en una forma inscnsi -
ble.

- ECscalas discontinuas.- Aquellas que tienen divisiones verticales --
con el objeto de formar grados definidos de caracteristicas.

PRINCIPALES TIPOS DE ESCALAS CONTINUAS

{ Modelo de escala simple de miximo-minimo)

CRITERIO / /
t Modelo de escala de porcentaje)
IMAGINACION 7 A / / / /
o 20 40 60 80 100
{Mcdelo de escala alfabé&tica)
ATENCION /_ / / / / / 7
A B C D E F
(Mcdelo de escala con palabras)
EFICIENCIA / / / -/
NO MUY

Satisfactoria - satisfactoria satisfactoria excelente

(Modelo de escala numérica)

10 9/8 7/6 /4 3/2 170
14 / / V4 /

DEDICACION /

. MODELO DE ESCALA DISCONTINUA

Instrucciones al calificador:
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1.-

2.- Considere separadamen

te cada factor

Lea atentamente cada definicifén antes de calificar

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

CRITERIO

Capacidad en la. Indecisifn
resolucibén de - frente a
problemas que - problema

se presentan cn
el trabajo

INICIATIVA

Capacidad para sigue siem
mcjorar proce- pre los -
dimientos, orga sistemas

nizacién, etc. de rutina

en su grupo
DON_DE.MANDO

Capacidad para constante
hacerse aobede-
cer de buen -- bedecido

grado

CONOCIMIENTOS
TECNICOS

lLos. de espe- Carece de

cialidad nece algunos
sarios para- .conoci --
.1a direcci6én mientos -
de su grupo indispensa
bles.

mente deso

- en la resolu
s ci6én de proble
mas sencillos.

- accidental
mente

sufre y tolera
constantemente
desobediencias

Posee los cono
cimientos es-

trictamente --
necesarios

Métodos de listas de comprobacibn.

Consiste en una serie de juicios, opiniones o adjetivos que '

seguridad solo
- buen juicio -
frente a pro -
blemas serios.

hace mejoras

frecuentes mg
joras senci--

llas

es obedecido
pero de mala

gana

Posec con am
plitud cono-
cimientos de
su especia -
lidad

frecuentemente

capaz de re

solver bhien
los mis seri
os prohlemas

constantes
y apreciables
mejoras

sabe hacerse
obedecer y -
seguir comn -
gusto

sabe aplicar
y trasmitir
los amplios-
conocimientos
que posee

describen las, caracterfsticas propfas de un trabajo determinado; -
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implica que el calificador marque aquellas declaraciones incluidas -
en vna lista, que s¢ considera son factores del comportamiento o --
desempefio del personal.

Se pueden utilizar los siguientes tipos de listas:

- Listas checcables ponderadas.- Consiste en una lista de frases o --
afirmaciones calificadoras del trabajo {(enrtre 25 y 100) preparadas -
cuidadosamente en forma técnica y distintas para cada grupo de traba
jo.

LISTA CHECABLE PONDERADA

NOMBRE DEL EMPLEADO
PERIODO A QUE SE FEFIERE LA OPINION
CALIFICADO POR

Instrucciones:

A continuacién encontrarid una lista de frases acerca del rendi-
miento en el trabajo, en el lado derecho de cada una hay un espacio-
para que usted marque con una cruz aquellas que considere pueden ser
aplicadas al personal en cuestifn:

LISTA DE FRASES MARQUE

Utiliza eficientemente su firea de trabajo
Muestra moderado inter&s en su trabajo
No es muy cuidadoso con su equipo

Trabajo sistemiticamente bueno

Trabaja con ritmo lento, pero estable

Se ausenta frecuentemente de su trabajo

Dificilmente cambia su modo de hacer las cosas

1

=T - R I L
. .
.

Cambia-a otros trabajos sin perder la rapide:z

- Listas checables dc preferencias

Contienen frases agrupadas de cuatro en cuatro, siendo dos favo-
rables y dos desfavorables y ecn las que. cl supervisor tienc que secfia
lar, de cada grupo, QGnicamente las dos que considera que describen --
mejor al calificado. Con estc se pretende contrarrestarse la acti -

~tud fqurable o desfavorable que existe hacia el personal en virtud-
de que solo una de las erxpresiones positivas y una de las negativas-
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tienen un valor determinado y las otras dos carccen dc éste.

LISTA CHECABLE DE PFEFERENCIA

NOMBRE DEL EMPLEADO
PERIODO A QUE SE REFIERE LA OPINION
CALIFICADO POR

Instrucciones:

Marque con una X dos de las afirmaciones. La primera debe ser-
la que mejor describa al subordinado que se estd calificando, y 1la -
otra la que menos se asemeje a €1,

1.- Tiene capacidad para atender situaciones de emergencia
2.- Generalmente no ofrece buenas idcas

3.~ Se propone metas definidas y por lo comtun las alcanza
4.- Cuando siente alguna presibn sobrec €1, se¢ confunde

Se concluye que este método tiene como caracterfstica principal,
la tendencia a eliminar la subjetividad por parte de los calificado-
res, pues no les permite conocer c¢l resultado de la evaluaci6nm en ¢l
momento de calificar, para evitar con ello el grado de preferencia o
rechazo que sienta hacia los trabajadores.

PERIODICIDAD .

Es necesario que toda organizacibén después de adoptar el método
que mds se ajuste a sus necesidades para llevar a cabo 1a califica -
cibén de méritos de sus recursos humanos, determine los peribdos en -
los cuales los supervisores deben efectuar la calificacibén de su ---
personal. Si una de las finalidades fundamentales de esta técnica -
es mcdificar la actitud y motivar a calificadores y calificados a --
uhi’éuperacién del trabajo, se aconseja hacerla, entre cada 2 6 4 --
veces. al afic.

4.1.8, Higiene y seguridad.

Un aspeC£o moral y legal en la administracién de recursos huma-
nos es mantener y cuidar la salud y la vida de los miembros de la -~
‘organizacibn, por lo cual, resulta necesario establecer sistemas de-.
seguridad e higiene que prevean, reduzcan y controlen aquellos facto-
‘res que afecter no solo la salud e integridad de los recursos fiuma- -

68




nos, sino también s los materiales y econbémicos, lesionando el desa--
rrollo integral la realizaci6n de funciones y actividades.

Higiene.- es el conjunto de conocimientos y té€cnicas dedicadas-
a reconocer, evaluar y controlar los factores psicolégicos o ambien-
tales, que provienen del trabajo y pucden causar enfermadades o de -
teriorar la salud.

Entre dichos factores externos se cuentan los siguientes:
- Quimicos. Como 1o es el manejo o tranformaci6n de materias primas
- Fisicos. Que es todo cambio en el ambiente normal, como defectos-
de iluminacifn, temperatura extrema, ruido.y humedad en exceso, =---
etc., se pucden mencionar también las lesiones por grandes esfuerzos
fisicos.

- Biol6gicos. Impregnaci6én del organismo de animales protozoarios o-
bacterias, que prcvocan el desarrollo de enfermedades.

Psicologicos. Un requisito indispensable para que_el ser humanc -
conserve y mejore su salud, es su adaptacién a los elementos que ---
componen su actividad laboral.

De aqui que enfermedad se puede definir como la alteracitn de--
la salud, producida por un agente tiol6gico o algln factor fisico, -
quimice o ambiéntal que actGa lentamente, pero en forma contfinua o -
repetida.

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

LaS"rcpercusiones que ocasionan las enfermedades profesionales- "
preden ser del siguiente tipo:

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

- Social. Se produce un aumento en la necesidad de preparar sus --
titulos por la disminuci6n de individuos preparados.  También se ---
desarrollan malas actitudes entre las personas cercanas a los afecta
dos, es decir que las lesiones del individuo afectado fepercuten en-
la 'unidad
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social que es la familia.
- Econfmico. Ocasionan pérdidas econfbmicas para la organizacibén por
el ausentismo y el descenso de la habilidad del personal ausente, --
traducidas en bajas de produccién, calidad. etc.

La familia del trabajador se ve afectada por una baja de sus ingre
sos econfmicos y aumento de gastos. '

Seguridad, es el conjunto he conocimientos t&cnicos y su aplica
cibn para la reduccibn, centrol Yy eliminaci6én de accidentes en el -
trabajo, por medio de sus causas, as{ como de las reglas tendientes-
a evitar este tipo de accidentes.

La Ley TFederal del Trabajo define en el articulo 474 el accidente
como:

Toda lesibn orgfinica o perturbaciln funcional, inmediata o postg
rior, o la muerte, producida repentinamente en el ejercicio, o con -
motive del trabajo, cualquiera que sez el lugar y el tiempo en que-
se presta.

Quedan inclufidos en la definicibn anterior los accidentes, que-
se produzcan al trasladarse el trabajador directamente de su domici-
1io al lugar del trabajo y de éste agquel. E1l gradoc de intensidad -
del accidente produce diferentes tipos de incapacidades:

- Incapacidad temporal. En el articulo 478 de la Ley Federal del --
Trabajo se define asi: pérdidas de facultades o aptitudes que imposi
bilita parcial o totalmentes a una persona para desempefiar su trabajo-
por algGn tiempo.
- Incapacidad parcial permanente. Estd definida en el articulo 479-
de la Ley Federal del Trabajo como: la disminucién de las facultades
o abtitﬁdés de una persona para trabaj¢ = ’
- .Incapacidad total permanente. La Ley L-eneral del Trabajo la consig-
na asi 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 anfilisis de los accidentes, conduciri a conocer las causas
que les dieron origen, por lo tanto, pueden llegar a eliminarse ---
mediante el conocimiento de las causas: entre ellas las que dan. --

q“5 " origen a un accidente se encuentran las siguientes:

70




- Directas o préximas. Que depcenden del ambiente del trabajo donde-
se realiz6 el accidente y de las condiciones biol6gicas del acciden~

tado. Estas causas existen en dos formas:

- Actos_inseguros. Son aquellos que comete el perscnal siendo contra
rios a lo que la experiencia ha sefialado como seguros y 1o exponen a
un accidente

- Condiciones inseguras. Son los riesgos que hay en los materiales,
maquinarias, edificios que rodean al individuo, ya sea por omisién o
defecto, o por la propia naturaleza de los mismos y que represcntan-
un peligro de¢ accidente.

- Indirectas o remotas. Que son ajenas a las condiciones bioldgicas
del accidentado y puecden cstar subordinadas o no al medio en que se

7

trabaja.

La Ley Federal de Trabajo no exige que hayauna relacién casual-
inmediata y directa entre el trabajo desempefiado y el accidente del-
trabajo, también marca que no e¢s necesario que el accidente se reali
ce dentro de las horas de servicios, para que sea considerado como -
riesgo profesional. Por ejemplo, un accidente sufrido por un trabaja

dor al regresar o ir directamente a sus labores.

Para elimigar las causas de los accidentes, ¢s necesario detec-
tar los riesgos, por lo cual se recomiendan las siguientes medidas:

Satver qué condiciones o qué pricticas son inseguras, y en qué--
grado. Conocer el tipo de materiales con que se trabaja, instala ~-
ci.ones, etc.

Encontrar qué& condiciones inscguras hay o qu® pricticas insegu-
ras.se cometen,

Un instrumento valioso para encontrar las condiciones y priacti-
cas de peligros que pueden provocar accidentes.

-Investigar y hacer un anfilisis especial de los accidentes que -
ocurren, con el objeto de descubrir las causas reales que los origi-
naron. .

Tanto las inspecciones como las investigaciones deben terminar-

con la elaboracién de un reporte escrito.

Es necesario conocer los factores personales, pues estdn reia--
cionados con los accidentes, tales pueden ser:

- Inteligencia y habilidad del individuo

- Visién defectucsa o normal '
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- Coordinacibdn muscular y fatiga
- Caracteristicas de la personalidad y reacciones psicoligicas-
al. ambiente '
Experiencia y adiestramiento en el trabajo
- Corregir las condiciones y prfcticas inseguras que se encuen-
tran en la actividad, bas&ndose en la responsabilidad de cada
quien tiene por su seguridad y la de los demfs
Los siguientes puntos son importantes:
- Realizar examenes médicos de ingreso y peribdicos
- Fomentar las buecnas relaciones, dentro y fuera del trabajo
- Difundir las normas de seguridad :
- Informar anmpliamente de las consecuencias de los accidentes
Una vez definidos los riesgos en una empresa y la manera de -
protegersc de ellos, es indispensable darlos a conocer a todos los -~
que van a estar expuestos a ellos para lograr una 6ptima prevencidn-
de accidentes
La eficacia de un programa de seguridad estid en razén directa-
con la eficacia del adiestramiento de todas las personas de la orga-
nizacidén.

Comisiones mixtas de seguridad e higiene. La Ley Federal del -

Trabajo, establece en su articulo 509, con el caréicter de obligato -
rias a las comisiones de higiene y seguridad compuestas por igual --
ntmero de representantes de los trabajadores y del patrfén, parz --
investigar las causas de los accidentes y enfermedades laborales, --
proponer medidas para prevenirlos, y vigilar que se cumplan. 5Su ---
finalidad es proteger la salud del personal, entendida ésta no s6lo-
como la ausencia de enfermedad, sino como un estado completo de ~---
bienestar fisico, mental y soccial.

Los requisitos necesarios para formar parte de las comisiones -
sen:
- Ser trabajador de la organizacifn y estar vinculado al proceso de-
trabajo. . )
- Contar con la instruccifn y experiencia necesarias para el buen --
desempefio del cargo. i
- Tener autoridad moral y estimacién del personal.
- No ser afecto a bebidas alcohblicas, drogas © juegos'de azar
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- De prefcrencia, ser padre de familia
Las obligaciones de las comisiones son:

~ Establecer medidas para prevenir los riesgos que se presentan ---
dentro de 1la instituci6n
- Investigar las causas de los accidentes y enfermedades profesio --
nales
- Vigilar que se cumplan las disposiciones de higiene y seguridad --
establecidas en los reglamentos en vigor.
- Hacer del conocimiento 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 trabajo

Las comisiones mixtas de higiene y segurided deberfn reunirse --
por lo menos una vez al mes para discutir las causas de los riesgos-
presentados Yy se cnviari una copia a las autoridades del trabijo para
que conste su actuacibn.

Los miembrcs de la comisidén trabajardin en forma gratuita y den-
tro de las horas de trabajo

4.1.9, Servicios y prestaciones.

Ademis de” los sueldos y salarios existen otras formas de rgcom-
pensar el esfuerzo de los recursos humanos y fomentar su deseo de ~--
superaci6n y pertenencia a 1la institucién; €stas son los servicios y
prestaciones, que encierran una obligacién moral y social que se ---
adapta y proporciona de acuerdo a la capacidad econbmica de la orga-
nizacién y con las necesidades de los trabajadores de cada lugar.

Sexrvicios. Son todas aquellas actividades costeadas por 1la ---
institucibn que proporciona ayuda o beneficio de indole material o -
social a los empleados

Prestaciones. Son aportaciones financieras con las que la . ----
institucib6n incrementa indirectamente el monto del sueldo nominal ---
percibido por el personal, es decir son elcmentos que representan el
ahorro de un gasto que el empleado se hubiése vistc obligado a reali
zar B

Por su influencia en el personal, los servicios y prestaciones-
constituyen una parte importante de la admini;traci&n de recursos --
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humanos

Los principios que fundamente el valor social de las prestacio-
nes y.el verdadero beneficio que reportan puede resumirse csi:
- No s6lo respctar la dignidad del trabajo, sino reforzarla y desta-
carla
- Deben proporcionarse sin ningin paternalismo
- Deben otorgarse buscando el perfeccionamiento del trabajador y ---
el beneficio del personal, que redundaran en favor de la institucién
y la sociedad
- Deben ser optativo para el personal aceptarlo o rechazarlo

Por la diversidadde los servicios y prestaciones, su clasifica-
cibén dependen de wvarios aspectos, a continuacifn se citan los grupos
comfines:

En dinero

En especie

En facilidades, actividades o servicios

) Los derechos que forman parte del salario comoreparto de utili-

dades, vacaciones, gratificaciones, etc. no deberian considerarse --
como prestaciones, servicios o beneficios; sin embargo, se ha genera
lizado considerar como prestaciones los beneficios que 1a 1ley esta
blece en forma adicional al salario nominal, dando origen a la ---~

Prestaciones otorgadas por la ley:
La mayoria de 1os servicios y prestaciones que otorgan las ---

.ﬂ.1nst1tucxone= tienen una base legal.

-A continuacifn se mencionan algunos ejemplos:
Prestaciones que otorga -la Ley Federal del Trabajo
Aguinaldo (Art. 87) :

Ayuda para el pago de renta (Art. 150 y 151)

Becas (Art. 132)

Capacitacidn y adiestramiento (Art. 132)

Descanso de media hora durante la jornada del trabajo (Art.ﬁs).‘f
Un dfa.de descanso obligatorio a la semana (Art. 69) o
Ocho dias de descanso obligatorio al afio (Art. 76)
Fomento de actividades culturales y deportivas (Art. 132)
Habitacibn ( Art. 137 y 140), En abril 24 de 1972 entr& en --is )
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vigor la ley del INFONAVIT
Indemnizacién (Art. 39)
Jornada de trabajo (Art. 61)
Medicina profildctica (Art. 132)
Participaci6n de actividades (Art. 117 al 131)
Prima de antiguedad (Art. 162)
Proteccién especial a trabajiadores en periodos pre y post --=--
natal ( Art. 166 al 171)
Proteccifn especial a trabajadorcs menores de edad (Art. 173 -
al 180)
Servicio médico (Art. 504)
Tiempo extraordinario ( Art. 67 y 68)
Vacaciones (ARt. 66 al 81)

Prestaciones que otorga la ley del Insitutto de Seguridad y --
Servicios Scciales de los trabajadores del Estado ( I.5.S.5.T.E.)

Para la aplicacibn de las prestaciones del ISSSTE, las personas
que la reciben, se dividen en:

Trabajador. Toda persona con 18 afios cumplidos que presten sus
servicios a las instituciones publices, mediante designacién legal--
siempre que sus cargos y sueldos esten consignados en los presupues-
tos respectives.

Pensionistas. Toda persona a quién 1la Direccibn de Pensicnes --
le hubiere teconocido tal cardcter con anterioridad a la vigencia de
esta ley y que dicho reconocimiento hubiera sido sancionado por la--
SHCP: asi como se les otorgue tal caridcter con apoyo de esta misma -
ley.
: Familiares. Aquellas personas 2 las que esta ley, segln su - ---
artfculo 23 les concede tal carfcter.

En base a su articulo I1I las prestaciones que otorga esta ley-
son las siguientes: .

Arrendamiento de habitaciones econbmicas pertenecientes al ---
instituto (Art. 46). ] -

Créditos para la adquisicidén en propiedad de casas o terrenos -
para la construccibén de las mismas destinados a l1a habitacifn fami--
liar del trabajador (ARt. 44 al 54) : )
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Jubilacidn (Art. 72)

Incdemnizacién global (Art. 95 al 97)

Préstamos a corto plazo (Art. 55 al 62)

Préstamos hip6tecarios (Art., 47 al 54)

Prcmociones que mejoren la preparacifn técnica y cultural y-
que: 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. Terminacibn de las rekaciones de trabajo.

Al decidir una persona prestar sus servicios a una organizacién
y establecer las cliusulas del contrato de trabajo, deber&n ambos --
definir los lineamientos de inicio de .las labores con la misma impor
tancia que las condiciones del t&érmino de las mismas.

Las diferentes causas por las que un trabajador puecde déjar de-
prestar sus servicios son: .

Jubilacifn., E1l empleado desea dejar de trabajar por haber alcan
zado cierta edad.

Si ha cumplido con los requisitos legales, tendri derecho a una
pensidén por el I.M.S.S., I.S.S.S.T.E. o a un plan privado de jubila-
cibén sf la organizacién lo tienc. :

Renuncia. El1 trabajador sale o abandona voluntariamente la orga
nizacién.

Tendri derecho a que la empresa le liquide todas la percepcio--
nes a que se ha hecho acreedor (Art. 84 de 1la Ley Federal del Traba-
Jo).

Trabajo. El salario se integra con los pagos hechos en efectivo
por tuota diaria, gratifiéacioncs. percepciones, habitacibn, prima,-
comisiones, prestaciones en espccie y cualquier otra prestacifn que-

se entregue al trabajador por su trabajo.

Terminaci6n de contrato. Cuandoc se firm6 por mutuo acuerdo ---
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un contratoc por tiempo y obra determinada segln a la modalidad ----
legal respectiva.

La relacibén de trabajo tambi&n se da por terminada por muerte --
del trabajador y por incapacidad fisica, por muerte del patrén o por
su incapacidad fisica o mental, por fuerza mayor o caso fortuito no-
imputable al patrén, por ser incostenble la explotacibén, por agotarse
la materia prima objetivo de una industria y por el concurso a quie-
bra declarados.

Rescisi6n de contrato. La organizacibn puede rescindir sin -~
responsabilidad cl contrato de trabajo, cuando el empleado ha incurri
do en alguna de las causas de rescisi6n de acuerdo con la ley. (Art.
47) de la Ley Federal del Trabajo.

Puede ser causa de que el trabajador rescimda el contrato de -
trabajo cuando la empresa comete algfln acto que no esté de acuerdo -
con la ley, viéndose obligada la organizacifn a pagarle la indemniza
cién correspondiente.

Segtn la ley del Seguro Social, un empleado tiene derecho a ---
recibir una pensién de vejez, habiiendo cumplido los 65 afios y cubier
to 50C semanas de cotizacibn como minimo.

El I.S.S.5.T.E concede una jubilaci&n de un 100% a los trabajadc
res con 30 afios de servicic sin importar la edad; y una pensifn ----
proporcional a quienes hayan cumplido mfis de 55 afios y tengan 15 afios
de servicios.

Desde el puntc de vista psicoligico, la persona que deja de ~-~--
trabajar en pleno goce de sus facultades, puede reaccionar pensando-
que l1os demids lo consideran incapaz y c2e en una situacifn depresiva.
En el fmbito familiar la jubilacibn acarrea conflictos en el sentido
de que ademfis de una disminucifn en los ingresos, la familia tendré-
que adaptarse a tener todo el dfa en la casa una persona que antes -
nc permeanecia azhi tanto tiempo

4.1.11. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

‘Se puede considerar que en esta funcibn, se resumen todas las =
anteriormente mencionadas, por el hecho de que se encarga de estable
cer los controles necesarios a fin de conocer el grado de realiza --
ci6n de.los planes, en cuanto al firea de personal se trata. Pensamos
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quc es conveniente establecer algunos conceptos sobre coatreol a fin de-
conocer mejor su funcionamientc en el campo de personal.
Control

Es la recoleccifn sistemftica de datos a fin de conocer el ---
grado de eficiencia de los planes ejecutados. En cuanto a la natura
leza de los controies 1lo clasificamos de la siguiente manera:

Personales

- Supervisibn
- Inspeccifn

Instrumentales

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

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

Inspeccién.
Son las revisiones en casos especificos para detectar fallas --
en el desarrollo de las actividades de los cmplecados

Fisicus cualitativos.

En este se considera 1la calificacibn de méritos

Fisicos cuantitativos.

Faltas de asistencia, retardos, etc. Este tipo de control, se-
efectlia a través de registros, como son tarjetas de asistencia, =--=-
“1istas de asisterncia y la relacibn que debe existir entre personal y
el drea de finanzas, especificamente para sancionar con descuentos a

1a némina, o.simplemente una carta de amonestacibn.

-Graficos no menetarios (anfdlisis _de puestos).

A este Tespecto, el andlisis de puestos lo clasificamos dentro-
de este renglén por sobre entenderse que se efectia el control .de una
mahera:grificg ( a través de cuestionarios) y no monetaria por el -~

‘aspecto que se estd viendo ) : ‘v
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Grdficos monetarios (valuacibn de pucstos).

En este, si esti clasificandose un aspecto en el que interviene
fundamentalmente €l punto de vista monectario

Caracteristicas de los_controles.

Los controles deben:
- Ser [lexibles, sobre todo en el drea de personal
- Reportar rapidamente las desviaciones para poder corregir las ---
fallas en el momento oportuno,
- Ser claros para que puecdan ser comprendidos en cualquier nivel y -
st accibn sea c¢fectiva
- Conducir por si mismo, de alguna manera de accifén correctiva, no -
solo deben decir que algo esti mal sino, donde y por‘que

Los contrcles deben servir para:

- Dar seguridad en la accifn seguida
- Corregir los defectos
- Mejorar las relaciones entre el personal
- Mejorar su desarrollo
- Hacer nueva. planeacién de personal y
- Motivar al personal

Con esta filtima etapa, podemos decir que, un sistema de adminis
tracifn de personal en una organizacidn para poder lograr una mayor-
eficiencia en sus operaciones, requiere como minimo de las activida-
des anteriormente mencionadas, considerando que estas se deben
implementar de acuerdo a2 sus necesidades. )
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ESQUEMA COMPARAT IVO ENTRE EL REGLAMENTO BANCARIO Y LAS NUECVAS CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

REGLAMENTO BANCARIO

- La realizaci6n de trabajo
se¢ condicionaba fundamental
mente a ia existencia de un
contrato de trabajo y a la-
prestacidbn de servicios sin
considerar que dc¢ acuerdo -
con la Ley Federal del Traba
jo la relacién laboral es --
una situacién de hecho, inde
pendiente del contrato.

- Neo se aplicaba el régimen-
de 1la Ley Federal del Traba-
jo, en cuentc a las clases -
de contrato.

- La contratacién de los --
empleados por parte del ---

. ‘banco era absoluta y defini

tivamente libre.

NUEVAS CONDICIONES

- Lz relacidn de trabajo se formali

za entre las Instituciones o Socie-

dades Nacionales de Crédito y los -

trabajadores, en virtud de un nombra
miento y se establece expresamente-

que la folta del mismo no afectari-

a los derechos y obligaciones de --

los trabajadores.

- En las nuevas condiciones, existi
T4 el nombramiento definitivo, por-
tiempo fijo y por obra determinada-
seglin la naturaleza del trabajo.

- E1 sincdicato propondri candidatos
para los puestos de base y puede --
objetar el rechazo.

LOGROS OBTENIDOQS

- Los trabajadores bancarios

desde el momento que prestan

sus servicios a la institu -

ci6n, se hacen acreedores a-

derechos y obligaciones que-

emanen ce la relacidn laboral
haya o no un contrato de ---

trabajo.
que los trabajadores tienen-
el respaldo de¢ las leyes ~--
laborales.

Significando esto-

- Se especifica quc deberd -

existir un contrato de traba

jo segun la naturaleza del -

trabajo, lo que como conse -

cuencia trae la formalizacidn
en la relacione de trabajo-

y los derechos y obligeciones
que se generan de estas,

- Las wvacantes que se generan
en plazas de base el sindica-
to tendri derecho a cubrir --
un 50% de ellas, y el otro --
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- Los derechos y obligacig
nes de los empleados --
eran fundamentalmente de -
tipo contractual, &sto ---
implicaba que por convenio
entre las partes, se podian
definir derechos y obliga-

ciones.

-~ El reglamentc hacia refe
rencia a 1a facultad de el

procedimiento escalafonario
en la préctica este nunca-

funciond.

--Independientemente del-
factor escalafonario se -~
establecia un sistema de -
retribucidén adicional a --
los sueldos pars compensar
la antiguedad de los emplea
dos.

-~ E1 hecho de recibir un nombramien-
to implica como consecuencia la apli
caci6n de. tcdo un régimen juridico -
que es el relativo a las condiciones
de trabajo, el cual no esti sujeto -
a convenios entre funcionarios y ---
empleados sinc que su aplicacibn es-
irrestricta y definitiva.

- Se pretende y esto deperderé funda
mentalmente de 1a colaboracién de --
Jos empleados.

- Se conserva el procedimiento de la
retribuci6n adicional pero en aten -
cibn a las resoluciones jurispruden-
ciales se considera que se integra -
al salario.

- 50% serdn los titulares, en
comin acuerdo ambas pertes.

- Los dercchos y obligaciones
de los empleados bancarios, -
estaran sujetoes a las Condi -
ciones Generales de Trabajo,-
y no podran ser definidos por
convenios personales, ya que-
estin respaldades por un ---
régimen juridico.

- E1 sistema escalafomario --
sera vigilada por las Comisio-
nes Mixtas de escalafén, y --
la vacante se otorga a aquel-
candidato que obtenga mejores
resultados en la valuacibn y-
calificacifn de los factores-
escalafonarios. )

- Se logro que la retribu -~
cién adicional por concepto -
de antiguedades, se integra -
T al salario para efgct§s de
rescluciones jurisprudencia-
les.
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- El sistema de salario se - - Sin modificacibn
determina a través de un -~

tabulador aprobado por las -

sutoridades competentes,

- Se sefiala que el salario - - Sin modificacibn.
minimo bancario que rija en-

‘1a localidad aumentando en -

un 50%

- Se previa la posibilidad - -~ Se plasma el derccho de los traba

de que los empleados tuvieran jadores a participar en las utilida

derecho a las utilidades. -dades de las Sociededes Nacionales-
‘de Crédito de conformidad al procedi
miento sstablecido en la Ley Federal
del Trabajo.

- El1 aguinaldo ser8 de 40 dfas de -
selario y se pagari antes del 10 do
diciembre.

- Se establecfa ol deroccho -
de los empleados de un agui-
nalde por 30 dias de salario
y se pagarfia a mas tardar el
20 do diciembre.

- La determinacién del siétg
ma de salario sigue siendo a
través de tabuladores, en la
que cada institucién elabora
el suyo, en base a sus posi-
bilidades, por lo que nc -~
existe un tabulador genersl-
pars las instituciones nacio
nales de crédito.

- Los salarios minimos banca

rios se¢ aumentaran en un 50%

mids del que rija em la locali
dad.

- So-establece el derecho ~--
del reparto de utilidades de-
acuardo a la ley Federal del-
Trabajo, este punto se contem
plabaz en la administracifn---
anterior tambiédn.

- Se logran 10 dias mds por -
concepto de aguinaldo para -~
los empleados bancarios, =~~-
aumentando a 40 dfas, como a-
todo el personal burocrata.
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- LOs empleados estfin sujetos
a trabajar un miximo de 40 -
horas a Ja semana de acuerdo
con sus horarios, que los --
sibados se considersn de ---
descanso, salvo aquellos --
empleados que deban realizar
labores de vigilancia o que-
en forma rotatoria cubran --
guardias. Se preveeen el --
caso de estos Gltimos emplea
dos que recibirén una prima
por su trabajo del sébado --
equivzlente al 25% del sala-
rio diario.

- Se definen los. tipos de --
jornada

- El empleado que prestaba -
sus servicios en dias de des
canso tenfa derecho  al sala-
rio diario mis un salario --
doble por el servicio presta
do.

- Los trabajadores disfrutarin de--
dos dfas de ‘descanso a la semana y-
que ordinariamente ser&n sibado y -
domingo con goce de salario integro

y establece la prima equivalente al
25% del salaric diario para cualquier
dia que se trabaje de los menciona-
dos, o sea sibzdo o domingo.

- Se plasman las mismas

- Se conserva el esquema. Pero se-
preve el caso de que el empleado --
disfrute previamente de algGn otro-
dfia en compensacién por el dia que-
laboré y en esté& caso tiene derecho

a percibir la prima del 25% solamente.

- Las jornadas de trabajo --

acumularan 40 horas de traba

jo a la semanayel 25% sobre-

el salario diario, cuando --

se trabaje, en dias de descan
so (s8bado y domingo)

- Se mantienen las jornadas-~
de trabajo diurna, nocturna-
y mixta, segGn la Ley Federal
del Trabajo.

- E1 empleado qué trabaje sus
dfas de descanso, tiene ---
derccho a cobrar triple o en
su eleccién, descansar otro-
dia en compensacibn del labg
rado, sin dejar en este caso
de percibir la prima del 25%
solamentc.
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- El prccedimiento para deter
minar el tiempo extraordina-
rio existfa en los Reglamen=
tos Bancarios, aunque en ---
muchas ocasiones no se apii-
caban.

- Los horarios se determinan
solamente a criterio del --
Banco.

.- Se prohibia que las mujeres

- Los trabajadores estdn obligados
a trabajar horas extraordinarias, -
s6lo cuando las circunstancias lo-
justifiquen, en este caso tiene --
que hzcerse previa la -sutoriza --
ci6n escrita del personal facultado
para hacerlo y que en estos casos-
se pagari un 100% mis del salario-
que corresponde a las horas de la-
jornada ordinaria.

El tiempo extraordinario no puede-
exceder de 3 horas diarias ni de 3
yeces en una semana y paxa el caso
de que exceda el tiempo que esté -
en esta se pagaré con un 200% mas-
del salario.

- Existe en principio lo mismo ---
pero se preve el consentimiento --
del trabajador quien podri pedir -
la participacifn del Sindicato.

- Lcs hombres y las mujeres son -~-

y los menores trabajaran horas iguales ante la Ley,

extracdinsrias, y en caso de
sancifn se pagaria en un 200%
mas.

- El1 tiempo extraordinarioc se
determrinara seglin la Ley ~--
Federal del Trabajo.

- El trabajador puede pedir -.
la participacién del sindica-
to, cuando esté inconforme --
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 preceptGs que
estsblecian; el primero, la-
imposibilidad de remover a -
un empleado sin su consenti-
miento de su centro de traba
jo, y el otro que establecia
la posibilidad de que el ---
Banco pudiera removerlo de -
acuerdo con sus consideracio
nes de confianza y necesidar
des. Esto engendraba proble
‘mas y despidos simulados.

- E1 Banco para comprobar la
exactitud de las entradas y-
salidas del personal lo obli
gaba a firmar relaciones, -
marcar Sus tarjetas en los -
relojes, o a cualquier otro-
procedimiento que reuna los-
requisitos necesarios de ---
control.

- El empleado tenfa 10 minur
tos de tolerancia para llegar
a su trabajo, cuando el retrasc
era mayor, el banco podfa --

recibirlo o no, y en casoc de

- Se' preve la remoci6n de los emplea
dos cuando se requieren necesidades-
del servicio, o reestructuracibn de-
la banca. Esto significa que las--
remociones unilaterales o arbitrarias
que en ocasiones resultan despidos -
encubiertos ya no tendrfn efecto.

- Son los mismos controles, s6lo que
el Sindicato participari para que --
sean efectivas, y a todo el personal
se le controle su horaric de tal ---
suerte, que se le pueda pagar horas-
extraordinarias.

- Bs el mismo esquema, sclo que la -
falta no se estima injustificada ---
para todos los efectos legales, ya -
que puede suceder que por una causa-
legalmente justificable, el empleado

remociones de los
empleados se podrin hacer -
con el consentimiento del y
empleado y con participacidn-
del sindicato.

- Lzs

- Los controles de jornadas-
de trabajo ser&n 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 persor-
nal bancario.



que no lo aceptasen la fal-
ts se consideraba como ---
injustificada para todos --
los efectos legales.

- Existia la obligeci6én --
irrestricta de prestar ---
servicios extraordinario.

- No se prevefa ninguna ---
circunstancia para el caso-
de los empleados que laborarn
horario continuo.

8

~ Se prevelas los dfas en que

- haya llegado nis tarde y en este
cas® no £e va a considerar la fal-
ta como injustificada.

- Se prevé que la negativa del tra
bajador para trabajo extrszordina -

rio no constituye desobediencia --

para los efectos del cese en caso-

de que no se den las circunstancias
que justifiquen este trabajo extra

ordinario o que aGn dindose &stas-

se exija este trsbajo en exceso a-

lo previsto ern las condiciones.

~ Pispondrin de media hora de des-
canso durante 1a jornada que previa
mente sefiale 1a institucidn a fin-
de nc entorpecer sus operaciones.-
En este dltiro caso, cuando por la
indole del trabajo a desarrollar -
se conceda al trabajador més de un
descanso mayor serd computade como
tiemro trabajaclo siempre que gse --
disfrute dentro de las instalacio-
nes del Bznco.

- Sin modificacidén

- La negativa de un empleado

para el trahajo extraordina-

rio cuando no se reunan las-

justificaciones, no se podrd

considerar desobediencia para
efectos del cese del trabaja-
dor.

- Los empleados bancarios --- .
podran disfrutar de media --~
hora de descanso durante la -
jornada de trsbajo.

- Los dias de suspensi6n de-
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se suspenderian labores.

- En materia de vacaciones-

se fijaba que durante los -

primeros 10 afios de servi -

cios el empleado tendria --

derecho a 20 dfas laborales;
en los siguientes 5 aiios de

servicio 25 dfas laborales-

y los afios posteriores 30 -

dfas laborales, que el pro-

grama de vezcaciones se fija
ria por el Banco dentro de-

los seis meses siguientes -

2l vencimientc de cada afc-

de servicios y el cmpleado-

recibirfa unz prima vacacig
nal del 50% de su salario.

- Los perwisos se otorgaban
previo aviso, a los hombres
por el racimiento de sus --
hijos, a cualquier trabaja-
dor en el caso de falleci -
miento de sus peadres, conyu
ge o concubina, concubinario

labores son las mismas que -~
marca la Ley.

- Se conserva el mismo esquema con - El sistema vacacional "~--
las siguientes aclaraciones: la -- considera el mismo esquema,-
prims vacacional serd del 55%; el- excepto que la prima vacacig
Banco deberd elaborar previamente- nal aumenté del 50% al 55% -
al inicio correspcndiente su progra de su salarvio.

ma de vacaciones y lo dari a cono-
cer a los trabajadores; la fecha -
de inicio del perfodo de vacaciones
selo podrd ser modificada de comfin
acuerdo por la institucién y el -~
Sindicato vigilaridn el cumplimiento
del programa de vacaciones. Ademis,
dio la relacib6n de trabajo termina-
antes de que se cumpla al ajfo de -
servicio el trabajador tendrd ---
derecho por concepto de vacaciones
no disfrutadas y prima de vacacio-
nes a una remuneracién proporcional
al perfodo trabajado.

- Se¢ contempla el mismo esquema, - - Los permisos al personal se
solo que se omitif el requisito de otorgarin siempre y cuando --
previo aviso, en los cesos concre- estos se justifiquen.

tcs con que se justifique con su -
oportunidad la falta a los jefes -
inmediatos. Adiciopalmente se ---
conceden comisiones y licencias --
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e hijos y los casos de los
empleados con mis de tres-
afios de servicio para la -
preparacifn de su examen -
prcfesional.

- Se preveia que el Banco-
pagarfa los dfas 15 y el -
Gltimo de cada mes.

- Nada se sefialaba a prop6
sitc de los descuentos que
se puedan hacer a los sala
rios de los trabajadores.

- sindicales, los crales se conta
rdn para los efectos del escala -
£f6n, como servicios efectivamente
prestados y adicicnalmente se ---
preve la posibilidad de que discre
cionalmente el Banco otorgue otro
tipo de licencias o permisos pero
para lo cual es necesario que se-
valoren previamente las causas de
la solicitud.

- Se¢ recoge la prictica de que se
paguc cl dfa anterior 2 la quincg
na que correspoenda y que cuando -
el dia de pago coincida con uno -
no laborable, el pago se hari el-
dfa laborable anterior.

- Se establece la regla general -
de que los descuentos a los sala-
Tios de los trabajadores estin --
prohibidos salvo aquellos como --
pago de pensiones, pago de deudas
contrafdas con la institucidn por
anticipos de selarios o pagos . --
hechos por error con exceso, pér-
didas o averfas, pagos por descuen
to de prestaciones, pago por ----
Infonavit pago para la constitu -

- Los-pagos de salarios serén

cubiertos un dfz laborable

antes de la quincena covres--

pondiente.

- Descuentos aplicables al --

salario de los empleados, -

serén aquellos que establece-
la ley y por pagos indebidos.



06

ci6n de sociedades, cooperativas, -
cajas de ahorro, pago de cuotas ---
sindicales, etc.

- Los empleados que tengan- - Se ‘elimina que el préstamo sea -- - Los prestamos por necesi--
mis de un afio de servicio - solo a juicio del Banco, en cuanto- dades extraordinarias, se --
tenfan derecho a obtener un a las necesidades extraordinarias - otorgaran siempre y cuando -
préstamo en caso de necesi- se preveen las necesidades extraordi estos se justifiquen.

dad extraordinsria a juicio narias tales como en los casos de -

del banco, ¥y que éstos --- muerte del conyuge, tratamientos o-

préstamos no podrian ser -- estudios médicos en caso de acciden

superiores a tres meses de- te, reparacién de casas-habitacién-

salario, que nc causaifan - y ademés se establece la posibilidad

intereses y que ¢l plazo -- de que se dotermienen con criterios

para el pago no podrfa exce generales situaciones que se consi-

der de doce meses. deren como de necesidad extraordina

Tia. Se preve expresamente que los
préstamos que hasta por un mes de -
salario el trabajador no estd obli-
gado a demostrar 1a necesidaed extra
ordinaria, pero en los demds casos-
si estd obligrdo a justificarlo con
1a documentscifn idénea, no necesa-
riamente con la factura o con el --
previo comprobante del gasto hecho,
sino documentalmente con cualquier-
prueba que asf lo acredite, ademis-
este crédito se considera revolvente
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- Se prevefa que los présta
mos hipotecarios tendrfan -
las caracteristicas que ya-
todos conocemos.

- En los reglamentos se preve
la posibilidad que mediante
convenios que celebre el --
Banco los empleados perciban
rroductos y bienes con «-~~
descuento.

- El subsidio para renta se

de tal suerte que se podri renovar
per una sola vez en un afic y el --
alcance miximo por cada vez seri -
de tres meses de salario y se ---
descontari en uno o dos afios, ---
dependiente de la antiguedad del -
trabajador,

- Se conserva ¢l mismo esquema, --
solo que en ¢l caso de que el ---
empleado deje de prestar sus servi
cios, afin cuando sigue siendo potes
tativo ajustar 1a tasa de interés-
que Tige en el mercado, se preve -
que cuando el empleado tenga una -
antiguedad de 10 ufios entonces ---
esta facultad potestiva se limita-
al costo porcentual promedio que -
es mids bajo de la tasa comercial.

- Sin modificacibn

- Se ctorga a los que perciben el-

- Los préstamos hipotecariocs
tienen las mismas caracteris
ticas, excepto que cuando --
un empleado terga una antigue
dcd de 10 afios, y deje de --
prestar sus servicios, se le
cobrard el interés seglin el -
costo porcentual promedio que
es mencr que 1a tasa comer: --
cial.

- E1 banco sigue celebrando -
convenios con casas comercia-
lés, para que Se les otorguen
descuentos a-1los emploados -~
en la compra de sus productos

- Se otorga un subsidio para-
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daba solo a los empleados
que perciben el salario
minimo bancario.

- Nada se prevenia en cuanto
a la posibilidad de formar -
un sistema de abastos para -
los trabajadores sindicaliza
dos.

- En los préstamos hipoteca
rios no se prevenia ningnn—
limite, de tal suerte que -
en ocasiones los altos sala
rios de los funcionarios - -
agotaban la partida corres-
pondiente,

- Se otorgaba el servicioc -
meédico particular de acuerdo
con un convenio que es cono-
cido,

salario minimo bancario y también

a aquéllos cuyos sueldos no excedan
en un 5% mas del salario minimo --
bancario.

-~ Existe 1la posibilidad de que los
empleados sindicalizados participen
en un sistema de abasto en coordina
citn cen el Sindicato.

Esta se refiere al 1% del salario
del empleado sindicalizado, el cual
serd entregado por el Banco para -
nueva presentacitn.

- Se prevee que los mi&s altos salarios

no pueden disponer sino del 20% - -
total de los recursos destinados a
este crédito, de tal suerte que --
queda el 80% de los recursos desti
nados a los salarios bajos, funda
mentalmente del personal sindicali
zado.

- Subsiste el mismo esquema de ---
prestaciones con lss siguientes --
modificaciones, tales como; los --
descansos natales seran de 30 dias.

renta de habitacion, a aque-
llos empleados,cuyo sucldo -
no exceda del 5% sobre el --
salario minimo bancario,

~ A los empleados sindicalize
dos se les otorgara una des-
pensa equivalente al 1% de su
salario.

- La distribuci6n de la par-
tida para préstamos hipoteca-
Tios, quedara de la siguiente
manera 20% para aquellos - -
trabajadores que tienen los
mds altos salarios (funciona-
rios) y el 80% para los més
bajos salarios .(personal --
sindicalizado).

- E1 personal bancario se
le seguird proporcionando
servicio médico particular,
mis el 5% de lactancia.
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- Para aquellos empleados -
que se pretenden jubilar -~
solo con 60 afios.se le exi-
ge un minimo de 5 afios de -
servicio.

Fl esquema de pcnsiones ~---
tuvo una modificacibn con -
respecto al fallecimiento -

del prenatai y dos meses cl pas -~
natal, la ayuda para lactancia ---
serf. por el 25% del salario minimo
bancario, antes era ¢l 20% del ---
salario del trabajador. En casos-
de emergencia utilizar servicios -
médicos paralelos y que el banco -
esti obligade a pactar con las ---
sociedades que presten este servi-
cio los mecanismos id6neos a fin -
de que el txabajador no sufra ---
perjuicio con motivo de las aten -
ciones servidas por los médicos --
particulares. Finalmente se preve
que el Banco debe de mantener en -
el mismo lugar del trabajo los --
materiales y medicamentos de cura-
cién necesarios paras primercs auxi
lios y el personal adicstrado para
que los proste,

~ El1 nuocvo esquema considera que -~
oste prestacidn no debe de exceder
de 40 veces 91 salario minimo ban-
cario de la zona econbmica respec-
tiva, con lo cual se amplfa el --
mirgen de 1la prestascibn.

- La pensifn a los jubilados-
no debe exceder de 40 veces -
el salarioc minimo bancario --
segln la zona econdmica, esta
se aumento ya que antes no --
podria exceder de los $100,000.
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de un trabajador en servicio
o pensionado por jubilacidn,
por incapacidad permanente-

o total o por invalidez, se

daban una serie de presta -

ciones que no dcberfan exce
der de $ 10,000.00 conside-

rando la inflacién y el ---

nuevo esquema de cCosStos.

- Como consecuencia natural
del régimen que existia se-
preveia como tribunal compe
tente a las Juntas de Conci
iiacién y Arbitraje.

- Se contemplaban entre las
obligaciones de los jefes -
tales como informar al perso
nal del contenido del traba
jo, capacitarlo, atender al
ptiblico, cuidar de la buena
presentacién del banco, ---
tratar con educacibn y respe
to a los trabajadores, ---
escuchar sus sugerencias, -

etc,

- Acorde a la nueva situacifn jurf
dica se preve que el Tribunal compg
tente es el Tribunal Federal de -

Conciliacidén y Arbitraje. Consecuen
temente ‘las juntas carecen de toda
jurisdiccibn,

- La obligacibn es a cargo de la -
institucibn y por ccnsecuencia ---
también de los funcionarios o servi
dores pGblicos de alto nivel y se-
contempla entre otras no solamente
informar, sino dar a conocer a los
trabajadores los criterios, procedi
mientos y condiciones para el ---
desempeno del trabajo; escuchar --
las quejas de los trabajadores y -
del Sindicato, proporcionar oportu

- Los casos laborales se ----
ventilardn en el Tribunal ----
Federal de Conciliacibn y -
arbitraje, y no en las juntas-
de Conciliacién y Arbitraje.

- Los responsables de planear,
informar y cuidar que se lle-
ven a cabo las actividades de
capacitaci6n, higiene y seguri
dad, asi como defender los .---
interéses de los empleados -
bancarios y de la institucién,
corresponde a los funcionarios
bancarios, a2l sindicato y a la
comisi6én mixta de escalafdn.
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- Las obligaciones del perso

nal se sujetaban a un procedi
mientc de convencionalidad -

de tal suerte quec s¢ conte -

nian en los Contratos Indivi
duales de trabajo, en el --

Reglamento Bancario y en la-

Ley Federal del Trabajo. --

Partficularmente se hacfa ---

referencia al cumplir las --

disposiciones dec orden técni
co y administrative que ---

dictard el Banco, preseutarse
puntualmente al trsbajo, ---

ejecutar su trzbajo con exag

titud y cuidado y atender al

pGblico con eficacia y ama -

bilidad.

- Se contemplaban una serie

sean separados de su trabajo, y en
general abstenerse de ejecutar --
cualquier acto que restrinja los--
derechos de los trabajadores.

- Se conserva en principio las --
obligaciones tales como, cumplir-
lo establecido er 1la Ley, en las-
Condiciones Generales de Trabajo,
particularmente cumplir con las -
normas de 6rden técnico; asistir-
puntualmente al trabajo, pero --
ademis se contemplan otrzs como -
acatar las Ordenes e instrucciones
licitss gue reciba de sus superio
res; observar las medidas preven-
tivas para su seguridad; desempe-
flar el trabajo cen intensidad, --
oportunidad y esmero apropiados;-
secmeterse al reconocimiento médico
para verificar que no padece ---
incapacidades; guardar el secreto
bancsrio, y en general, solo se -
contemplan como obligaciones las-
que estfn en las Condiciones -~--
Generales de Trabajo y en 1la Ley.

- Se contemplan las prohibiciones

- Las obligaciones de los -~-
trabajadores son las estable-
cidas en la Ley Federal del -
Trabajo y en las Condiciones
Generales de Trabjo.

- Las sanciones que se aplica
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de prohibicicnes a conduc -

tas tales como suspender o-

abandonar el trabajo, utili

zar los mcdios de comunica-

¢ifn 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 perrisc

correspondiente, formar ---

grupos en los sanitarios, -

etc. En este apartado ~--

también se sujerzba el proce
dimiento de prohibiciomes -

al regimen de convenciona-

lidad, de tal suerte que se

podian imponer ctras nuevas

con tal de que se contempls

ran en ol machotc del contra
to individual de trabajo.

antes mencionadas, solo se mpati -
zan de tal suerte que entre menos-
sea la gravedad de la prohibicién,
la sancién sea diferente. Asfi ---
pues sc¢ contempla un nucvo rubro -
acerca de, las sanciones que van --
desde la amonestacién escrita, ---
suspensi6én temporal de uno a tres-
dfas sin goce de sucldo, suspensién
temporal de 4 a 6 dfas sin goce de
sueldo, suspensi6n temporal de 7 a
8 dias sin goce de sueldo y cese.-
En las nuevas Condiciones Generales
de Trabajo se sancionan con suspen
si6n temporzl de 7 a 8 dfas sin --
goce de sueldo, con lo cual trata-
de darse una mayor eficacia a la -
permanencia en €l trabajo. Pero -
ademds se contempla la participa -
¢ién del Sindicato para ofrecer --
prucbas y alegar en defensa de los
irteréses dol empleado, de tal «--
suerte que ol procedimiento de ---
saacién yz no es unilateral, 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,

Tdn al personal que incurra -
en alguna conducta prohibida,
seridn amonestacionés escritas
Yy suspenciones temporales o-
definitives pero siempre con-
la participacibn dei sindica-
to.
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- La materia relativa a la -
capacitacifén quedaba sujeta-
al criterio unilateral de la
institucidn.

~-El procedimierto que se --

segufa en 1os casos de retar
dos, se manecjaba de 1la siguien
te manera; la tercera vez --
que se faltaba.en el trans -

~ Se conservan las reglas generales
en cuanto al contenido, fines, objeti
vos y procedimientos para impartir-
la capacitacién; sin embargo, los -
programas de capacitacibn se hacen-
tomando en cuenta la comisién mixta
de esta materia, de tal suerte que-
la representacidn de los trabajado-
res pueden llegar a intervenir con-
sus inquietudes en el proceso de
capacitacién. Por otra parte, ---
desaparece el requisito de que para
que tengan validéz, se rcquiere la-
inscripci6n en el padrén de la
Comisi6én Nacional Bancaria y final-
mente para protegar a los empleados

de nucvo ingreso que requieran
capacitaci6én y adiestramiento para-
prestar sus servicilos, sc preve que
estcs estarin pwtegidos por las ---
Condicinnes Generales de Trabajo al
igual que los demis trabajadores.

- Ahora, cuando se tienen 3 retardos
en el término de 30 dias solamente-
hay amonestacién por escrito; cuandc
se acumulan 4 retardos en el mismo-
cémputo, y gasta 8 retardos se les-

- Los programas de capacita--
cifdn se elaboran con la parti
cipacifn de la Comisién Mixta
de esta materia, de tal mane-
ra habri participacidn .de los
trabajadoreés.

- Se aumentar&n los niimeros -
de retardos al que tienen ---
derecho el empleado bancario-
en los que no ameriten dgscuq&
tos de dias sin goce de suel
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curso de 30 dias se le ---
descontaba un dfa de salario
=in goce de sueldo, la ---
cuarta vez dentro del mismo
perfodo 2 dfas; la quinta -
vez dentro del mismo perfodo,
3 dfas; la sexta vez dentro
del mismo perfodo, se podria
inclusive rescindir la rela
cibén de trabajo.

- Solo se preveia un capftu
lo relativo a los escalafo-
nes gue nunca operd.

descuenta un solo dfa sin goce de-
sueldo, y en caso de que se acumu-
len tres amonestaciones por escri-
to en el término de tres meses el-
trabajador serd acreedor a suspen-
si6n de uno a tres dfas sin goce -
de sueldo:
dan de los marcos enunciados se --

En caso de que se exce

podria dar el supuesto de cese del
empleado.

- Ademis de la Comisidn de Escala-
fén, se preve las de Seguridad e -
Higiene, la de Capacitacibém y =---
Adiestramiento, la de Reparto de -
Utilidades y ¢ permite que disposi
ciones legales aplica bles autori-
cen la formacidn de otro tipo de -
comisiones. Particularmente por -
lo que se refiere 4 lua Comisibn ~-
Mixta de Escalafln, se prove OXpreg
samente que las decisiones de las-
mismas deben ser acatadas por el -
banco, de tal suerte que la repre-
sentacién de los trabajadores ten-
dr8 ingerencia en los ascensos del
personal. Por otra parte, en proce
so escalafonario se incluye el ~--

do,

- En las promociones de los -
empleados bancaries, se harin-
a través de la comisidn mixta
de escalafbn, cuyas decisio--
nes que zmanen cde esta comi -
5i6n deberfn ser acatadas por
el banco asi como los emplea-
dos inconformes con las promo
ciones acordadas por la Comi-
sién, podrin objetar las mis-
mas ofreciendo pruebas,
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- Existfan casos en el que -

se ascendfa a un empleado en
el trsbajo sin darle el sala
rio justc.

factor sindiculizacién como uno de
los medios para ganar el puesto --
superior. Ademis se establece ---
expresamente la obligacibn de la -
institucidn y del sindicato de ---
expedir 1os Reglamentos respecti -
vos y hacer funcionar a las Comisig
nes Mixtas dentro de un término de
120 cdias contados a partir de la -
vigencia de las Condiciones Genera
les de Trabajo. La institucién --
tiene la obligacién de proporcio -
nar a la Comisidén Mixta de Escala-
f6n dentro del términe de 10 dias,
las modificaciones en las plazas o
las vzcantes para que se realicen-
las convocatorias respectivas.
Finalmente se preve un procedimien
to para que los empleados inconfor
me con las promociones acordadas -
per la Comisién Mixta objeten las-
mismas ofreciencdo pruebas.

- En aquellos casos en que se ocu-
pe temporalmente un puesto diferen
te por un tiempo mayor de un mes -
se recibird el salario ocorrespon --
diernte al puesto que se desempefia-

- Se establece que el salario
deberd ser justo de acuerdo -
al puesto que se desempefie.
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- Se establecia cue el prés
tamo para adquirir autcmb--
viles era de seis meses y -
el plazo de pago era de 3 -
afios.

- Aparecia que el contenido
de las disposiciones eran -
inamovibles o sea que no se
modificarian.

- La permanencia en el tra-
bajo se regfa por la ley -~
Federal del Trabajo, aunque
de estabilidad no existia -
porque en cualquier momento
se pedia liquidar a un ---

y l6gicamente cuando &ésto sea defi
nitivo también debe de ocurrir en-
forma inmediata.

- Se ectablece que el importe del-
préstamo serid de ocho meses y el -
plazo para el pago serfi de 3 a S -~
afios segln convenga a los intere -
ses del trabajador.

- Se preve que la revisibn de ---
estas condiciones serf cada 3 anos
pero el primer término contado a -
partir dei lo. de enero de 1984.
Esto tienc por objeto ajustar las-
Condiciones Generales de Trabajo y
desde luego es una oportunidad ---
psra mejorar las mismas. :
Cuestifn que no existfa anterior -
mente.

- Si bien la permanenc¢ia en el --
trabajo se adquiere hesta cumplir-
doce meses de servicio, como quiera
que sea existe el derecho de recla
mar la indeminizaci6n constitucio-
nal en caso de separacibn injusti-

- Se logra un aumento en el -
préstamo para automdvil, de -
3 a 8 meses cn el monto y en-
el peri6do de pago de 3 a 5 -
afios segfin convenga al traba-
jador,

- Las condiciones de trabajo-
tendrdn una revisidén perfodi-
ca de cada 3 afios

-La permanencia en el trabajo-
se regird por 1la Ley Federal-
del Trsbajo,ya sea para la -~
indemnizaci6n o reinstalacién
del empleado.
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empleado

- La determinacién, aplica-

cién y actualizacién del --

catdlogo de puestos exra una

labor que realizaba unilate

ralmente el Banco. No habia
ninguna ingerencia de 1los -

empleados.

- Con motive del cambio de-
situaci6n juridica y la --
Teestructuracidén de la ---
Banca, es mwuy importante ~-
tener en cuenta la antigue-
dad de los empleados. E1 -
reglamento Bancario no ---
contempla ninguna disposi -
cibn al respecto.

- Légicamente en el Regla -

ficada y después de los doce meses
se tiene derecho a optar por la --
reinstalacién o la indemnizacién -
constitucional,

- El catdlogo de puestos se hari -
con participaci6bn del Sindicato.

- Se preve expresamente que en el-

nombramiento se procederi a recong

cer 1la antiguedad de los trabajado

res, lo cual seri de suma importan

cia individualmente considerado --

para efecto de los pré&stamos persor
nales y de consumo duraderc, ya --

que tratdndose del préstamo hipote

cario para que se tenga acceso a -

este derecho afin reconociendo la -

antiguedad, seri necesario tramitar
un procedimiento ante la Subsecreta
ria de la Banca.

- Se preve como parte de las obliga

- E1 catflogo de puestos se -
elaborara bilateralmente ---
mediante la participacién del
sindicato y la institucidn.

- Los nombramientos de los --
empleados contemplarin la ---
antiguedad de estos.

- E1 sindicato podri promover
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mento Bancario no se conteE
plaba ninguna disposicién
relativa a la sindicaliza--
cién de los nuevos emplea-
dos.

- En materia de suspensién
de la relacién de trabajo
el reglamento no contenia
ninguna disposicién.

- No se sefialaban las cau-
sas de rescisién muchas de
ellas quedaban sujetas a la
convencionalidad, lo cual -
implicaba una gran inestabi
lidad para el trabajador -
bancario.

ciones de la institucién, £acilitar
al Sindicato 1a labor de promocién
para efectos de que se integren al
organismo sindical.

- Se preven las causas de suspensién
con conceptos sSimilares a 1a Ley -
Federal del Trabajo.

- Se sefialan que las causas de cese
con solamente las que prevee 1la Ley
Reglamentaria de la Fracci6n XIII-
Bis del Apartado B del Articulo --
123, Esto @ltimo atenuado por el -
nuevo sistema de sanciones,

la integracibn de mds perso-
nal bancario a su gremio.

- Las causas de suspensi6n de
las relaciones de trabajo,
podrdn ser las que determinan
la Ley Federal del Trabajo.

- Las causas de rescesién de
contratos son los que deter-
minag el articulo 123 de 1la
Constitucién en la fraccibn
XIII Bis del Apartado B.
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(INVESTIGACION DE CAMPO)




METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
(Investigaci6n de Campo)

La estructura de esta investigacifn tuvo como base el mftodo cientifico,
cuyos pasos se desarrollan en forma minuciosa en los primeros capitulos
dc esta investigacifn, al comienzo del estudio se planted el problemz.

Las repercusiones que trajo consigo la Nacionalizacitn Bancaria en la ad
ministracitn de sus recursos humanos, despufs de 1o cual sc busc6 las -~
fuentes de informacién en funcién de lo que pudiera ser un elemento de -
juicio, que permitiera establecer una explicaci6n légica de 1la realidad

respecto a el fen&meno objeto de este estudio.
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6. PLANEACION DE LA INVESTIGACION

6.1. Determinacidén del problema

6.2, Planteemiento de hip6tesis

6.3. Objetivos de la investigacién

6.4, Determinacién de las fuentes de informaci6n
6.5. Elaboracifn del modelo de recopilaciétn de datos
6.6. Determinaci6n del universo

6.7. Determinacibn de la muestra

6.8. Disefic del cuestionario

PLANEACION DE LA INVESTIGACION

La planeaci6bn, actividad necesaria para llevar a cabo una inves
tigacibn de cualquier tipo , es uno de los pasos miAs importantes de-
las etapas por lo que requiere cuidadosa atencifn en cada una de las
etapas que integren el proceso de investigacidn, por lo que sc deci-
di6 establecer cada uno de los pzsos a seguir, en una grifica de ---
Gantt, fijande fechas y detallando en que consiste cada una de las -
actividades que integran este estudio. 7

Se ha integrado a este plan de trabajo su graficaci6n a fin de-
que se pueda observar con mayor precisibm los tiempos, prioridades y
secuencias.

6.1. DETGRMINACION DEL PROBLEMA

Para realizsr un planteamiento acorde con 1a naturaleza del ---
estudio en cuestidn; se tuve que partir de la base creada por la ---
“"Nacionalizaci6n de la Banca Privada en México'".

Dicho planteamiento tiene como consecucencia la formacién de una
“Hipotesis'" la cual debe ser aprobada o rechazada conforme a los ---
resul tados obtenidos en la investigaci6n de campo, y que permitirf. -

. un conocimientoreal ¢c este hecho,

A continuacibn se expone la hipdtesis que fundamenta el cuerpo-

de la siguierte investigacién.

6. 2. PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS
La nacicnalizaciSn Bancaria trajo consigo una actitud negativa-
en €1 personal bancario, debido a los cambios en la administracién--
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de personal, y trae como consecuencia dicha actitud, una disminucifn
en la prestacibn del servicio en comparacife con la anterior banca -
privada.

6.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

6.3.1. Cbjetivos Generales.

Determinar las repercusiones que trajo comsigo lz Nacionaliza -
ci6én de la Banca Privada en M&xico, en la administracifn de su perso
ncl y como consccuencia en la prestacién del servicio

6.3.2. Objetivos particulares.

- Definix las carvacteristicas dJde los clementos de reclutaniento, ---
seleccibn, contratacifn y la administracidn del personal  bancario --
despues de la Nacionalizaci6n Bancaria.

--bDeterminar el &rca mis influenciada

- Deterwriner el perfil de los servidores o empleados bancarios

6.3.3, Objetives especificos.

. Conocer las opiniones de los empleados bancarios en cuanto a la --
administracifn de personal postcrior a la nacionalizaci6n de la  ---~
Banca Privada. |

- Conocer las impresiones que tienen sobre la formaci6n del Sindica-
to Bancario y en el desarrollo de sus funciones.

6.4. DETERMINACION DE LAS FUENTES DE INFORMACION

Con un tema ye definido, empieza la tarea de¢ preparar cuidadosa
mente 1a investigacidn, para lo cusl en primer lugar se requiere ---
‘definir las fuentes de informaci6n prelimimares gque nos ayuden a =--
claborar un repertorio bibliogrifico, lo m&s importante segGn algunos
investigadores es el conocimiento de la bibliograffa, lo mis comp]e?
ta posible acerca de nuestro tema y de temas relacionados.

Asi nvestras actividades en la obtencifn de la infcrmacibén nos-
ileva a explorar los antecedentes de los bancoes, por 1o que se efec-
tud una revisibn de libros y revistas que se relacionarn con el tema-
yasi mismo se ecudi6 a las organizaciones en estudio para poder ---
obterer informacifn cignificative para nunestro cometido.

6.5. ELABORACION DEL MODELO DE RECOPILACION DE DATOS
La'rcéopilacién de datos primarios se recogerin en las formas -
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comunes paraz ello: observacifn, exyerimentacibdn y entrevistas para -
1la cual deben de ser necesidades de informacién que requcrimos, y de
terminar las fuentes que nos la proporcionarfin, asi debe redactarsec-
un cuestionario piloto el cual deberd ponerse a prueba, ya quec es cl
que se¢ aplicz a un pequefio grupo de personas para verificar la fide-
dignidad, operatividady validez del mismo, pero con posibilidad de ~-
modificarlo antes de administrarlo a 1a muestra grande. Un cuestio-
nario es vilido cuando efectivamente recoge los datos necesarios
para la investigacibn.

Es el disefic del cuestionario, una vez fijados los preambulos -
mctodolégicos ya mencionados, se procede a organizarlos

El disefio del cuestionario estudia los tipos, el orden, los ---
grupos de preguntas, la formulacifn de las mismas, su organizacibn y
distribucibn en espacios y preguntas.

El modelo de recopilacibn de datos, es uno de los fundamentos -
de la investigacibn, por lo que su contenido debe ir cnfocado a2 ---
responder toda duda del fenbmeno y proporcionar la informacibn que -
se requiere..El cuestionario puede ser clasificado de acuerdo al ---
tipo de preguntas y de respuestss que se desean, bfisicamente son de-
respuestas que e desean, son por 1o regular de respuestas abiertas-
o de eleccibn forzosa, este Gltimo puede constituirse por preguntas-
dicot6bmicas, tricot6mica o de alternativa mGltiple, en la investiga-
cibn hemos escogido el método de cuestionario de eleccibn forzosa, -
el cual ofrece ventajas en su tabulacibn y su clasificacién de¢ respues
tas, las preguntas incluidas en forma escencial son dc alternativa -
mitiple y las dicotbmicas se enfocaron a captar actitudes de los --
entrevistados respecto a los factores que influyen en la administra-
cién de personal en la nacionalizacibn bancaria

Como primer paso se elabora un cuestionario previo o piloto, ¢l
cual fué aplicado a un grupo de 30 gentes, con ¢l fin de detecctar --.
errores de redacci6n o falta de calidad en su objetivo,

Las correcciones se¢ hicieron en aquellas preguntas que resulta-
ron .problem&ticas para el encuestado.

6.6. DETERMINACION DEL UNIVERSO

El universo que compone nuestra investigaci6n de campo, estd --
compuesta por los empleados bancarios que laboran en las Sucursales-
de Bcncos que fueron nacionalizados el 1ro. de septiembre de 1882, -
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ubicado en el irea metropolitana.

6.7. DETERMINACION DE LA MUESTRA.

El sistema utilizado para la determinacién de la muestra fue basado
en el método probabilistico, en el cual los elementos d& la muestra tiene
la misma probabilidad de ser seleccionados para el estudio, utilizando 1la
f6omula N = (%‘é 24« 1/n (ﬁi)?' arrojando un tamadio de muestra de . -
389 elementos.

6.8. DISERO IEL CUESTIONARIO.

Para elegir el instrumento adecuado que permitiera llevar a cabo la
recopilacifén de datos, se parti6 de la base de los objetivos a alcanzar -
en el estudio, asi camo los diferentes tipos de informaciSn que pueden sev
utilizados en la realizacifn de una investigacifn.

Los instrumentos utilizados en este caso en particular fueron: en--
trevistas, observacifn directa y mediante cuestionarios, el cual sc dise-
fi6 con ciertas reglas y caracteristicas sustentadas en el cuerpo tfcnico
de la investigaci6n, en 1a hipftesis a aprobar o disprobar en los objeti-
vos del estudio.

Por lo tanto se considera que las preguntas que se¢ incluyen en el -
cuestionario son claras y precisas, pretendiendo obtener respuestas acor-
des con la realidad de la investigacifn.

Las cuales en conjunto persiguen la obtenciSn de dates nocosarios -
para la realizaciSn del presente trzbajo. - -
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CAPITULO VII

RECOPILACION DE DATOS DE CAMPQ

7.1.-  Aplicacitn de cuestionario piloto,

7.2.-" Aplicacifn de cuestionario definitivo.

7.2.1.- Formato de cuestionario.

- 7.2.2.- Cbjetivo de cada pregunta del cuestionario.
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RECOPTLACICN DE MATOS DE CAMPO

La recopilacién de datos en el campo mismo de la investigaci6n debe ser per-
fectamente definidz en cuanto a la forma en que se habri de llevar a cabo, -
fijando los lineamientos bajo los cuales se desarrolla esta etapa de la in--
vestigacifn, haciendo verificaciones sobre los cuesticmarios: detectar incli
naciones tendenciosas, eliminar inconsistencias en su aplicacifn.

Por otro lado se debe especificar las medidas que se asumirdin en caso de -
situaciones poco previsibles que acontescan en la recopilacién de datos, ta-
les como negacidén de las personas a contestar o ignorancia acerca de las res
puestas requeridas, es recamendable el conseguir aquellas entrevistas que no
se cvoncluyeron, ya Sea por negacién a contestarlas o cualquier otra situacitn
que impida su realizacidn. Las personas seleccionadas deben serlo en formma
indiscriminada cuidando de no entrevistar aquellas personas que por diferen-
tes razones son mis accesibles a contestar el cuestionario.
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7.2.

APLICACION DE CUESTIONARIO PILOTC

Este se debe de aplicar como medida de camprobacibn sobre la funcionalidad

del cuestionario, detectando las omisiones, errores de redaccibn, desvia- ~
cién de respuestas, etc.

El cuestionariv debe ser aprobado bajo las condi-
ciones de campo.

Y es necesario porque ninglin investigador puede preparar-

1o en forma Gptima sin haber palpado las condicicnes que afectan la valid€z
y consistencia de lus respuestas.

El estudio debe -considerar que en forma invariable un cuestionario se apli

carl definitivamente s6lo en el caso de haberse camprobado su eficiencia en

la recopilacidn de los datos. En este caso especifico se consider6 que di-

cho cuestionario debia aplicarse en el terreno de estudio, para le cual su
aplicacidn se llevs en diferentes sucursales bancarias.

CUESTIONARIO DEFINITIVO

En base a la recopilacifn del cucstionario pilotc se analizaron las respues
tas obtenidas, se hicieron correcciones en la redaccifn de preguntas que se
interpretaban de otra forma, a la vez se reestructurd el orden de las pre--
guntas de tal manera que dieran mayor fluidez y consumiera menor tiempo, se
agregh asimismo algunas nuevas preguntas que fueron cmitidas.
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7.2.3.  TFORMATO DE CUESTIONARIO -




S0MOs ESTUDIANTES DE LA UNAM-Y ESTAMOS REALIZANDO UNA INVESTIGA
CIOM CON EL CBJETO DE DESARROLLAR NUESTRA TESIS PROFESTOMAL, LA
CUAL TIENE COMO OBJETO, ESTABLECER LAS REPERCUSIONES QUE HA -~
TRAIDO LA NACIONALIZACION BANCARIA EN LA ADMINISTRACION DE SUS_
RECURSOS HUMANOS, POR LO QUE NOS ES SUMAMENTE IMPORTANTE LA ---
VERACIDAD Y PRECISION EN SUS RESPUKSTAS.

1A INFORMACION QUE USTED, NOS PROPORCIONE ES TOTALMENTE CONFIDEN
CIAL Y ANONIMA, YA QUE NO LE PEDIMOS DATOS PERSONALES TAL COMO-
SU NCMBRE, ESTQ COM EL FIN DE EVITARLE PROBLEMAS EN SU INSTITU-
CION.

- AGRADECEMOS DE ANTEMANO ﬁU AMABLE PARTICIPACION AL CONTESTAR -=7
ESTE CUESTIONARIO, ’
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CUESTIONARIGOC

Fecha €n que ingresd a la Institucibn

Estudios terminados que tiene actualmente
Primaria Secundaria Preparatoria o Eguivalente
Profesional otros

Puesto que ocupa actualmente en la Institwcisdn

Por que medio se enterd de la vacante
Perfodico Bclsa de trabajo Radio T.V. Empleado
Rancarie Otrc. cual

Que tipos de exameres le aplicar6n para su contratacibn.
Psicométrico Psicoldgico Médico De conocimientos

Que tipo de plaza ocupa.

De base De confianzs

Una vez contratado sc le did una introduccién a la Institucidn
8i No

Que manuales le ha proporcionado la Institucién
De bienvenida Procedimientos Politicas ¥y normas, reglamen
to interior de trabajo

Que tipo de prestaciones le proporciona la Institucitn
Econdmicas Asistenciales Culturales Sociales

©10.- Comsidera que las prestaciones actuales son buenas

Si No
11.- Que Imnstitucién lc proporciona.el servicio m&dico
ISSSTE IMSS S$.S.A Particular

vns'



15.-

17.-

18.-

18.-

20. -

Qué incentivos recibe en su trabajo.
Confianza Independencia Competencia Reconocimiento

Comunicacién Pramocitn .

Qué tipo de capacitacién ha recibido por parte de la institucién
Rotacién de personal Lectura dirigida Redaccién de artfculos

Anflisis de casos Discusiones dirigidas Seminarios Mesas redon-

das Conferencias Cursos intermos Cursos externos

Los cursos que ha recibide son afin al puesto que desempefia.
Si No

Las oportunidades de desarrollo que tiene ahora con la Banca Nacionaliza-

da son.

Mds lgual Menos

Cobmo son las relaciones entre ejecutivos y emplecados
Buenas Regulares Malas .

Qué beneficios le trajo la Nacionalizaci6n Bancaria?
Mejores prestaciones Ninguna Otras: Cufles

Cufles considera usted que son las diferencias mis notorias de la Banca Na
cionalizsda con respecto a la privada en la adninistraci6n de personal.
Burocratismo Aumento de prestaciones Disminucién en prestag _jones

Contratacidn de personal nc capacitado Ninguno

Considera que posterior a la Nadonaliza ¢ibn Bancaria se ha logrado una ma-’-
yor productividad en sus operaciones?

Si, No

Es motivante para los empleados saber que tienen un sindicato

lLa creacién del sindicato bancario fué un logro de los trabajadores-
Si No * !
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22.- Los represcntantes tsindiceles fueron clegidos por los empleados
Si No

23.- Que ventajas considera trae consigo un sindicato dentro de la -~
Banca Nacionalizada
Defensa de los derechos labourales Logro de mds y mejores -«
prestaciones Ninguna

24.- Hasta zhora que beneficios han obtenido los empleados Bmcario
del sindicato
Solucitn de problemas laborales____ Ninguno Otorgamiento de -
prestaciones__ __




7.2.2.0RJETIVO DE CADA UNA DE LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

4,-

Siguiendo las preguntas del cuestionario anexado anteriormente, procedemcs a
exponer el objetivo de cada una de &stas.

Obtener diferentes puntos de vista del personal bancario, contratado antes y
después de 1la nacionalizaci6n, para asi poder hacer una canparacifn del sis-

tema de administraci6n de personal.

Determinar el nivel minimo de estudios que exigen las instituciones de cré-
dito para poder contratar un personal.

Conocer los distintos puntos de vista que tienen los empleados bancarios,
en los diferentes niveles jerirquicos.

Determinar las fuentes de reclutamiento de personal que utilizan las insti
tuciones de crédito.

Caonocer los tipos de eximenes' que le aplican a los candidatos para poder
ser seleccionados.

Conocer el tipo de contratadanes efectuadas en las instituciones nacicna--
les de crédito.

Determinar si a los empleados bancarios se les d& una adecuada induccibn a
la organizacién.

Saber si se les dan los elementos necesarios para el mejor desarrollo de sus
actividades.

Determinar los tipos de prestaciones que le otorgan las instituciones a sus
trabajadores.

Conocer si los empleados estfin satisfechos, con las prestaciones que les pro
porciona la institucién.
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15.-

16.-

17.-

18.-

19.-

20.-

21.-

22.-

Neterminar la calidad del servicio médico que se les proporciona al perso
nal bancarjo.

Conocer los incentivos quc s¢ proporcionan al personal bancario y determi
nar el de mayor influencia.

Conocer 1os tipos de capacitacifn que recibe el personal bancario.

Determinar si los cursos que se imparten por parte de las instituciones -
de crédito al personal bancarioc, ticnen relacifn alguna con su puesto.

Conocer cuiles son las posibilidades de desarrollo ahora con la banca nua-
cionalizada.

Establecer cbmo son las relaciones hunanas entre ejecutivos y empleados -
bancarios.

Conocer los beneficios que trajo consigo la nacionalizacifn bancaria.

Establecer- las diferencias que se han presentado, entre la banca privada
y ahora la banca nacionalirada.

Determinar si los sistemas operaciocnales sc han mejorado.

Concocer si para los emplcados bancarios es motivante, saber que tienen un
'sindicato.

terminar c&mo consideran los empleados la creaci6n del sindicato, como

. un logro o como resultado de una decisibn politica.

Saber si los agremiados bancarios mediante su voto directo, eligieron a -
sus representantes sindicales, ’

Saber cufiles son las ventajas que tiene el empleado, con 1a existencia --
del sindicato bancario.
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24.- Conocer los beneficios que han obtenido del sindicato bancario sus agre
miados,




CAPITULD VIIL

, ANALTSIS DE 10S DATOS RECOPILANOS
8.1 TABULACTON Y ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS
8.2 CONCLUSI(NES .,




TABULACION, ANALISIS, GRAFICAS DE LOS RESULTADOCS

La tabulaci®n de los datos que a com tinuacidn sc presentan, fueron ob-
tenidos de los resultados dados al cuestionario correspondiente; &stos

son representados en porcentaje, aplicande para cada ¢aso en particular
los conceptos de la regla de tres simple, la que nos permite delinecar -
el impacto de las respuestas dadas en cada pregunta.

Cabe aclarar que en los casos en que ¢l nimero de contestaciones que --
exija una cuestifn sean varias, se multiplicaron Estos por el total de
cuestionarios aplicados, para contestar con un total de respuestas que
pemmitan dar un porcentaje apegado a 1la realidad.

A continuacién se expone el anilisis y el porcentaje obtenido de ia ta-
bulacifén de datos, asi como con grdfico correspondiente a cada pregunta.
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PREGUNTA No. 1

INTERPRETACTION:

La pregunta uno del cuestionario, nos indica que el 80% de les empleados ban
carios quc fueron cncuestados, son empleados gue trabajaron con la anterior -
- administracitén (privada), y el 20% restante es personal contratado posterior
a la Nacionaliza d6n de la Banca, 1o que nos permitird hacer unma camparacidn,
del sistema de administracin de personal anterior y el actuzl, lo cual nos ~
ayudarfi a determinar los cambios que haya habide en dicho sistema

La grifica de csta'prcgunta queda de la siguiente manera:
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PREGUNTA No. 2

INTERPRETACION

El resultado de esta pregunta, nos indica que el primer requisito para poder
ser seleccionado un candidato, deberd tcner estudios terminados de preparato
ria o su equivalente, esta politica de scleccifn de personal no ha cambiado

con la nueva administracifn en las institucTones nacionales de crédito, por

tanto se puede asegurar que cl porsonal bancario, tiene un uivel de estudios
satisfactorio permitiendo asf una mayor eficiencia en el desarrollo de sus -
actividades y cano consecuencia una mejor productividad en las operaciones .

El resultado de la muestra nos indica que el 100% del personal bancario, cuen
ta con estudios minimos de secundaria.

El 95% de los empleados, tiene estudios terminados de preparatoria o cquivalen
te, cabe hacer la observacitn que cl 5% restante correspondc al persomsl - -
que fué contratado desde hace muchos afios atris, ya que con la actualidad, a -
les candidatos se les requiere con estudios de preparatoria terminada o su --
equivalente, o en su defecto una carrera téenica, afin o 'as actividades que
se desarrcllan en vna institucifn bancaria.

El 45% cuenta con estudios profesionales terminados G en proceso de estudio, -

_los ‘cuales ocupan puestos de mayor responsabilidad.
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PREGUNTA No. 3

INTERPRETACTION

En esta pregunta tres del cuestionario, nos in dica los puestos que fueron
encuestados, lo cual tiene importancia, ya que se aplicaron a personal de
todos los niveles jerirquicos, con el fin de conocer los diferentes puntos

de vista que tienen sobre la nacionalizacidn bancaria.

Dichos puestos se encuentran distribuidos de la siguiente wanera:

GeTENTe. o.me i ierrerenronctameennnsssasannan
SUDGCTENTE. st veivanuseosetnrrossssrsseionsessncsnsssnnsunsnssunnssdb
Ejecutivos de Crédito y Finanzas....civiaeiiciencnensnnevecaans 33

Jefe de Seccibn..........

[0+ o T Ctersesctisn evssemeemaesnaian 32%
Secretaria...~.ciceiiiaiiininann
F S B o PP .+ 3

Servicios G2neralesS..ce e divenenrsvsoressassananes [ & 1
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PREGUNTA No. 4

INTERPRETACION

Las fuentes de reclutamiento que se utilizan en las instituciones nacionales
de cré&dito, siguen siendo las mismas que utilizaba la Banca Privada, podemos
decir que &stas son las mfis convenientes para la organizaciBn, ya que repre-
sentan un bajo coste para la institucitn y ademis cubren cl objetivo de re-
‘clutar al personal que requiere la organizacifin. )

Las fuentes de mayor representatividad en el reclutamiento del personal ban-
cario es el mismo personal de las instituciones cubriendo un 621 de las nece
sidades.

En segundo lugar es por iniciativa propia del perscnal representado el 17% -
del personal.

La fuente cque ocupa el tercer luger es a través de bolsas de trabajo, ya quc
representa el 14% de las contrataciones.

Por Gltxmo, la fuente de menor influencia es mediante boletmes do las orga-
nizaciones que cubre el 7% de las necesidades. :
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PREGUNTA No. 5

INTERPRETACICN

La seleccifn del personal bancario antes y despuss de la Nacionalizacidn de la
Banca Privada, es la mis adecuada, ya que los oxfmencs aplicados al personal -
contratado, son los necesarios para poder seleccionar a un candidato que debe-
T8 cubrir una vacante cuyos resultados nos indicarén las capacidades fisicas -
y mentales con que cuenta cada candidato y asi poder seleccionar a aquellos -
que cubran mejor los requisitos para cubrir el puesto vacante.

Los exdmenes que se aplican para la seleccién del personal se encuentran dis-
tribuidos de la siguiente forma:

los exdmenes psicomStricos y psicolSgicos y mfdicos cubre el 100% del personal
contratado.

E1l examen de comocimientos cubre un 99% del personal y el 1% restante es por
el puesto a desempefiar que no Io requiere, ya que son.de servicios generales.

133



CIGTRIDUCION GRAFICA OZ LA PREQUETA No.B

e %

134



PREGUNTA No. 6

INTERPRETACION

Las contrataciones del personal bancario si han cambiado con Tespecto a la =
Banca Privada, ya que ahora existen plazas de confianza (funcionarios) y de
base (personal operativo & de categorias inferiores), este personal de base
es el que tiene derecho a2 la simdicalizaci®n.

Por lo anterior, las contratacicnes del personal bancarjo de categorias in
feriores, ya no se hacen en forma unilateral por parte de las instituciones

ahora el sindicato bancario tiene participacién directa en las contratacio-
nes del personal de base.

Se encuestaron a n 12% del personal de confianza y el B8%1 restante es per-
.. sonal de base.
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PREGUNTA No. 7

INTERPRETACION
En lo que respecta a la induccifin del personal bancario, se cubre en un 100%

dicha induccifn se cubre a través de sudiovisuales y de manera directa en -

el Area de traBajo donde desempefiari sus actividades el persomal contratado.
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PREGINTA No. 8

INTERPRETACION

Como elemento importante que forman los manuales de las instituciones, en la
etapa de induccidn del persenal a la organizacitn, el resultado de esta pre-
gunta nos confirma lo afirmado anteriormente en la pregunta seis, ya que el

1003 del personal, ha leido los mamiales de bienvenida y el de politicas y -
normas de la institucién donde trabaja; el 99% del perscnal ha lefido el ma--
rual de procedimientos y el 11 restante no, porque sus funciones que desempe
fia no se encuentran especificadas en dichos manuales. Este personal es el -
de servicios generales.

Al 100% del personal se le ha proporcicnado el Reglamento Interno de Traba-
jo, complementado con este el cubrimiento total de la Etapa de Induccifn -
del Personal.
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PREGUNTA No. 9

INTERPRETACION

 Los tipos de prestaciones que otorgan las Instituciones Maciomles de Crédi-
to a su personal, se pueden calificar como excelentes, si comparamos éstas

con las que proporcionan otras organizaciones, ya sean privadas & plblicas.
El resultado de esta pregunta nos indica que; las prestaciones ecomfimicas,

las recibe el 100% del personal; las asistenciales el 73%; las culturales

el 69% y las sociales el 521 de los empieados bancarios 1las ham recibido.
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PREGUNTA No. 10

INPERPRETACION

Las prestaciones que recibe el personal bancario son excelentes, ya que &stas

son mejor y mayor a las que establece la Ley. El 100% del personal contestd
que estas son buenas, por lo que se puede afirmar que en este aspecto ol per

sonal bancario esti satisfecho.
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PREGUNTA No. 11

INTERPRETACION

El servicio m3dico proporciomade al persomal bancario es uno de los mejores,
comparados con los gque proporcionan empresas privadas u organismos pﬁbllco‘sr,
ya que cste servicio es a través de organizaciones privadas y no de organis
mos pliblicos de salud, que por el exceso de pacientes proporcionan un mal -
servicio médic:: a los usuarios. En esta pregunta el 100% del personal ‘ba_xl'

cario contest6 que recibe este servicio de particulares.







PREGUNTA No. 12

INTERPRETACION

Los incentivos que recibe el personal bancario es bastante bueno, conside-
rando que el mis importante se cubre en un 100% que es el de confianza en
su trabajo, el incentivo promocional se cubre en un 45%, los de indepen--
dericia y comunicacifn en un 25% y los incentivos de competencia y recono-
cjimiento se cubre en un 21%, por lo anterior se puede afirmar que los -~ -

elementos siguen siendo los mismos ahora con la banca nacional.
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PREGUNTA No. 13

INTERPRETACION

Los tipos de capacitacidn utilizados en las instituciomes nacionales de crédi
to son las idéneas, viéndolo desde el punto de vista aprendizaje, asf como el
econfmico. Estos tipos de capacitacifm se encucntysa distribuidessde la si--
guiente manera:

Al 100% del personal operativo, se le di capacitacifn a través de la rotacidn,
con el fin de que conozca las actividades que sc desarrollen en otros puestos
operativos, y asi poder cubrir en cualquier mamento las nc.ccsidades de 1la ins
tituci6n y evitar con ésto, dejar al descubierto por cualquier circunstancia
que se presente, cabe aclarar que este tipo de capacitaciOn es exclusivamente
para pcrsoﬁal operativo, tal como: cajero, auxiliar, etc.

Los siguientes tipos de capacitacifin, se les dan al personal pucstos de nivel
medic hasta hasta nivel superior, cuyos puestos son; desde un promotor hasta
un gerente de sucursal, anotamos estos pucstos {micamente, porque son los que
fueron encuestados en nuestra muestra y no los de m:;yor jerarquia,. Estos ti-
pos de capacitacibn quedan distribuidos de la siguiente {forma:

£1 17% a través de anflisis de casos; el 243 mediante seminarios; un 17% del -
personal a travs de mesas redondas; el 14% por conferencias y el 24% del - -
personal recibiendo cursos externos.

E1 tipo de capacitacifn para los empleados bancarics mfs utilizados, en todos

los niveles jerirquicos, es a través de cursos internos, que proporci a la -
institucién, &ste cubre un 1003 del persenal bancario.
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PREGUNTA No. 14

INTERPRETACION

En la elaboracidn de los programas de capacitacibn en las Institucioncs Na-
cionales de Crédito, se consideran siempre las necesidades de las institu--
ciones y de los empleados, con el fin de lograr una mayor productividad en
las operaciones bancarias. Dicha informacifn se hace debido a gue el 100%.
del personal encuestado contestd que los cursos recibidos son de acuerdo a-

su puesto & gque de alguna manera tienen relacién.

Por lo anterior, se deduce que las reglas generales en cuanto al contenido,
fines, objetivos y procedimientos para impartir la capacitacifn, no han su-
frido ningln cambio, excepto en que £stos se elaboran con la participacién
de una ¢omisibn mixta de esta materia, por lu cual los empleados pudieran -

tener alguna intervencidn al exponer sus inqaieﬁ;des ‘en dicho proceso. -
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PREGUNTA No. 15

INTERPRETACICON

El sentir de los empleados bancarios sobre las oportumidades de desarrollo,
ahora con la banca nacionalizada, seglin los resultados de miestra muestra,
son memores y WAS para escalar puestos de mayor nivel jerfrquico, entendien

do a 8stos como puestos ejecutivos, ya que éstas se ocupan ahora con perso-
nal recomendado y no por méritos propios del empleado. Las respuestas en -
esta pregunta fueron el 45% del perscnal considera que san menores las posi
bilidades de desarrollo; el 35% siente que son 1as misms oportunidades y -
el 20% restante considera que son mejores, pero cabe aclarar que esta por--
cibn Ve’sk personal que ocupa puestos de niveles medios y supericres, asi como

personal de mievo ingreso.
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PREGUNTA No. 16
INTERPRETACION

las relacipnes humanas entre los ejecutivos y el personal subordinad;, son
buenas en términos generales, segin el resultado de nuestra muestra. EI -
.55% contestd que las reolaciones son buenas; el 314 considera que son regu-
lares y el 14% restante contestS que son malas. Se considera calificacifn

buena, cuando esta es xnoi:ivante, es calificacibn regular cuando es indife-

_rente y es mala la relacibén cuando 8sta es conflictiva.
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PREGUNTA No. 17

INTERPRETACION

El personal bancario considera que con la Naciomalizacifin Bancaria, no han
obtenido mayores beneficios, ya que los sucldos se meanjan de 1la wisma for
ma que antes y las prestaciones (nicamente se lum mivelado, a como se les

proporciona a todo el personal burfcrata. El 929 del perscmal contest§ -
que la Nacionalizacifn de la Banca no les trajo ningfin bemeficioc y el 8% -
restante considera que han obtenido mayores prestaciocmes, a través del sin

dicato.
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PREGUNTA No. 18

INTERPRETACION

Las diferencias que se han presentado ahora con la banca nacionalizade con
respecto a la banca privada, consideran los empleados bancarios que son -
los trimites administrativos se han venido burocratizando; el 42% de la -
muestra sienten esta diferencia, el 321 considera que no ha habido ninguna
‘el 8% sienten que se les han aumentado las prestaciones y el 18% restante,
se abstuvo de contestar esta pregunta reflejando una indiferencia hacia la
nueva administracitn. Es importante resaltar que la mayor3a del personal

bancario, siente que los sistemas administrativos se estfn burocratizando,
&sto podria traer cierta indiferemcia en el desarrollo de sus actividades

y como consecuencia una disminucifn productiva de las instituciones nacio

nales de crédito,
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PREGUNTA No. 19

INTERPRETACION

El 44% del personmal bancario; considera que la productividad dJe las oweracio
nes bancarias, sigue siendo igual que antes, excepto que ahora en algunas --
instituciones se ha descuidado 1la presentacibén en el servicio, ya que se les
permite al personal que tiene trato directo c¢on el pGblico, comer sus alimen
tos en el mostrador. Y el 56% considera que ésta ha disminuide, debido a --
los problemas de burocratizacién que se empiezan a presentar cn los sistemas
administrstivos.’

181




CISTRIBUCION GRAFICA DE LA PREGUNTA #He.20

™%

e e I




PREGUNTA No. 20

INTERPRETACION

La motivacitn que ofrece la existencia del sindicato bancario; es :minima,

ya que éste estd limitado en muchos aspectos por el Estado y mis adn estan-

do regulado por el apartado "B" del Articulo 123 Constitucional. E1 75% -

del personal encuestado considera que no lo motiva la existencia del sindi-

cato y el otro 25% del persoanal si le motiva saber que cuenta con un sindi-

cato, pero cabe aclarar que en este porcentaje existe persmal de confianza
-y de nuevo ingreso.

s




DISTRIBUCION GRAFICA DE LA PREGUNTA Ko.21




PREGUNTA No. 21

INTERPRETACION

La creaci6n del sindicato no se puede considerar caro un logro de los traba-
jadores, sino que fu# resultado de la nacionalizacifin bencaria, ya que cuando
la banca era privada, se hicieron varios intentos por crear un sindicato hanca
rio, el cual nunca se pudo registrar ya que faltaba apoyo por parte de las am-
toridades pGblicas por lograr su registro, y asi quedar en meros descos de los
trabajadores bancarios, y no es hasta que la banca se nacionaliza cuando se --
acepta o mds bifn cuando se decreta la creacitn de este sindicato, el cual se
regulara por el Articulo 123 Apartado ''B" de la Constitucitn.

El resultado de esta pregunta quedd de 1la siguiente forma; el 70% del persomal

cansidera que no fu€ un logro de los empleades y el 30% siente que siifu€ un lo
gro de los trabajadores, pero porque siempre se habia luchado por la cyeacion -

de este sindicato, mas no porque se hayan escuchado las peticiones de los traba |
jadores bancarios '
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PREGUNTA No. 22

INTERPRETACION
Las elecciones de los representantes sindicales segn nuestra muestra, nos in-
dica que no han sido por elecci6a. democritica, ya que el 58% contesta que no

y el 42% que si, pero en este 42% existe el persmal de confianza y de nuevo
ingreso, asimismo, como los representantes sindicales que fueron encuestados,
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PREGUNTA No. 23

INTERPRETACION

Las ventajas que ven los empleados bancarios en un futuro con la existencia -
de un sindicato bancario, es que tengan apoyo laboral, pero hasta la fecha en
que se hizo esta investigacifn los resultados quedan distribuidos de la siguien
te forma: el 55% considera que a la fecha ninguna y el otro 45} que si, ya --
que algunos compafieros le han solucionado algunos problemas que se han presenta
do. )
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PREGUNTA No, 24

INTERPRETACION

Los beneficios que ha dado el sindicato bancario a sus agremiados no son satis-
factorios, ya que la muestra nos determina que el 55% del perscnal no ha reci-
bido ninguno, el 35% que si le han ayudado a defender sus derechos; el 8%
es en pretacicnes, tales como: despensa, becas, y aumentc en el monto a lo que
venfan recibiendo, aunque cabe aclararse que en este aumento de prestacicnes -
Gnicamente se nivelaron igual que a todo personal burdcrata y el 2% faltante
no contesto,
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CONCLUSIONES

Después de la tabulacidn y anfilisis de la infomacién recopilada, nuestra
hipétesis se comprueba, ya que la Nacionalizacidn Bancaria trajo consigo
una actitud negativa en el personal bancario, dicha actitud se refleja en
1a prestacién del servicio bancario.

Con la nacionalizacién de la banca privada, los sistemas de administracifn
de personal no han sufrido cambios radicales, decimos los sistemas, ya que
cada institucibn nacional de crédito tiene su propio sistema, aunque &éstos
no var fan mucho, mfs que en controles de personal, &stos sistemas de perso
nal son reguladcs por la comisién nacional bancaria y otros organismos pl-
blicos.

Las conclusiones las daremos para cada etapa que compone un sistema de ad-
ministracién de recursos humanos, dando inicio con la actividad de recluta
miento de personal; las fuentes de reclutamiento de personal siguen siendo
las mismas que utilizaba la adninistraci6n de banca privada, las cuales --
mencionaremos por orden de influencia, la primera es a través del mismo --
personal bancario, continuando con la de iniciativa propia, posteriommente
a través de bolsas de trabajo y por (ltimo la fuente menos utilizada es me-
diante boletines dc la misma organizacidn .

Continuando con la ctapa de seleccibn de personal podemos afimmar que los
requisitos minimos de seleccibn, son los mis convenientes, ya que siempre
se requiere personal con estudios minimos de preparatoria o equivalente,-
asi como en la:aplicaciSn de los exdmenes necesarios para poder hacer una
seleccidn de personal adecuada, este procedimicnto no se ha modificado --
@inicamente en la seleccidn del personal que ocuari puestos operativos, -
ya que ‘en puestos de alto nivel jerdrquico, no se aplican estos tipos de
exiimenes, debido a que se mancjan a través de recamendaciones.

In la etapa de contrataci6n que ha sido la mis influcnciada debido a que |

can la nacionalizaci6én bancaria se establecen dos tipos de contrataciones,
una que serdi de base y la otra de confianza, otorgando la dec base al per-
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sanal de niveles inferiores y la plaza de confianza al personal de niveles
medios y superiores. Otro canbio importante es, que con la existencia del
sindicato bancario, las contratacicnes del personal para ocupar plazas de
base, éste propondri candidatos para ocupar dichos puestos.

En lo que respecta a la induccibn del personal bancario a las institucio--
nes de crédito, se sigue efectuando de una munera eficientc a través de -~
audiovisuales y en foyma directa al personal, informfindole las 4dreas y con
el personal que tendrZi relacifn para poder desarrollar sus funciones, asi
como proporcionfindole los manuales necesarios para poder integrarse de una
manera mis x'épida a la organizacifn, csta actividad sc sigue desarrollande

de la misma manera que cuando era banca privada.

Las prestaciones que se les proporcionan a los empleados bancarios, las ca
lificamos como cxcelentes, ya que son mucho mejor tanto en cantidad como -
en calidad, ya sean estas econdmicas, culturales, asistenciales y sociales
dichas prestaciones superan en todos los aspectos a las que establece la -
Ley Federal del Trabajo, algunas de &stas han aumentado en su monto ahora
con la nacionalizacién de 1a banca, tales camo: diez dfas mis de aguinaldo
S% mis sobre la prima vacacional, subsidio para renta de habitacifn y otras
mis.

El sistema de incentivos que existe en las instituciones nacionales de cré
dito, consideramos que es satisfactorio, ya que cubre uno de los elementos
mis importantes en su totalidad, dicho elemento es, que la institucidn le
proporciona. seguridad en su trabajo al personal, asi como el elemento pro
mocional, motivando con 8sto al desarrollo constante del personal, los ele
mentos que a continuacifn mencicnaremos, también se encuentran dentro de -
este sistema motivacional, aunque tienen menor influencia entre otros, es-
tfn los de independencia , commicacifn, competencia y el de reconocimiento

Ahora con la banca nacionalizada el elemento que se ha disminuido conside-
rablemente es el promocional, ya que segin el sentir del personal de nive-
les inferiores, no podrin escalar puestos de niveles jerdrquicos superiores.
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Los programas de capacitacién al personal bancario, ahora sc¢ elaboran
con una variante, la cual €s que se toma en cuemta 1a comisi6én mixta

de esta materia, de tal suerte que la representaciém ¢de los trabajado
res pucde intervenir en el proceso de capacitacifn, pero €sto no sig-
nifica que en cuanto al contenido, fines, objetives y procedimientos

se haya modificado, con la nueva administracitm de banca nacionaliza-
da.

En el aspecto de las relaciones humanas entre el personal directivo y
¢l personal subordinado, son satisfactorias, ya que se ha logrado has
ta 1a fecha que éstas se desarrollen de una monera amwoniosa, logran-
do con €ésto, un ambiente de trabajo agradable.

Con la nacionalizacién de 1la banca, considermnos qu= se han prescnta-
do ciertas desviaclones en cl sistema de administracién de personal,
debide a que se les han otorgado ciertas concesiones burocriticas, ta
les como: aumento en el ndmero de vetardos al que tiemen derecho los
trabajadores bancarios, disminucidn en los correctives que se les apli
caban al personal por faltas injustificadas, asi co@p Ia facilidad de
introducir alimentos al Grea de trabajo, ocasionando con &sto dar wun -
mal aspecto en la prestacién del servicio bancario. Por lo anterior -
podemos afimmar, que la administracién de perscenal en las institucio--

" nes nacionales de crédito, poco a poco se ha venido Burocratizando, por
lo que 1la calidad en el servicio ha disminuido.

Por dltimo mencionaremwos 1z posicifm que suanda el sindicato hancario
bara con sus agremiados y 1los logros que sc han obtenido a través de -
¢1, iniciaremos por su creacidn, la que consideramos como un resultado
de 12 nacionalizacién de la banca, va que en la administraci6n anterior
(privada) se hicieron muchos intentos por crear este sindicato, quedan
do frustradas todas las intenciones, v no c¢s hasta 1582 cuando la banca
se nacionaliza, se otorga cl registro al sindicato bancario, pero no -
por escuchar las peticiones de los trabajadores, sino por conveniencia
propia del estado, va que cl sindicato bancario estari regulado por el
apartado "B" del Articulo 123 Constitucional.




Para los agremiados bancarios, la existencia del sindicato es paco mo-
tivante, ya que su accionar esti limitado por las altas autoridades de
las instituciones nacionales de crédito, restédndole con &sto toda la -
fuerza que pudiera tener como un sindicato libre. Harcmos mencitn de
c6mo fueron nombrados los representantes sindicales cuando se otorgs -
el registro a este organism, los de mayor nivel jerdrquico en el-sit_l
dicato se nombraron por las autoridades bancarias, asf como algunos de
legados de secciones, ocasionando con &sto que sus agremiados muestren
cigrta indiferencia para con la organizacién sindical.

Por lo anterior podemos decir que la actividad sindical en la banca na
cional es minima, ya que son muy pocos los problemas laborales que se

presentan en las instituciones nacionales de crédito, y los que se pre
sentan son de muy poca relevancia. -

Por todo 1o anterior podemns decir de la zdministracién de la banca na-
cional de México, que no ofrecemos una solucifn, debido a la falta de
elementos de juicio, pero si una voz de alarma, ya que al proporcionar
un mayor nfimerc de concesiones al personal bancario, puede ocasionar -
uma disminucifn en sus utilidades y como consecuencia, menos posibili-
dades de reinversitn, por lo tanto hacemos . hincapie en que se analicen
los niveles de prodictividad ya que no es posible que sigan cperando -
hasta cuatyo sucursales bancarias en una sola manzana, siendo que esta
institucién es Gnica en el pafs y por lo tanto, no existe competitivi-
dad, &ésto ocasiona que leos bancos que tenian mayor prestigio, acaparen
el mayor ntimero de usuarios, siendo por lo tanto, innecesaria la existen
cla de las demis sucursales bancarias en dicha zona, requirifndose una
redistribucibn de dichas sucursales.

Para finalizar esta conclusibn, podemos afirmar, en base al estudio rea-
lizado, que l1a nacionalizaci6n de la banca en M&xico, 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 disminucién en sus
operaciones, como consecuencia de un sistema burocrdtico que utiliza el
estado en la administracidn de sus organizaciones, tritese de servicios o
de produccitn de bienes.
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