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P R 0 L 0 G 0. 

De acuerdo a estudios realizados acerca de la Prehistoria, se ha visto

que ya existían alqunas manifestaciones acerca de la Organizaci6n, en don

de el ~ re de las cavernas se agrupaba para poder alcanzar ciertas rne- 

tas o fines cornunes y lograr su supervivencia, pero conforrne fué pasando

el ti~ éstas organizaciones se volvieron cada vez más ~ lejas, más

sofisticadas y con diferentes fines, hasta llegar a nuestros días en don- 

de existen diversas teorías y estructuras de la Administraci6n moderna. 

En el primer capítulo del presente estudio se tratarári los aspectos in

portantes que contribuyeron al loq= de la actual Administraci6n. Sus - 

prirn= s inicios los coderros ubira en Roma, en la iglesia cat6lica, así

como en varias partes del mundo y dada la necesidad de formar una Acbúnis

traci6n más sistemática, surgen te6ricos, entre los más imnortantes están: 

Frederick Taylor, Henri Fayol, Elton Mayo entre otros, los cuales en ba- 

se a sus fundamentos te6ricos nos llevan al oonocimiento del proceso ad- 

ministrativo, el cual está constituído por: Planeaci6n, Organizaci6n, In

tegraci6n, Direcci6n y Control, en donde veremos sus principales funcio- 

nes y procedimientos. 

En el segundo capítulo se contemplan los principales factores que con

tribuyen a la formaci6n de un Depart~ to de Selecci6n, sus objetivos, 

su funci6n, así oamo las técnicas que son utilizadas, dentro de las cua- 

les encontrarnos a la entrevista, de ahí se desp enderán. los diferentes - 

tipos de entrevistas que existen actualmente y nos enfocarernos específi- 

camente sobre la entrevista de Selecci6n y de Salida, ésta última será

la base de nuestro estudio, en donde se verán los aspectos más relevan- 

tes que existen y que espero que sean de utilidad para el Psio6logo, ya
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que en la actualidad no se cuenta con mucha informaci6n scbre ellas. 

En el tercer capItulo se trata acerca de la historia de la Banca, que - 

va desde sus orIgenes en otros pafses hasta llegar a México, la estructura

del sistema bancario mexicano, los sindicatos, la Nacionalizaci6n de la
banca mexicana y sus consecuencias. 

9

Y Por último, el cuarto caPftulO comprende lo relacionado al estudio - 

en donde se realiza un análisis ccuparatívo de los motivos de renuncia en

una Instituci6n bancaria, antes y desupués de la Nacionalizacidn de la ban- 

ca, en base a un cuestionario Previamente establecido en una organizaci6n

bancaria para poder determinar de aué manera influy¿ la Nacionalizaci6n en
sus empleados sobre los motivos por los que renuncia, asf como proporcio- 

nar más informaci6n acerca de la entrevista cg.e salida - realizar un estu— 

dio sistematizado A- la misma. 

De esta manera espero contribuír en algo sobre este aspecto poco trata- 
cb en la actualidad. 
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P R I M E R C A P I T U L 0. 

1. ANTECEDENTES DE IA AMVISTRACIM. 

Desde que el hcobre apareci6 en la tierra ha tenido que trabajar tanto

para sobrevivir com para la obtenci6n de ciertos fines, Reyes Ponce, 1979, 

define como trabajo a " la actividad humana aplicada a la producci6n de bie

nes o servicios y, por ello, realizada por sujecci6n a normas de eficien- 

cia" (1) 

Así tenemos, que desde que el hombre inicia su piámera. tarea y se da - 

cuenta que es necesario agruparse para poder realizarla de una mejor mane- 

ra, tué necesario que se organizara. Es acluf cuando surgen de manera bur- 

da los primeros inicios administrativos. En donde a través del tiempo, - 

pasando por la antigua Roma ( la cual fué la primera que organiz6 y estruc
tur6 el primer estado), seguimos con Grecia y llegamos a ArrO-rica en donde

vemos que cada vez se ha ido refinando para llegar a la Administraci6n mo- 

derna actual. 

Si la Administraci6n se juzgara por épocas se verla que la más antigua

y mejor organizada ha sido la de la iglesia cat6lica romana y que gracias

a sus objetivos bien trazados, así como las técnicas utilizadas han permi

tido su larga sobrevivencia; y lo más sorprendente es que no haya existi- 

do influencia de este tipo de administraci6n hacia otras instituciones. 

Existi6 también un grupo de cameralistas corripuesto por alemanes y au - 

tríacos, los cuales predominaron en el siglo XV al XVIII, en donde su pun

to de vista era que la administraci6n sistemática era corm una fuente de

fuerza y la gran importancia que le dieron a las técnicas utilizadas en

la administraci6n, las cuales al aumentar las cualidades de un individuo
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aumentaban las del gobierno, dándole mayor énfasis a la especializaci6n - 

de las funciones, así como a la selecci6n y entrenamiento de los subordi- 

nados que ocuparían puestos administrativos. 

Posteriorny-ante, en los tiempos de guerra, los militares aplicaron téc

nicas sencillas en donde su base de funcionamiento era la coniunicaci6n -- 

entre todos los componentes para aclarar el objetivo que se pretendía al- 

canzar para que de esta manera todos estuvieran enfocados hacia una nieta

definida y bien determinada. 

En la segunda guerra mundial, los progranas de defensa contribuyeron - 

al desarrollo de la administraci6n, ya que en la postguerra existi6 la ne

oesidad de increnientar la producci6n a un costo mínimo de materiales y inq

no de obra, haciendo que el gerente reclutara a buenos elementos para riE a

lizar tareas específicas. 

En base a lo anterior y dado que la poblacidn era rural, se estructura

ron pequeños talleres, los cuales eran operados por sus dueños, quienes - 

junto oon sus empleados trabajaban de manera informal, guiados únicamente

por su intuici6n e inteligencia, creando solaniente la administraci6n que

necesitaban conforme iban progresando. 

Dado el crecimiento que se origin6 y al avance tecnol6gico se lleg6 a

la especializaci6n, ast como al surgimiento del administrador profesional, 

llegando los empleados a realizar su trabajo cada vez niás concreto y a tra

társele de forma impersonal, llegando inclusive. a la hostilidad, ya que - 

los jefes s6lo les interesaba sacar el máximo rendimiento de la fuerza la- 

boral, dándose una clara divisi6n entre el obrero y la administraci6n, -- 

así vemos que surgen estudiosos de la materia, entre los cuales se desta- 

can principalmente Frederick Taylor, Henri Payol y Elton -Mayo, de los cua
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les se indican sus principales aportaciones. 

2. PRI24CIPALES APORTADOMS A LA AEMNISIRACICN YDDE2M. 

Frederick Taylor ( 1856- 19151- Llamado generalmente " Padre de la Admi— 

nistraci6n Científica" alcanz6 la posici6n de ingeniero y pas6 la mayor - 

parte de su vida ccimo ingeniero consultor. 

Tbdo ésto lo podemos resumir como dice Pd3niero Betancourt, 1980, " Tay- 

lor sent6 las bases de la mDderna administraci6n. Su preocupaci6n princi- 

pal fué lograr la mayor eficiencia del trabajo humano y la mejor utiliza- 

ci6n posible del ti~ y de los materiales empleados. Su atenci6n se fi - 

j6 principalmente en el trabajo del empleado y en las relaciones entre és

te y su supervisor inmediato. La desc~ sici6n de una labor ccnpleja en

sus elementos más simples, la mr=dici6n del tiempo preciso de cada opera— 

ci6n, la articulaci6n 16gica de las actividades para su mayor rapidez, la

selecci(5n científica de los trabajadores, su adiestramiento sistemático y

la planeaci6n, direcci6n y organizaci6n del trabajo por los mayordwios — 

funcionales, fueron sin duda alguna contribuciones muy importantes en el

campo de la actual ingeniería industrial"( 2). 

Henri Fayo ( 1865- 1927).- Contempl6 la importancia de los niveles altos

de toda empresa para que se llevara a cabo una buena adm= straci6n. En el

año de 1916 indic6 que existían cinoo funciones primordiales en todo tipo

de administraci6n, las cmales son: Planeaci6n, Organizaci6n, Mando, Coor- 

dinacci6n y Control, asimismo plante6 a la enpresa camo un todo. 

Fayol encontr6 que todas las actividades de una enpresa pueden ser di- 

vididas en seis grupos: 

1. Técnicas ( producci6n). 

2. Ccimerciales ( ccupras, venta e intercambio). 
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3. Financieras ( bCisqueda y 6ptim uso del capital). 

4. Seguridad ( protecci6n de la propiedad y de las personas). 

5. Contables ( incluyendo estadísticas). 

6. Administrativas ( planeaci6n, organizaci6n, comando, coordinaci6n y con

trol" (3). 

Asimismo, indica la universalidad de los principios tanto para los nego

cios como para cualquier tipo de empresa, las cuales requieren necesaria- 

mente de la administraci6n quien debe estar basada en una teoría bien fun- 

d.~ tada para su efectiva realizaci6n. 

Elton Mayo -( 1880- 1949).- Soci6logo de la Universidad de IL= ard, a — 

quien se debe el redescubrimiento del hcmbre en el ámbito laboral. 

las observaciones que realiz6 Mayo tuvieron un mayor alcance sobre el

enfoque de la actuaci(5n humana real, considerd las motivaciones psicol6gi- 

cas de los hcobres, sus contactos diarios, su conducta social, entre otras. 

Estos factores influyen en forma decisiva sobre la actuaci6n del hombre - 

en el trabajo repercutiendo obviamente en la producci6n. 

Estas tres tendencias de Taylor, Fayol y Mayo se ccoplemantan entre st

y llegan a conformar la actividad administrativa moderna. 

3. EL SISTEM ADMINISTRATIVO. 

Toda empresa constituye un sistema en dcnde sus elementos o subsiste - 

mas están interrelacionados y son interdependientes entre sí, los cuales

desempeñan una funci6n específica para alcanzar una meta conirm y lograr - 

así el éxito de la empresa. 

Es un sistema abierto ya que recibe influencia de su medio externo e - 

interno, autotransformándose de acuerdo a las neoesidades o circunstan— 
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cias que se presenten. 

El sistema administrativo está compuesto por subsistemas de: 

1. Ta -rea o Tecnología, que comprende las tareas y funciones realizadas para

alcanzar los objetivos de la empresa, así como los métodos y maquinaria

que contribuyen a llevar a cabo dichas funciones. 

2. Estructural, el cual comprende los departamentos, áreas, medios de co

municaci6n, normas, políticas, planeaci6n, organizaci6n y control. 

3. Humano, el que abarca todo lo relacionado con las personas que forman - 

parte de la empresa, contemplando los aspectos; social, cultural, eco- 

n6mico y psicol6gico. 

En las empresas existen uno o varios objetivos a alcanza , en donde la

planeaci6n interviene una vez fijados dichos, objetivos, se distribuyen -- 

las funciones de cada integrante de la empresa, dándose así la organizaci6n; 

posteriormente, se realiza la intearaci6n ( insumo), es decir, qué ~ re - 

y qué material se emplearán para las actividades a desarrollar, las cuales

serán dirigidas y supervisadas ~ ante m control mientras se lleve a ca- 

bo el proceso del que se obtendrá un producto o servicio, apoyándose en la

retroalimentaci6n que servirá de guía para que dicha empresa sobreviva. 

la planeaci6n, organizaci6n, integraci6n, direcci6n y el control son - 

elementos o subsistemas interrelacionados e interdependientes, en donde no

existe un orden cuando es necesario un cambio en un elemento, va crue éste

va a repercutir y exigir por consecuencua una transformaci6n de los demás

elementos para que logre así su aparente estabilidad y sobreviva la empre

sa, la que es considerada como un sistema abierto y dinámico, que a la - 

vez puede figurar como un subsistema dependiendo de donde se quiera ¡ ni~ 

ciar el estudio. 
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Bien, una vez que se ha aclarado la forma en que se integran los ele - 

os del proceso acluinistrativo es importante especificar las funciones

de cada uno díe ellos. 

4. PLAMMICK- 

SefÍala las metas hacia las cuales se dirigen las actividades concretas, 

sí~ ~ 1 de previsi6n. 

4. 1. Su iníportancia. 

De todas las funciones achinistrativas, la planeaci6n es la básica, ya

en ella se va a llevar a cabo la selecci6n de objetivos de la empresa

y las netas de— cada uno de los departamentos que la integran, asimismo la

fim:sa en, qtie- se alcanzarán. 

Una vez, que ya están bien determinados tanto los prop6sitos, objeti— 

vos, y mátocbs, es importante que el recurso humano que trabaja en dicha

ERU~ comprenda claramente que es lo que se espera cíue logren a través

del esflierzo de grupo. 

Por ~ o de la planeaci6n sabremos por adelantado qué hacer, c6mo y - 

cuárx'b hacerlo, así como quién ha de hacerlo, de esta manera se determina

rán los cursos ¿La acci6n a seguir y su fundamentaci6n para realizarlos. 

La riaturaleza principal de la planeaci6n está compuesta por cuatro as- 

pectos ~ k%xxtantes que son: 

1. Cbntribuci6n a los objetivos y prop6sitos. 

2. PrÍmacfa en la planeaci6n. 

3. Fü£wm de la iplaneaci6n. 

4. fficíencía de los planes. 

1. CbntríbucMn a los objetivos y prop6sitos.- Refiriéndose en este
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aspecto que el Prop6sito de cada plan y de todos aquellos que se lleguen

a derivar serán con el fin de alcanzar las metas de la empresa. 

2. Primacla de la planeaci6n.- A pesar de estar interrelacionadas to- 

das las funciones administrativas, la planeaci6n es primordial, ya que de

otra manera no se podría conocer qué tipo de objetivo se alcanzaría, qué

relaciones de organízaci6n se llevarían a cabo; en fin no se podría he - 

char a caminar sin contar con estos aspectos tan importantes. 

Tanto la planeaci6n como el control son inseparables ya que la acci6n

que determinará la planeaci6n deberá ser controlada y dirigida hacia los

fines de la empresa evitando cualquier desviaci6n. 

3. Fuerza de la planeaci6n.- Es importante reconocer la fuerza de la

planeaci6n, ya que nos ayuda a distinguir entre la formulaci6n de políti

cas; refiriéndose ésto, a las guías que nos servirán en la tcoa de deci- 

siones y la administraci6n. 

4. Eficiencia de los planes.- Para que un plan sea eficiente será ne- 

cesario que el costo para alcanzar dicho objetivo no sea alto o innecesa- 

rio, ya que de otra manera estaría fuera de mercado y en desventaja con

la c~ tencia. 

4. 2. Su Funci6n. 

La funci6n de la Planeaci6n es minimizar cualquier tipo de riesgo y el

aprovechamiento de las oportunidades, para que dicha Planeaci6n se lleve

a cabo en forma exitosa, es necesario que se realice dentro de m contex

to de teorías, principios y técnicas fundamentales. 

Cuando se realizan planes a largo plazo es importante la selecci6n de

ellas, ya que es la mejor forma de llevar a cabo una tarea, basándose en

cálculos matemáticos para evitar cambios imprevistos que perjudiquen a - 

la empresa. 
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AsS como también es indispensable que los objetivos fundamentales se - 

revisen peri6dicamente para que no se olviden v se midan a través de lo— 

gros por medio del control, el que estará enfocado hacia el futuro. 

4. 3. Tipos de planes. 

Existen diferentes tipos de planes, ya que cada plan comprende también

cualquier curso de acci6n futura, clasificándolos de la siguiente manera: 

4. 3. 1. Prop6sitos o metas 4. 3. 5. Reglas. 

4. 3. 2. Objetivos. 4. 3. 6. Procedimientos

4. 3. 3. Estrategias. 4. 3. 7. D-rogramas

4. 3. 4. PolSticas. 4. 3. 8. Presupuestos. 

4. 3. 1. Proffisitos o metas. 

Toda empresa organizada debe tener un prop6sito o meta, cumpliendo con

una tarea o funci6n básica, la que es asignada por la sociedad, la empre- 

sa debe obtener utilidades para seguir subsistiendo, lográndolo por me- 

dio de la acci6n con netas a alcanzar y bien definidas; para la mayoría

de los negocios su prop6sito fundamental es la producci6n y distribuci6n

de bienes y servicios econánicos. 

4. 3. 2. Objetivos. 

Constituyen un plan básico de la organizaci6n, ya que son el tim¿5n que

dirigirá las actividades a realizarse, constituyendo a la vez el punto fi

nal de la Planeaci6n. Es importante determinar que existan objetivos de- 

oartanentales, los cuales no pueden coincidir con los de la empresa, pero

es un componente que contribuirá a alcanzar la meta u objetivo general de

la empresa. 

4. 3. 3. Estrategias. 

Se refieren a un programa general en donde implicará la acci6n, esfuer

zos y recursos para obtener m objetivo determinado. 
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Rbontz y O' Donnell, 1980, definen la estrategia como " El prop6sito de

las estrategias, es entonces, determinar y comunicar a través de un sis - 

terna de objetivos y políticas, una imagen de lo que se desea crue sea la

organizaci6n. Las estrategias muestran una direcci6n definida e impli— 

can un despliegue de los recursos y esfuerzos. No intentan delirtear exac

tarnente ccmo se deben alcanzar los objetivos, puesto que ésta es la tarea

de un enorme número de programas de apoyo, mayores y menores, pero fórman

una ritil estructura para guiar al pensamiento y acci6n empresarial. Esta

utilidad en la práctica y su importancia al guiar la planeaci6n es justi

ficada, sin embargo, su consideraci6n por separado camo un tipo de plan

para prop6sito de análisis"( 4). 

4. 3. 4. Políticas. 

Son planes que gulan en la toma de decisiones, procediendo sobre alg! 1
nos aspectos, evitando ast repeticicnes analíticas, lo cual permite a su

vez la delegaci6n de autoridad, y mantiene así el control, 

Existen tantas políticas como niveles haya en una empresa, dándose - 

políticas mayores hasta menores, así como también por funciones o proyec- 
tos. Existe una variedad de políticas, teniendo fundamentalmente cierta

discreci6n, ya que de no ser ast se cae en una regla. 

Es importante tcmar en cuenta crue al momento de dar cierta política, - 

ésta estará motivando al funcionario en cuanto a su criterio de decisi6n

y a su iniciativa, hasta cierto límite, reflejando a su vez la posici6n - 

y autoridad dentro de la empresa. 

4. 3. 5. Reglas. 

Una regla es una acci6n específica y definida que. determinará que si- 

tuaci6n se realioe o no, guiando de esta ~ era dicha acci6n. 
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En algunas ocasiones se llega a confundir con un procedimiento, el cual

es un conjunto de reglas, asimismo existe la misma situaci6n en cuanto a

las polIticas en donde se actúa en la toma de decisiones; delimitando y - 

aplicando el juicio en forma discrecional. 

La regla no puede actuar de la misma manera, es decir, con un juicio - 

discreto, ya que se fundamenta en una decisi6n administrativa, en lo que

se refiere si una acci6n debe o no llevarse a cabo. 

4. 3. 6. Procedimientos. 

Son las gulas de acci6n de toda empresa organizada, ya que nos indica- 

rá en forma cronol6gica la secuencia de c6mo se llevará a cabo determina- 

da actividad tanto presente como futura. A medida crue se desciende en el

nivel jerárauico existen procedimientos más precisos 6 abundantes forman- 

do parte del control de las actividades para que se logre su máxima efi— 

ciencia. Asimismo, tienen su jerarcpiía de importancia a través del manual

general de la empresa, manual de departamento y ast sucesivamente. 

4. 3. 7. Programa. 

Es un curso de accic5n en donde se encuentran involucradas las metas, - 

polfticas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos crue han

de seguirse, recursos que han de emplearse y otros elementos, todo ésto - 

contando con el capital necesario y presupuestos operacionales. 

4. 3. 8. Presupuestos. 

Es un instrumento fundamental para que se lleven a cabo los planes de

la empresa, siendo un plan numérico, ya que nos indica los gastos efectua

dos nor la empresa, así como los ingresos a prevenir en el futuro y a ser

vir como control. 
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S. LA ORGAIJIZACICN. 

Se basa en la distribuci6n de las actividades de los subordinados, fi- 

ja la responsabilidad de los integrantes, determina la delegaci6n de auto
ridad, así como la funci6n de mando. 

5. 1. El Drop6sito*de la Orqanizaci6n. 

Se llama organizaci6n a un grupo de personas que se reúnen Para lograr
metas humanas. Siendo un invento destinado a satisfacer necesidades humía

nas, su éxito depende de su estructuraci6n planificada, de c6mo se ocupe

de las estructuras que surgen sin planificaci6n y de ~ defina y traba- 

je para lograr sus metas"( 5) 

Tanto planear como mantener los sistemas es, primordialmente, la fun— 

ci6n administrativa de la organizaci6n para que exista 6sta y para que la

gente le encuentre un significado, es importante que contenga- 

1. Cbjetivos cuantificables, los cuales, son la tarea de la planeaci6n. 

2. Un claro concepto de los principales deberes y actividades involucra- 
das; y

3. Una área clara y concisa de decisi6n o autoridad para que la persona - 

que ocupe el cargo sepa qu6 es lo que Puede hacer nara lograr resulta- 
dos. Adenás, Para hacer que una funci6n sea aperacional, deberán to— 

marse las medidas necesarias para tener disponible la informaci6n y - 
demás herramientas necesarias para el desempeño de la funci6n"( 6) 

5. 2. Tinos de Orqanizaci6n. 

En base a la estructuraci(5n de las funciones' se da " a orqanizaci6n for

mal, en donde se agrupan las actividades Para lograr alcanzar un objetivo. 

De tal manera, que se forman grupos de personas de acuerdo a las tareas

a realizar, las cuales serán supervisadas por un coordinador o jefe, - - 

quien a su vez informará de dichas tareas a otra persona que puede o no
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tener el mismo nivel jerárquico, de tal forma que exista o se dé una bue~ 

na coordinación en la toma de decisiones y se logre alcanzar con éxito los

objetivos de la empresa. Ia organización surqe de la necesidad de coone- 

ración del ser humano, la cual resulta más productiva y reducir los cos
tos. Hay coincidencia en que la organización, de acuerdo a las funcio- 

nes o posiciones se estructura en forma intencional y en formal. 

Así tenemos que " al hombre no lo motivan únicamente consideraciones - 

económicas. El dinero es importante, sí, pero también lo son los aspec- 

tos sociales y personales de las organizaciones. Cada individuo lleva al

trabajo una mezcla diferente de motivaciones, destreza y rasgos. Como la

gente quiere algo más que retribuciones económicas de las organizaciones

en que trabaja y como varía su opinión respecto a cuán imnortantes son - 

estas otras retribuciones, las organizaciones necesitan tener reglas de

carpensaci6n y de relación más complejas crue las que usaban hace cincuen- 

ta o sesenta añosl'( 7) 

As! PUés, se considera que existen dos tipos de organizaciones- la for- 

mal y la informal, las que a continuación se detallan- 

Orqanizaci6n Formal. 

Según Barnard( 8) llama formal a una organización cuando " las activida- 

des de dos o más personas estaban conscientemente coordinadas hacia un -- 

objetivo deterTrLinado", nos indica que ésta existe por crue se de la comuni

caci6n entre sus miemibros, actúan y todos están enfocados hacia el mismo

fin. Para que se dé una organización formal deberá contener definición de

su función, líneas de autoridad que dan la pauta de acción a seguir en - 

forma responsable y en la toma de decisiones. 

Dentro de la estructura formal se dan los organigramas, los cuales - 



15

son cuadros útiles corno métodos abreviados para presentar la cornplejidad

y la cualidad dinámica de las orcranizaciones humanas, pero atrás de es- 

tos cuadros abreviados existen tanto políticas, procedimientos, normas - 

como costumbres, tradiciones del factor humano, los cuales se mezclan en- 

tre sí dentro de la organizaci6n. 

El organigrama, como plan maestro, trata de determinar ~ debería - 

ser el trabajo que tiene que hacerse, los grupos o individuos especializa

dos que lo desarrollarán, el orden de lo¿ procedimientos que se llevarán

a cabo, así ccm la coordinaci6n de las actividades a realizar, asimismo, 

determina el tipo de autoridad que deberá existir. Todo esto se realiza

de ~ era abstracta sin tornar en cuenta el factor humano, ya que considera

al personal como intercambiable y sustituible. 

Organizaci6n niformal. 

Se da a través de individuos de diferentes puestos o áreas que sus in- 

tereses o afinidades hacen que se unan y formen as¡ una organizaci6n infor

mal, pero no por no ser reconocida pierde su valor y su influencia en el

desempeño de sus funciones. Los ejecutivos consideran éstas situa iones, 

ya que a través del manejo de estas aqrupaciones, motivan y dirigen sus

esfuerzos con el P~ sito de alcanzar las metas fijadas de sus áreas o - 

departa ~- tos. 

Dentro del proceso de la organizaci6n Peter Drucker ( 9) enfatiza el aná

lisis de actividades en donde se determina qué trabajos se realizarán, — 

el grado de autoridad q-ue existirá y sobre qué tipo de personal, asimismo

c6mo se realizará cada actividad. En lo que se refiere al análisis de de

cisiones, indica qué tipos de decisi6n, en qué área deben oonsiderarse y
incluIrse al supervisor en ellas. En lo que se refiere al análisis

de relaciones vemos la contribuci6n que el directivo debe realizar para
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los programas, con crué personas ha de trabajar y la contribuci6n que rea- 

lizarán otros colaboradores. 

El organizar es, por tanto, un proceso mediante el cual se transfor- 

ma un caos en orden, evita conflictos entre las personas sobre asuntos

de trabajo o de responsabilidad y establece un ambiente adecuado para el

trabajo de equipo. También lleva implícito el reconocimiento del factor

humano, es decir, que los trabajos deben concebirse tomando en cuenta al

ser humano, considerando sus capacidades y puntos débiles, y de c6mo de- 

be motivarse a través de su funci6n para contribuIr con eficacia a las - 

netas de la empresa. 

Ast tenemos, que cuando un propietario maneja directamente a su perso

nal se dice que existe un solo nivel organizacional, pero conforme crece

el negocio y contrata más gente, es necesario agrupar áreas o secciones - 

nombrando un supervisor, haciendo cTue se conforme un sequndo nivel, y así

sucesivamente de acuerdo a como se dé la expansi6n de la organizaci6n, -- 

siendo un proceso contínuo. Manteniendo de esta manera una asociaci6n en

tre todas las actividades y departamentos y loqrando así un eficiente - 

trabajo grupal para un fin determinado. 

Toda la práctica se basa en sucesos y situaciones que se susciten, ya

que la teoría s6lo explica sus bases y cada empresa está circunscrita de

acuerdo a las condiciones en que se form5. las contigencias especiales

que se le presenten a través de la práctica se consideran como si real— 

mente los qerentes se basaran en los fundamentos de la organizaci6n y -- 

realizaran un mejor trabajo dadas determinadas circunstancias. Debido a

que un gerente s6lo puede supervisar un determinado nCimero de subordina- 

dos surqe la necesidad de que se dén los diferentes niveles organizacio- 

nales. 
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Cada empresa debe deternu-nar el número de subordinados que puede mane- 

jar un Superior, todo ésto va de acuerdo al tipo de actividades que se -- 
lleven a cabo en cada emoresa. 

Al surgir nuevos niveles se Presenta el problema de costo, ya que el - 

hecho de mantenerlos crea la necesidad de más esfuerzo y dinero en la ad~ 

ministraci6n y coordinaci6n de funciones departamentales; así ccrn cos— 

tos de instalaciones, ya que estos niveles no son los directamente produc- 

tivos, dado que se consideran Productivos a los obreros, vendedores, etc. 

Debido a la departamentalizaci6n es posible que una empresa se expanda, 

ya que por medio de ella se logra agrupar personas y funciones determina- 

das y bien definidas, pero difieren de departamentos a departamentos de
acuerdo a las funciones que se realizan en ellos. 

Dado lo anterior existen diferentes tipos de departamentalizaci6n los
cuales son. 

la Departarnentalizaci6n por territorio.- Se refiere a las áreas geográ~ 

ficaS en donde se desarrollan las actividades de una secci6n de la em- 
presa. 

La Departamentalizaci6n por producto.- Se da ésto por la multiplicidad

de funciones, decidiendo agrupar las actividades en base a los produc- 
tos o líneas. 

La Departamentalizaci6n por clientes.- Surge en aquellas empresas en - 

donde su punto clave son los clienr-es, agrupando sus actividades hacia
éstos. 

La Departainentalizaci6n por proceso o equipo.- Se refiere a las empre- 

sas cuya funci6n es la manufactura, agrupándose las actividades en base

al Prc)ces0 0 tÍPO de ecluiPO utilizado en dicha erpresa. 
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6. IA rqTEGRAcioN. 

Es la que determinará qué hombres, materiales y recursos son los adecua

dos y necesarios para realizar las actividades de la empresa. 

6. 1. Su funci6n. 

Su princípal función de la integraci6n es la de proporcionar personal

en la estructura de toda organizaci6n, debidamente seleccionado y evalua

do, valiéndose de la descripci6n y evaluaci6n de los diferentes puestos - 

que compondrán a la eirpresa para que sean ocupados por este personal, con

el fin de que obtengan un 6ptimo rendimiento y desarrollo eficaz. 

Ia integraci6n siempre debe ser vista hacia el futuro, ya que el per- 

sonal es seleccionado y capacitado para cubrir los pUestos presentes y - 

que más adelante éstos mismos empleados sean capaces de desempeñar otros

puestos diferentes, lo que es beneficioso tanto para el empleado como pa- 

ra la propia empresa. 

El primer Paso que se debe realizar para la integraci6n es la elabora- 

ci6n de un plan, en donde se estructuren los diferentes Puestos, así como

las caracteristicas que deben de cubrir los solicitantes. Posteriormente, 

se hará un inventario de los recursos humanos con que se cuenta, para sa- 

be -L de esta manera en qué medida necesitan personal, o en crué áreas será

necesario que se capaciten dichos empleados. Por lo general, después del

inventario, se descubre que existe una brecha grande entre lo esperado

con lo que se cuenta en la actualidad. 

Y por iltimo, serán los planes para el desarrollo del Personal, Un

programa de desarrollo debe ser especifico para que contribuya al creci— 

miento y al mejor rendimiento de los trabajadores, ya que en la actuali- 

dad se ha caido en cuenta de que un entrenamiento se da en forma general
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sin tomar los iDuntos débiles de cada participante. 

Por lo que debe considerarse a la integraci6n como un sistema abierto, 

Ya que tiene contacto con gente, quienes están contínuamente interrelacio

nadas con el medio ambiente influyendo y determinando sus acciones. 

Existe una relaci6n entre las funciones de la integraci6n y la direc- 
ci6n, debido a que se basan en las personas, factor primordial que debe - 

tomarse en cuenta para el éxito o fracaso de una empresa, ya que es un pro
ceso complejo y nada fácil de controlar. 

Para que se brinde un buen desarrollo al personal de una empresa es - 

neoesario contar con programas de integracil6n, entre los cuales están com

prendidos los ascensos, iDrcmociones, contrataciones, reclutamiento, pro- 
cedimientos de selecci6n entre otros. 

Dado lo anterior es indispensable que se sensibilice a los niveles al

tos, para que se puedan dar las DromDciones y el desarrollo del personal

a su cargo, ya que surgen ciertas resistencias para que se efectúen dichos

cambios, provocando con ello, descontento y poco desarrollo de la empresa. 

6. 2. La Pr~ i,5n. 

la Pmanci6n interna brinda a los empleados, de una empresa, el ascen- 

der a un nivel inmediato superior, dejando el puesto más abajo, que será
ocupado por un candidato externo. Esto es motivante para dichos emplea- 

dos a pesar de que se monopoliza y ésto puede contribuIr a la no renova- 

ci6n de ideas y a disminuír la libre competencia, en la que realmente si

se evalúa las potencialidades de los candidatos' para cabrir alguna vacante, 

debido a que se considera tanto Dersonal interno como externo. 

6. 3. Valuaci6n de puestos. 

Actualmente existe una deficiente valuaci6n de puestos pese a la im— 
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portancia que ésta reviste, ya que afecta tanto a la remuneraci6n, pres- 

tigiO, d~ i&l de oficinas y aspectos importantes que afectan a aquellos
que los ocupan. 

Existen diferentes tipos o métodos para la valuaci6n econánica de los

puestos y son los síguientes: 

YAtodo de comparaci6n. 

En donde de acuerdo a puestos clave, en m>_e ya existen normas y un sala

rio determinado, se empiezan a diferenciar los demás en base a éste, de— 

terminando en forma ecoparativa entre los salarios que están dados de a— 

cuerdo al ~ cado existente. 

Método de factores. 

Se basa en factores existentes del puesto en donde se. le asigna impor- 

tancia y puntos en forma numérica a cada factor, Estos factores Pueden - 

ser; escolaridad, responsabilidad, experiencia, etc. ( previamente especi- 

ficados, a través de un manual que los describe). Una vez realizadas las

evaluaciones se lleva a cabo una serie de grados fijando ast el nivel del

salario, de acuerdo a la c~ tencia existente en el mercado. 

Smith y ~ eley( 10) dicen acerca de la integraci6n que " Ios signos de

desintegracián más obvios, serios y obJetivos son un aumento creciente en
el reemplazo de empleados y en la inconformidad. Otros puntos sensibles

son el aumento del descanlento can las Políticas de la cciriDafi-la, con su - 

administraci6n y supervisi6n, con las condiciones laborales y con las re- 

laciones interpersonales en el trabajo. Y obtener a la luz de todos es- 

tos criterios de integracidn, y evaluar las probables medidas de Parte de

los ejecutivos son tareas que, cada vez más, recaen en el psic6logo in- 
dustriaP. 
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7. IA DIREOCIX. 

Ia Direcci6n ideal en un grupo, desde el punto de vista administrativo, 

cuando la persona que tiene el rol formal de líder encauza a las personas, 

en forma adecuada, hacia el logro de los objetivos. la influencia del lf- 

der formal se ejerce tanto en la planificaci6n de las actividades ccmD en
la ejecuci6n de* las mismas" ( 11) . 

Podemos concluIr que- se basa en dirigir a los subordinados a la realiza

Ci6n concreta de los planes o programas de trabajo. 

7. 1. Su objetivo. 

Ia Direcci6n es factor de las relaciones interpersonales que surgen de

la administraci6n de una empresa, es vital que todo aquel integrante com- 

prenda los objetivos para que contribuya a la obtenci6n de los mismos en
forra eficaz y efectiva. Es una tarea complicada para todo directivo dada

su complejidad y falta de controles. 

Para el estudio de la Direcci6n es vital que se tone en primer t6rmino

el objetivo de la empresa, el aspecto productivo para alcanzarlo y sobre
todo el factor humano. 

Se dice que el esfuerzo organizado es oon el fin de obtener beneficios, 

en donde se invierte dinero, se emplea un terreno y se ocupa el potencial
humano para que contribuyan a la producci6n de bienes y servicios a la so
ciedad. 

Mientras Más metas en cDrril- tengan la = rafila y sus trabajadores y - 

mientras mejor se compaginen sus diferentes metas, más cabalmente se rea

lizarán las potencialidades de la organizaci6n y de sus miembros. El prIll

mer paso para aplicar este principio es considerar crue las metas del tra- 

bajador son tan importantes oDmo la de la compañía. 
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Ias metas de la compañía y las del trabajador nunca serán idénticas, 

ni del todo armoniosas. Así y todo, nada es más importante para las cam- 

pañías que reducir los conflictos entre las metas de los trabajadores y la

ernpresa y establecer otras que además de ser comunes sean mas viaorosas" 

12). 

7. 2. El factor humano. 

Se considera al factor h ~. o como un miembro interactuante de un am— 

plio sistema social, formado por su personalidad compleja, con necesidades, 

deseos, aptitudes, siendo la fuerza productiva que toda empresa requiere, 

por lo que es muy importante fomentarles el deseo de cooperaci6n o contri

buci6n hacia los objetivos de la empresa. 

A través del ti~ se han dado diferentes concepciones acerca del fac

tor humano en la empresa, pero dado que es de alcruna manera poco confia— 

ble el seguimiento de una teoría secuencial de la evoluci6n de las ideas

acerca del proceso evoluti-,v de la naturaleza del h ~. e, ya que para que

se estudie dicha naturaleza debe considerarse al hombre ~, m ser inte- 

gral dada su complejidad, siendo un elemento activo de un determinado sis

tema social. 

Así tenemos que el trabajador está influenciado, por su medio ambiente, 

es decir su familia, la escuela, la religión, política, sus propias ambi- 

ciones. Al momento de inaresar a una empresa, estas necesidades e influen

cias están latentes, a pesar que su objetivo al ingresar era la de perci- 

bir un salario a cambio de un servicio; todo ésto debe considerarse para

que en un determinado momento pueda manejarse en forma positiva - 

7. 3. La Orientaci6n. 

La orientaci6n se refiere a dar a oonocer a todo trabajador la activi- 

dad de la empresa, el trabajo que realizará, con qué personal trabajará
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para que de esta manera logre una buena ejecución. 

Para aquellos empleados nuevos, dicha informaci6n estará dada por el de

part~ to de Personal indicándoles el giro de la misma, su trayectoria, - 

el salario, horas y beneficios adicionales, lugar de trabajo, pero el jefe

directo del nuevo empleado proporcionará mapres datos que servirán para - 

que realice mejor su deserpeño laboral. 

Existe la orientación continuada dada por las nuevas metas, cambio de - 

actividades, de personal, de polIticas, ésta información se da a través de

la = munícaci6n escrita ccmo n~ randa, boletines, etc., o por camunicaci6n

oral com: conferencia, reuniones de cemités y sesiones diarias de entrena

miento. 

En lo que se refiere a la orientación de los superiores, 6sta es ¡ nade- 

cuada dad aiue ellos mismos se mantienen enterados por ~ o de informes

de control y de reuniones, pero es necesario que se mantengan al tanto a

los supervisores sólo por aquella informaci6n que realmente sea de impor- 

tancia. 

7. 4. Tipo de órdenes. 

Son de vital importancia las órdenes que se dan a los subordinados ya

que éstas mDdifican, detienen o encauzan una actividad que repercute en - 

beneficio o en contra de la empresa. Una 6rden debe contener una instruc

ci6n dirigida de un supervisor a un subordinado que pertenezca a la misma

división, o unidad o departamento a fin de que se lleve a cabo y se logre
alcanzar los objetivos de la empresa. 

7. S.— Delegaci6n de autoridad. 

Para que se dé la delegación es necesario que un superior le conceda

al subordinado autoridad para que actúe de acuerdo a su criterio dentro

de un área de la empresa. 
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Dada la asignaci6n de funciones se deben especificar los objetivos, 

pa . ra evitar cualquier confusi6n con la realizaci6n del traLajo. 

En base a las asignaciones dadas puede existir una delegaci6n de auto- 

ridad en donde no se presenten problemas para llevarlas a cabo, por medio

de una gráfica probada de autorízaci6n. 

En lo que se refiere a la autoridad ihplScita, está dada por aquellos ad- 

nánistradores que teniendo tal autoridad se hayan excedido, todo ésto con

el fin de obtener los nejores beneficios para la empresa en que trabajan. 

Ia autoridad que es rígidamente delegada trae consecuencias negativas

ya que un administrador que es de este tipo, no prepara a su sucesor, en- 

torpece el crecimiento de la empresa, y puede no darse la departamental¡- 
zaci6n

La autoridad delegada positivamente contribuye a la formaci6n de nuevos

administradores, lo cual se refleja en el crecimiento de la empresa, debe

existir una oomunicaci5n abierta entre el superior y el subord ado, así5 in

oamo un arado mayor de autoridad en form gradual. para que vaya adquiríen

do confianza y experiencia a medida que logren un buen desarrollo se les

irá dejando solos para que ideen y mejoren algunos aspectos que ellos cm

sideren adecuados y necesarios para realizar mejor sus tareas. 
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8. EL CO~ L. 

Contribuye a la realizaci6n 6ptima de los procíramas, mediante el estu- 

dio comparativo de resultados reales contra los estímados. 

8. 1. Su finalidad. 

El control es una funci6n administrativa que tiene por objeto la eva— 

luaci6n y correcci&ñ de las funciones o tareas que realizan los subordina

dos a fin de llevar a cabo los objetivos y planes de la erpresa. 

Para que se lleve a cabo el sistema de control deben existir dos pre - 

requisitos que son: 

Los controles requieren planes. 

Es necesario crue el control se base en los planes, los cuales deben ser

claros, completos y bien integrados de esta manera se sabe que es lo que

se espera. 

los controles requieren estructura organizacional. 

Para determinar si algo anda mal en una empresa es necesario saber en

d6nde está la responsabilidad por la desviaci6n de los planes, ésto es - 

definir en qué persona está recayendo tal responsabilidad, ya que sus fun

ciones o actividades no son las adecuadas, dado ésto es necesario anali- 

zar la estructura organizacional para efectuar la oorrecci6n. 

8. 2. Su proceso. 

El proceso básico de control contiene tres pasos: 

1. Establecimiento de estándares.- En base a los planes, se establecen - 

normas especiales, las cuales serán los criterios de evaluaci6n, son las

partes escogidas de un determinado plan de donde se obtienen y se reali- 

zan las medidas de evaluaci6n para que proporcionen informaci6n al direc

tivo sin que éste tenga que ver cada paso de su realizaci6n. 

Las normas pueden ser objetivas como la administraci6n por objetivos, 
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expresada en términos cuantitativos y cualitativos, en términos físicos

como cantidad de producto, unidades de servicios, horas -hombre, etc., en

términos monetarios corro costos, gastos de capital, etc. 

2. Medidas de des~ . - Si una norma es la adecuada, ya que proporcio- 

na los medios por los cuales se informa al acIministrador del desempeño de

sus subordinados, es fácil determinarlo, pero existen ciertas funciones - 

que son menos técnicas y que su evaluaci6n resulta difícil, ya que a madi - 

da que se apartan dichas funciones de lo técnico se tornan más ~ lejas

y más ~ rtantes, pero se deben de evaluar en forma cualitativa como: la

ausencia de huelgas, el entusiasmo y lealtad de los subordinados, etc. - 

Aunque en la actualidad se están dando técnicas más avanzadas de ~ ici6n

más objetivas en estos ni -veles. 

3. Correcci6n de las desviaciones.- Una vez cue se han deterirtinado las - 

normas en base a la estructura organizacional y se ha finado la medici6n, 

se detectan más rápidamente las desviaciones y se da la medida correctiva

correspondiente. Dicha correcci6n se realiza, ya sea reestructurando los

planes, reclasificaci6n de funciones, mediante asesoría adicional, entre- 

narmento o despido, ya que el proceso de cx:>ntrales es una forma útil y - 

operacional de organizar el conocimiento. 

8. 3. Pasos importantes del control. 

Para que un control cumpla oon su cometido debe basarse en: 

a) Planes y puestos. 

b) Los individuos y personalidades. 

c) Tas necesidades de eficiencia y efectividad. 

Los controles deben adecuarse a los planes y a los puestos. 

Dado que cada plan, tipo y fase de una operaci6n es único se deben ¡ m

plantar sistemas de control para cada caso específico, reflejando los -- 
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planes de la empresa. ID mismo sucede con los puestos, dadas sus funcio

nes se deben establecer dichos controles. Existe una correlacci6n entre

los controles y los planes, ya que para crue se lleven a cabo dichos pla- 

nes debe existir un buen sistema de control. 

Ios controles deben planearse según cada administrador individual y - 
por su personalidad. 

Es de importancia que un administrador ~ renda el sistema de control, 

ya que no se podrá llevar a cabo si no lo entiende, es por 6sto importan- 

te que los controles se presenten en form adecuada a la personalidad del

individuo para que 6sta infornaci6n sea oomprensible. 

Los controles deben señalar las excepciones y los puntos crIticos. 

Se da im principio que es el de la excepcí6n, el cual deberá ser a~ 

pañado en la práctica por el principio del control del punto critico, és- 

to es que en algunas áreas una desviaci6n grande p~ no tener tanta im- 

portancia que en un área muy diferente a la otra, cualquier desviaci6n se
r.fa catastr6fica. 

Ins controles deben ser objetivos.- Es rmiy importante que las no~ - 

iriplicadas en el control sean determinables, cuantificables y verificables, 
aunque en ocasiones se presentan normas cualitativas sin que estos térmi- 

nos se cumplan. 

Los controles deben ser flexibles.- Esto se da ya que en ocasiones un

plan puede fallar o es neoesario algún cambio, el sistema de control debe

tener flexibilidad para qi>- siga funcionando efectivamente. 

los controles deben ser econ6micos.- Esto está determinado por la mag- 

nitud de la empresa, se puede decir que un sistema de control es eficien- 

te cuando determi-na las causas de las desviaciones de los planes de la em

presa y cuando emplea el m1nimo costo. 
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Ins controles deben conducir a la acci6n correctiva, ya que su princi- 

pal funci6n es la de evitar cualquier desviaci6n de los planes ya estable- 
cidos. 

8. 4. Las normas. 

A través de las normas se establece y se iráde el desempeño real contra
el esperado. Surgeii éstas; -debido a que no se necesita ~ esté presente

el gerente para que se realice todo el proceso de ejecuci6n, por eso es

de vital importancia que se seleccionen los puntos críticos, ya que de es- 

ta manera muestran si se está alcanzando el plan trazado originalmente. 

Asimismo, contribuye a expander el área de rrandoy economiza en los cos
tos y opti1niza la camunicaci6n. Dada la gran variedad de actividades crue

realizan los administradores es difícil elaborar un manual de control, és- 

te será realizado de acuerdo a las actividades y necesidades específicas
de cada empresa. 

Como ya hemos visto en este capítulo la importancia que reviste el pr l
ceso administrativo para que toda empresa pueda sobrevivir es fundanental. 

Un factor primordial cnie no puede olvidarse es el bumano y es por Isto el
énfasis que mar~ s también en la administraci6n del personal, la cual - 

verems a contínuaci6n. 
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SEGUNDO CAPITULO

1. LA ADMMISTRACION DE PERSONAL. 

Para que toda eirpresa pueda operar con eficiencia es necesario que cuel! 

te con recursos de carácter material, técnico, financiero y humano, los - 

cuales deben ser correctamente integrados, conservados y desarrollados, - 

para así obtener su máxima eficiencia. 

Dentro de las funciones de la integraci6n se contempla el reclutamien- 

to, selecci6n, adiestramiento, ascenso y retiro de los empleados, en don- 

de dichas técnicas persiguen la mfixim eficiencia y cooperaci6n del traba- 

jador. dichos elementos están interrelacionados entre sí y dan apoyo neoe- 

sario para lograr el objetivo de la administraci6n de personal. 

Es por eso que desde la primera guerra mundial se ha erpezado a reco- 

nocer la importancia de. la Administraci6n de Personal y de c6mo ésta in— 

fluye en el éxito o fracaso de toda empresa, dando origen a estudios, prin

cipios y métodos a través de la investigaci6n y experiencia. 

Para que una empresa sobreviva es necesario tener controlados sus aos— 

tos y es precisamente aquí en donde interviene el costo efectuado hacia el

personal que labora en la empresa, el cual está en base a su productividad, 

y es donde la administraci6n de personal entra en acci6n para asegurar que

los empleados valgan lo que se les paga y ésto sea lo que ellos se mereoen. 

Es por eso importante la administraci6n de personal, en donde sus funciones

de selecci6n, entrenamiento y asignaci6n de pue- tos a los empleados sea cm

parable a la aportaci6n cRie estos dén, con el salario que se les asigne. 

2. SU FUNCION. 

Las funciones de la Administraci6n de personal son cinco: 
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A) El Mleo.- En donde su objetivo es lograr que todos los puestos sean - 

cubiertos por personal id6neo, de acuerdo a una adecuada planeaci6n de re- 

cursos humanos, las subfunciones de -1 empleo son ( de acuerdo a Romero Betan- 

court) las siguientes: 

Reclutaniento

Selecci6n

Inducci6n

Integrací6n, promoci6n y transferencias. 

Vencimiento del contrato de trabajo y retiro. 

B) Administraci6n de salarios.- Su fin es cOmpensay mediante un sistema - 

de MMUneraci6n justo y equitativo a los trabajadores de acuerdo al esfuer- 

zo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto. - 

Esto basado en los salarios rqfnims de cada regi6n y de acuerdo a la valua

ci6n de puestos y encuestas sobre el mercado de trabajo existentes. 

Las subfunciones son: 

Asignaci6n de funciones. 

Determinaci6n de salarios. 

Calificaci6n de néritos. 

Incentivos y premios. 

Control de asistencias. 

C) Relaciones internas.- El mantener, desarrollar y conciliar los intere- 

ses tanto de la direcci6n conn del personal es su principal meta. 

Las subfunciones son: 

Comunicaci6n. 

Contrataci6n. 

Disciplina. 

Plotivaci6n del personal. 
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Desarrollo del personal. 

Entrenamiento. 

D) Servicios al personal.- El satisfacer las necesidades, ayudarles en - 

problemas de seguridad y bienestar personal a los trabajadores es su prin- 

cipal funci6n. 

Las subfunciones son: 

Actividades recreativas. 

Seguridad. 

Protecci6n y vicrilancia. 

E) Planeaci6n de recursos humanos.- El efectua estudios hacia el futuro

de la estructura de la empresa, ~ rendiendo con ésto tanto análisis de

nuevos puestos como la capacitaci6n de los trabajadores para ocupar éstos, 

llegando inclusive al reclutamiento y seleoci6n del nuevo personal. 

A principios de este siglo la Administraci6n de Perscnal era ejercida

por cada jefe de departamento, era quien oontrataba, hacia los despidos y
te~ ti~ de las funciones, pero conforme se fueron haciendo las fun- 

ciones de producci6n más cmplejas fu6 necesario que una persona se dedi- 

cara exclusivairente a efectuar dichas funciones, surgiendo así el primer

especialista en personal, quien llevaba los registros, y al incrementarse

las cargas de trabajo y anpliarse las responsabilidades hubo necesidad de

contar con más personal para que realizara determinadas funciones de este

incipiente departamento de personal. 

El objetivo de la Administraci6n de Personal es la de adquirir perso- 

nal y propiciar su desarrollo, la utilizaci6n y mantenimiento de la fuer- 

za de trabajo y de que se lleven a cabo las funciones de la empresa. 

En lo que se refiere a la adquisici6n.- Están contemplados tanto el re- 
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clutamiento com la selecci6n. El reclutamiento puede ser desde la pre— 

sentaci6n espontánea de los solicitantes hasta un estudio para captar a - 

candidatos calíficados. - 

La selecci6n consiste en escoger entre los candidatos a aquellos que - 

rerman mejores requisitos para cubrir las vacantes de la empresa. 

El desarrollO.- Es el que nos ayudará a educar y entrenar al trabajador

ya sea para mantenerse actualizado en lo que a su trabajo se refiere o - 

para una pramoci6n futura, esta capacitaci6n se hace tanto de sus habili- 

dades y conocimientos como de aptitudes y cualidades de personalidad, pu- 

diendo presentarse este desarrollo a través de un proqrama estructurado, o

a través de una manera infórmal dada por la práctica, lo cual carece de

objetividad y se cae en el error de elegir a personas Que no son las — 

id6neas para cubrir el puesto, es por ésto la inportancia de contar con - 

un programa ya estructurado, en el cual reditua á en mejores y mayores be

neficios tanto para la empresa como para el trabajador. 

I- utilizaci6n del personal.- Se refiere a la asignaci6n del personal

a puestos que pueden deserpefiar de la mejor manera y donde se requieran - 
de sus servicios. 

La remuneraci6n.- bbtiva al empleado para que éste dé su mejor esfuer- 

zo, por eso es importante que se realicen valuaciones econdÍmicas de los - 

Puestos, que sean una paga justa para el empleado. Dentro de la remunera

ci6n también están contemplados al mos beneficios ccm son las vacacio- 

nes pagadas, días festivos y servicios médicos entre otros. 

I.a sociedad industrial se caracteriza por los avances tecnol6gicos y
científicos dando ~ resultado la creaci6n de nuevos productos y servi- 

cios, los cuales a su vez han influIdo en la creaci6n de nuevos puestos

en las diferentes Empresas. 
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Todos estos cambios han contribufdo a que se capacite y se entrene al - 

personal para ocupar los diferentes puestos, así ~ a solicitar personal

con mayor grado de habilidad y educaci6n, lo que hace que se ponga mayor

atenci6n a la selecci6n y reclutamiento del mismo. 

Debido al avance tecnol6gico hay ocasiones en que éste propicia el des- 

plazamiento de los empleados, creando dificultades tanto con el sindicato

como con los empleados, lo que proix>ca que se elabore un buen programa pa- 

ra que sean mínimos los dafbs que se ocasione al empleado y no baje la efi

ciencia en los mismos y cont-inuen en la empresa. 

A continuaci6n trataré una de las subfuncíones crue es la Selecci6n de

Personal, ya que su estudio es vital para el prop6sito de la presente. 

3. SEI CION DE pERSONAL. 

El principio alrededor del cual gira la selecci6n de personal es la - 

adecuaci6n de hombres a funciones. El hombre correcto para el trabajo co- 

rrecto, en éstos términos debe procurarse adaptar a los hombres a las fun- 

ciones, no las funciones a los hcímbres"( 13). 

Ia selecci6n de personal comprende al conjunto de actividades encamina

das a elegir a aquel candidato que mejor reúna los requisitos para cubrir
un determinado puesto tanto presente ~ futuro. 

A principios de este siglo es cuando surge la selecci6n técnica debido

a las necesidades de la guerra por elegir entre un gran conglomerado, a

aquellos individuos con mejores caracterIsticas. para desempeñar una tarea

específica, basándose en los avances científicos de aquella época y apor- 

tando a su vez, tAcnicas menos subjetivas y más refinadas, lo cual ha per

irátido que en la actualidad se cuente con una elecci6n más adecuada de - 

candidatos por medio de evaluaciones tanto fisicas y mentales de los mis
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ms, oontando con una serie de técnicas ccm la entrevista, las pruebas

psicol6gicas, los exán-enes médicos, entre otras que contribuyen' a dicho

fin. 

Es inportante que la selecci6n esté fundamentada en una base s6lida, 

ya que de esta manera habrá mejores empleados que des~ fien sus funciones

en forma eficiente y eficaz, contribuyendo as! a una mejor producci6n pl

ra la empresa y bienestar del empleado. 

Para que el programa de selecci6n se lleve de la mejor manera posible, 

es necesario crue tanto el departamento de selecci6n como los demás depar- 

tamentos trabajen en forma oonjunta para que se unifiquen los criterios

en lo que se refiere a requisitos, necesidades y características de las - 

vacantes y se le déla importancia que la selecci6n implica y a su vez pro- 

porcione buenos elerrentos a los demás departamentos. 

El costo de hacer una mala selecci6n es ya alto, pero tiende a incre- 

mentarse. Se van haciendo más comunes a las garantías de estabilidad en

el enipleo como resultado de la legislaci6n o de convenios con los sindica

tos. Al aumentar las garantías de estabilidad, se hace cada vez más atrac

tivo para los empleados quedarse en una empresa, y el resultado es que -- 

mientras más dure una persona no satisfactoria mas le costará a la ccnipa- 

la... El costo de un empleado mal situado es menos obvio, pero igualmente

alto; las posibilidades de que un empleado vaya a dar a un trabajo que no

le guste y que realice mal van en aumento. Los costos sociales de una ma- 

la selecci6n son menos tangibles, pero también van -incremntándose"( 14). 

Dado lo anterior es jirportante que la empresa al realizar la selección

trate de conocer lo mejor posible a la persona que se va a contratar, el

trabajo que va a desarrollar y la situaci6n en la que va a realizarlo, to

do esto va a ser posible por medio de la predicci6n, que es el factor pri
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mordial en el proceso de la selecci6n de personal. 

Por nedio de la predicci6n se intenta conocer ~ va a actuar una per- 

sona en el futuro, dicha infórmaci6n es una miestra de la conducta presen- 

te o pasada que se obtiene a través de pruebas, entrevistas, histo,+.ia la- 

boral, escolar, etc. 

Me avocaré especIficamente a las principales ca acterísticas de la en- 

trevista, en la que encontramos que, 

4. LA ENTREVISTA. 

La entrevista es un instrumento sencillo y valioso, su iniportancia y - 

validez están en relaci6n a aquella persona que la eniplea, es una técnica

que implica poco costo y que puede utilizarla casi todos, ya que
1

s6lo se

requiere de experiencia, así como de la profundizaci6n en algunos aspectos

que pueden arrojar informaci6n relevante aoerca del entrevistado y contar

así con elerrentos valiosos crue nos permitan llegar a tomar una decisi6n - 

en m mamento determinado. 

Una conversaci6n o ocimunicaci6n, oral y personal, entre dos personas, 

con un prop6sito definido que, en nuestro caso, es el de investigar alg1n

aspecto, y conducida bajo tm sistema apropiado"( 15). 

La entrevista es una situaci6n psicosocial con-pleja cuyos diferentes

funciones, auncrue formalnente analizables, se disocian difícilinente en la

práctica profesional"( 16). 

Tal entrevista es, principalmnte, una situaci6n de comunicaci6n vo- 

cal, en grupos de dos, más o menos voluntariarente integrada, sobre una - 

base progresivamente desarrollada de experto -cliente, oon el prop6sito de

elucidar pautas características del vivir del sujeto entrevistado, el pa- 

ciente o el cliente, y quá pautas o normas experúmnta ccmo particular— 
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mente productoras de dificultades o especialrrente valiosas, y en la revela

ci6n de las cuales espera obtener algrín beneficio"( 17). Aunque cabe acla

rar que para el psio6logo del trabajo, durante el proceso de selecci6n la

entrevista es una técnica, donde el prop6sito que persigue es el de obte- 

ner informaci6n de un candidato, que posiblemente se convierta en un nuevo

integrante d& la organizaci6n. 

Se dice que todo aquel profesionista que tiene contacto directo con los

individuos tratando alg(1n problem hunano, o bien recabando informaci6n en

una relaci6n cara a cara, son los que utilizan la entrevista ecímo tácnica

profesional. 

La entrevista se desarrolla en tres pasos básicos que son: 

A) Preparaci6n de la entrevista que consiste en: 

Precisar el objetivo de la entrevista y aplicar las reglas de la observa

ci6n. 

Conprobar si existen otras fuentes de informaci6n que sean objetivas que

pueden ser nás Cítiles o que no sea necesario la entrevista. 

Preparar una gula de los aspectos rás importantes a tratar. 

Contar con un lugar adecuado para realizar la entrevista. 

infornar acerca de la realizaci6n de la entrevista, así como su finali- 

dad; en caso de que sea una entrevista espontánea no se recomienda ésto. 

Determinar el núm= de entrevistas que se realizarán, (5sto va en rela- 

ci6n al problema que se va a tratar. En el caso de recabar informaci6n

sobre opiniones se aconseja que por lo menos se realicen treinta entre- 

vistas. En el caso de una entrevista de selecci6n se recomienda una pre

liminar y otra posterior a la aplicaci6n de los exá~ s. 

Aqul el Psíc6logo del trabajo debe de tener presente una serie de aspe2

pectos y técnicas para obtener éxito y crue la entrevista se cnnvierta en
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un instrumento objetivo, que resulta de utilidad. 

B) CL'm se desarrolla. 

Se debe explicar el fin de la entrevista, así camo el beneficio que se

obtendrá de ella, tratando de interesar al entrevistado para lograr que

se realice de la mejor manera posible. 

Se de iniciar con un rapport adecuado para que favorezca la entrevista. 

Se iniciará con preguntas fáciles de contestar, lo que contribuye para

la contestaci6n de las preguntas más profundas. 

Debems permitir que el entrevistado exponga su versi6n y aclarar s6lo

aquellos aspectos que despierte duda o exista alguna omisi6n. 

Se le hará una pregunta a la vez para que de esta manera no se presente

confusi6n al contestar. 

Se deben anotar aquellos factores irportantes que sean clave para nues- 

tro estudio o problema a tratar. 

Escuchar con atenci6n, se interrumpirá s5lo para aupliar, aclarar o cuan

do haya alguna desviaci6n del tema oentral de la entrevista. 

No mostrarse i_npaciente, ya que ésto limitaría los datos que nos propqr

cione el entrevistado. 

Cuando una entrevista se alargue y muestre cansancio en entrevistado, 

podemos contar alguna anécdota con relaci6n a lo tratado y continuar

con la entrevista. 

No debems emitir juicios ni contradecir al entrevistado. 

Efectua una intensa observaci6n hacia el entrevistado sobre su actitud, 

seguridad, timidez, nerviosismo, etc. 

Para real -iza preguntas difíciles o bochornosas se debe preparar con - 

otras de fácil respuesta. 

Evitar preguntas capciosas. 

Estar seguros de que se realizaron todas las preguntas que necesitabamios
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con el fin de evitar una segunda entrevista por olvidar alg6n aspecto. 

Se realizará un resuffen de la entrevista y se mrprobará con el entre- 

vistado para cmfirrwr la informaci6n proporcionada, nc) se dirán las ob- 

servaciones hechas por nosotros. 

Es importante saber entrevistar y no ser entrevistado. 

c) 05ro se sumariza. 

Terminada la entrevista se debe hacer el resuffen con nuestras observa— 

ciones. 

Evaluar los hechos en base a lo que el entrevistado nos inforin6, su opi- 

ni6n, y nuestra opini6n acerca de estos datos proporcionados. 

Cbnprobar las respuestas del entrevistado por otros rredios. 

Tratar de tabular las opiniones y deducir las tendencias del entre -vista
do. 

5. TECNICAS DE IA ENTIu-mSTA. 

Com ya lo mencionamos con anterioridad, la entrevista cuenta con téc- 

nicas para el estudio del o~ rtamiento, en donde el entrevistador debe

observar dichas reglas que le ayudarán para lograr con eficiencia los ob- 

jetivos que se pretenden alcanzar. 

Técnica de la observaci6n.- En donde para poder llevar a cabo es nece- 

sario que el entrevistr-dor cuente con buena salud, que sepa ~ arar, dis

tinguir y advertir los camb¡ os de situaci6n que puedan producirse, contar

con conocimientos necesarios para camprender, elegir y deterininar lo que

ser observado, siendo éstas las realas para la técnica de la entre- 

vista. 

los entrevistadores suelen apoyarse en las escalas de estimaci6n o de

valoraci6n, en las que vacía la informaci6n para evitar que se pierdan - 

los datos relevantes, así com para ahorrar ti~ , pero tiene a la vez
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su lado negativo, ya que corta la iniciativa del entrevistador, así cxwm

puede verse influenciado por el efecto de halo, presentando un diagn5stico

afectado por sus prejuicios y parcialidades y perder así un buen candidato

Técnica de cuestionario escrito.- Se reccnúenda debido a que reduce la

acci6n de la entrevista, por las preguntas estandarizadas. 

La encuesta de opini6n pt%lica.- Es una técnica que consiste en obtener

informaci6n de un grupo ya determinado, sus opiniones o actitudes sobre al

gún problema de interés comán. 

Técnica de ayuda a la espontaneidad.- En donde por medio del rapport se

disminuye la ansiedad del solicitante y contribuye a que recibaros nejor

informci6n del micm, por eso es necesario contar con un ambiente físico

apropiado, es decir en privado, sin interrupciones, darle un cordial salu- 

do, cuidar las expresiones faciales y vocales, iniciando con una charla - 

sobre generalidades, con una pregunta introductoria global, crear un cli- 

m de aceptaci6n, proporcionar cunplidos, motivarlo para que prcporcione

informaci6n, realizar pau as calculadas, presentar un poco de humr, lle- 

var la secuencia de la entrevista, saber eniplear la sutileza y el tino. 

Técnica del eco.- En donde para que el entrevistado continue hablando

sobre el mism tema se repite la altima frase que dijo. 

Técnica del silencio.- Se basa en el absoluto silencio por parte del

entrevistador cuando el candidato ha terminado de hablar, con el fin de

que continue con el tem anpliándolo y a la vez^presionándolo con esta

situaci6n. 

Actuar ~ el jefe jue va a tener.- Es aquí donde el entrevistador - 

creará un ambiente determinado o actuará en base a -la realidad a la que
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se enfrentará el candidato con el fin de predecir su actuaci6n. 

Técnica de confrontaci(5n. Es la que se lleva a cabo cuando un candidato

exagera sobre algunos puntos, el entrevistador pedirá pruebas o datos pa- 

ra corroborar lo dicho. 

Dejar que el entrevistado establezca el ra - P- piDort.- C neralmente es usa

da cuando se entrevista a vendedores para medir su i-niciativa, se inicia

con una suave exclamaci6n y se guarda silencio y de esta manera surge la

relaci6n inicial de la entrevista. 

Técnica del uso del agrado.- Es una técnica que se utiliza con el fin

de conocer la reacci6n del solicitante ante el apoyo, se da cuando éste

habla y el entrevistado hace crestos de aprobaci6n. 

Uso del desagrado.- Es una técnica de presi6n, ya que el entrevistador

hará gestos de desaprobaci6n para ver el grado de inseguridad o nervio- 

sismo del sujeto. 

Presi6n emocional.- Es mediante la confusi6n y contradicci6n de lo di- 

cho por el solicitante para ver su control erocional. 

Presi6n de tiempo.- Se realiza con el fin de ver la capacidad de orga- 

nizaci6n, indicándole al sujeto un límite de tiempo para realizar la en- 

trevista. 

6. IA WnT?LMSTA EN LA SEIECCION rE PERSOMM. 

La entrevista es una de las más antiguas técnicas usadas en la selec- 

ci6n de personal, la cual por lo general es de corta duraci6n, que va des

de los cinco minutos hasta 45, basada en una pecrueña muestra del comporta

miento del entrevistado, el cual tratará de dar su mejor imagen. 

En ccntadas ocasiones se contrata a la persona sin antes realizar la

entrevista de selecci6n, lo que se considera como un sistema poco estan- 
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darizado y cuantificado, ya que la informaci6n que se busca, el c6mo se - 

obtiene y el fin para lo que se utiliza va en relaci6n a cada persona que

realiza dicha entrevista, sin e~ cp el Psic6logo del trabajo cueenta con

conocimientos que le permiten elaborar instrumentos para estandarizarla y

hacerla objetiva. 

Ies usos que se le dan a la entrevista del departamento de personal es

con los siguientes fines: 

a) Contrataci6n de personal. 

b) Detecci6n de motivos de renuncia de los enpleados. 

c) Para obtener informaci6n acerca de alg6n problem. 

d) Detecci6n de necesidades y de conflictos internos de la eirpresa. 

e) Para realizar ajustes del eírplea y su puesto. 

f) Para obtener cooperaci6n de los enpleados. 

g) Para captar informaci6n de diversa índole. 

Las personas que intervienen en una entrevista son: el entrevistador, 

que será el que obtendrá cierta informaci6n y el entrevistado, quien pro- 

porcionará dicha informaci6n, la entrevista será oral y personal rxúc~- 

te, de cualquier otra forma no se puede llevar a cabo, persigue un fin de- 

terminado, en donde el entrevistadcrá- mostrar una actitud de observa- 

ci6n intensa de la conducta del entrevistado, para que de esta manera lo- 

gre más elerentos con los cuales contar para realizar una valoraci6n lo

más real posible. 

En base a los metodos que utiliza la entrevista de selecci6n se le pti 

de clasificar en: entrevista modelada, entrevista no dirigida, entrevista

de presZn, entrevista de consejo y entrevista de grupos. 

La entrevista modelada.- Es ~ lla cRe está organizada y planeada ~ 

con el fin de evitar errores, contando oon el entrenamiento del entrevis- 
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tador para lograr alcanzar su objetivo. 

Chruden menciona cuatro ventajas que son: 

l- Hace Posible una cobertura sistemática y ~ leta de toda la informa- 

ci6n necesaria para predecir el éxito o fracaso probable del solicitante

al des~ fiar el puesto. 

2. Guía al entrevistador para obtener los hechos y descubrir la inforr a- 

ci6n valiosa acerca del solicitante. 

3. Proporciona un grupo de principios para usarse en la interpretaci6n de

los hechos obtenidos, con el prop6sito de juzgar lo que el solicitante - 

hará, en adici6n a lo que el solicitante puede hacer. 

4. Proporciona un medio para minimizar las parcialidades y los prejuicios

del entrevistador"( 18). 

Entrevista no dirigida.- En este tipo de entrevista se le da un auplio

rango de libertad de expresi6n al entrevistado mediante preguntas genera- 

les y que el entrevistador escuchará atentamente, no discutirá, utiliza - 

s6lo preguntas breves, no interr~, pero este método es de los más diff

ciles sobre todo para el entrevistador principiante. 

Entrevista de presi6n.- surgi¿5 esta técnica en la segunda guerra rmm

dial, la cual era utilizada para seleccionar personal de espionaje, ac - 

tualnente es poco usada en los negocios y se necesita entrevistadores muy

bien entrenados para realizarla, ya que provoca una actitud hostil y de- 

fensiva de los entrevistados, se realiza con el fin de determinar su con- 

trol emocional. 

Entrevista de consejo.- En ésta técnica se utiliza a un grupo de entre- 

vístadores quienes preguntarán y observarán al candidato y posteriormente

darán su informaci6n de manera global, se usa para puestos administrativos

y ejecutivos. 
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Entrevista de grupo .- Se efectria a nivel ejecutivo mediante una dis- 

cusi¿Sn de grupo en donde están integrados tanto los ejecutivos de la emprIl
sa como los candidatos, facilitando la observaci6n de los factores princi- 

pales para dicho puesto, ahorrando ti~ y una acertada decisi6n de selec- 

ci6n. 

Es importante ¿lue se realide la entrevista al personal que se piensa - 

contratar, a pesar de que se cuente aon estándares muy bien establecidos, 

ya que los patrones oonsideran crue la informaic5n del solicitante y las — 

observaciones del entrevistador dan una base más s5lida para la contrata- 

ci6n de personal. 

Es valiosa la entrevista siempre y cuando se use apropiadamente, ya que

en ocasiones s6lo se utiliza para recabar informaci6n, no siendo éste su - 

principal objetivo, actualmente existen linútaciones, las cuales se pueden

eliminar siempre que se ffil un verdadero entrenanúento a los entrevistado- 

res. 

La entrevista es partte del proceso de selecci6n, en donde se establece

un contacto personal con el candidato y se observará su apariencia, su voz, 

sus actitudes y características personales, las cuales pueden influIr para

ocupar un puesto, asimismo se verificará la informaci6n proporcionada en

la solicitud y se obtendrán datos adicionales. la entrevista contribuye

para aclarar dudas del solícitante, para negociar el sueldo, convencer si

es neoesario al candidato, para informarle si fué aceptado o no. 

Otra de las funciones que realiza el Departamento de. selecci6n de per

sonal es la entrevista de salida en donde; 
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7. LA ENTREVISTA DE SALIDA. 

La entrevista de salida es el complemento del proceso de la

Selecci6n de Personal, ésta técnica se está utilizando en la

mayoría de las empresas, ya aue a través de ella se pueden co

nocer qué piensa el empleado que renuncia, en relaci6n a: la

política de personal, del sueldo, del ambiente laboral y sobre

todo el. motivo que lo induce a separarse de la empresa. Todos

estos datos contribuyen a disminuír la movilidad del personal
en el futuro. 

El empleado al dejar de prestar sus servicios tiene dere- 

cho a que la empresa le liquide todas las percepciones que se
ha hecho acreedor. 

Según el artículo 84 de la Ley Federal de Trabajo: 

El salario se integra con los pagos hechos en efectivo, 

por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habita

ci6n, primas, comisiones, prestaciones en especia y ~ - 

cualquiera otra cantidad o prestaci6n que se entregue - 

al trabajador por su trabajo. 

La organizaci6n está obliqada a tener en cuenta, para la - 

liquidaci6n, el monto de los conceptos antes expuestos Y pa- 

gar, en su caso, la prima de antiguedad y dejar así liquidadc

todo adeudo de la oraanizaci6n con el trabaiador. En caso de

que éste tenga algún adeudo como pristamo personal o responsa

bilidades con la organizaci6n ésta no tiene derecho a descon- 

tar de su salario una cantidad mayor de un mes de salarios, - 

art. 110 de la Ley Federal del Trabajo)" ( 19) 

Es importante llevar un control estadístico de los facto- 
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res de renuncia de los empleados, ya que ésto ayuda a investi- 

gar a fondo dichos factores y contribuyen a corregir algunos - 

aspectos de la empresa que pueden ínfluír en forma determinan
te en las renuncias de sus empleados. 

Es primordial que exista un método en las»entrevistas de
salida, en el cual deberá comprender preguntas sobre la vida

del empleado, tanto dentro y fuera de la empresa a fin de co- 

nocer su trayectoria desde el momento en que ingres6 a la em- 
presa hasta su separaci6n. 

La entrevista de salida puede completarse mediante la opi— 

ni6n del jefe y compañeros del renunciante. 

Su Objetivo

Al llevar a cabo la entrevista se debe: 
1. Detectar los verdaderos motivos de renuncia del empleado. 
2. Qué fallas existen en el Departamento de Personal
3. Si es conveniente retener al empleado que renuncia
4. Ver si la renuncia está relacionada con la actitud de los

jefes. 

S. Si existen algunas deficiencias en la empresa, estudiarlas

para su correcci6n. 

6. Anotar las observaciones más importantes que resulten de la
entrevista. 

Las Principales causas por las que renuncia un empleado son: 

Mejorar el sueldo

Matrimonio

Cambio de residencia. 
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Estudios

Buscar mayor seguridad

Dificultades de adaptaci6n

Malas relaciones

Cambio de actividad. 

Para llevar a cabo la entrevista de salida es convUniente

auxiliarse de un cuestionario en donde estin contemplados los

siguientes puntos: 

Motivo principal de renuncia

Las condiciones de trabajo que existen en la empresa

Las prestaciones y el sueldo

Relaciones, tanto del jefe como de compañeros. 

A través de esta entrevista, en el estudio me- avoqué a de- 

tectar si antes de la Nacionalizaci6n de la Banca existían mo- 

tivos que diferían a los que se daban después de la misma, es

por eso que en el siguiente capítulo me refiero a la Banca, - 

desde sus inicios hasta la actualidad. 



47

TERCER CAPITULO

1. HISTORIA DE LA BAITZA. 

De las antiguas civilizaciones ccmo son la de los Fenicios y Bgipcios, 

quiénes eran comerciantes se puede deducir que fueron los primeros aue — 

euplearon los servicios bancarios. 

Ter~ que en Babilonia tanto los cosechas, mercancías y dep6sitos -- 

del pueblo se enviaba al palacio, dado que los templos eran quienes se en

cargaban de manejar la economía, posteriormente se pas6 esta actividad a - 

los particulares dando origen a las casas ccmerciales y surge así la fun- 

ci6n bancaria. 

Se le atribuve a los babilanios el primer certificado de banco, as -t — 

camo la letra de cambio, aunque algunos autores consideran que el primer - 

banco fiA el de Inglaterra, de una u otra manera todos los pueblos anti - 

guos contribuyeron a que se sentaran las bases de los servicios bancarios. 

En Grecia surgi6 el primer banquero llamado Filostéfono, así también - 

se encuentra cue el estado interviene en el control de la banca griega. 

Encontramos que en Pcm., el colegio de los FIcímens son los que estable

cen por vez primera el fideiccmiso. 

En la edM rredia existi6 un gran auge en el aspecto bancario, ya aue - 

surgen en la mayor parte de las ciudades de Europa este tipo de empresas, 

pero se negociaba con la aplicaci6n de interés s6lo a ricos y extranjeros, 

ya que la iglesia prohibía que se le cobrara diaio interés a los pcbres,- 

pero cuando se presentan las cruzadas la banca se reestablece en este as- 

pecto sin tener consideraciones del nivel social para realizar sus prést 

Mos. 



48

Una de las Más grandes oregranizaciones en lo oue al aspecto financiero - 

se refiere fueroni3s templarios, quienes fueron nantrados por Baldovino- 

II para ejercer vigilancia en Palestina, quienes llevaron a cabo la recau

daci6n en los estados, hicieron caninos, iglesias, ayudaron en la navega7- 

ci6n y agricultura, viviendo naturalnente cano reyes, una vez que fué des

truIda Jerusalán huyeron hasta Par1s en donde les confiscarcn sus bienes - 

y los sentenciaron a muerte, terminando así a los famosos Templarios. 

Los Tóscanos fueron ccínerciantes aue viajaban de una feria a otra, es- 

tableciendo filiales a lo largo de su recorrido para realizar sus negocia

ciones, llevaban con ellos sus imsas, bancos, libros y cajas, y cuando se

encontraban en quiebra se acosturbraba a romper el banco en la mesa, se — 

supone que de ahí surge el ncmibre de banco y bancarrota. Gracias a éstos

banqueros ambulantes se originaron las casas bancarias en toda Ibropa, — 

que conforme fué pasando el ti~ sus weraciones se volvieron cada vez - 

más sofisticadas. 

Al percatarse la iglesia que el hecho de la prohibici6n de cobrar inte

r6s por concepto de PréstanDs de dinero a los pobres, lo que acarreaba nu

chas dificultades y poco desarrollo, permiti6 crue se realizara este tipo

de actividades y es así ccm surge el primer banco de empeño, fundado por

un monje de Perusa, en donde se daban préstamos con interlis, el cual absor

vería los gastos de administraci6n crue dicho préstamo originara, realizan

do así las actividades de caja, dep6sito y préstano. 

Posteriormente en Londres los ¡ oyeros fungieron cano banqueros los cua

les ya no cobraban la cuota por guardar el dep6sito, sino pagaban un inte

rés por dicho dep6sito, lo cual atrajo grandes capitales que permitieron

el desarrollo y dieron origen al banco privado llamado Hoare and Co., el - 

cual se supcne que fué el primer banco aue expidi6 el primer cheque, dicho
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banco se M a la quiebra por desconocimiento de Carlos II de una aran

cantidad que se le ocncedi6 por concepto de préstamo, dM esto y a la

crisis econánica de ese país, as! como la auerra fué necesario cue se for

mara un banco con la ayuda tanto de los comerciantes a= del aobierno y, - 

es así como surge el Banco de Inglaterra dencminado « El Gobernador y C~ 

nía del Banco de Inglaterra", el cual se le did concesi6n por 12 afbs

para emitir billetes. 

Pasado ese tiempo, pequeibs banoos eran enúsores de billetes y recu

rrIan al Banco de Inglaterra para que les otorgara financiamiento cuando - 

se presentaba un momento difícil para continuar con sus actividades ban - 

carias, pero debido a que no podían conipetir con dicho banco se manifes - 

taron en cruiebra, creando cxx ésto un desequilibrio, por lo que se proce- 

di6 a centralizar la emisi6n de billetes, dando oriaen al Banco de Inala- 

terra como el primer Banco Central y de Emísi6n. 

Se le atribuye al Banco de Inglaterra la base de la actual organizaci6n

bancaria, así como la seguridad de recuperaci6n de los prést.~, antes de

concederlos, la creaci6n del cheque, las letras de cambio, y la emisi6n - 

de billetes en lugar de moneda metálica. 

Debido a que en los años de 1920 Estados Unidos tuvo un gran desarro - 

llo financiero ha logrado desplazar a Inglaterra. Actualmente cuenta con

12 bancos Federales de reserva, en donde cada uno está forma -lo por bancos

comerciales o del estal , los cuales funcionan acm emáscres, dan prÉ5sta- 

mos, realizan actividades de redescuento con los bancos privados, así com. 

i

las funcicnes de la cá,.lara de compensaci6n. 

En lo que se refiere a los bancos federales, éstos est9n conformados

por un consejo de siete gobernadores, los cuales per7enecen por cuatro

años y son asignados por el presidente. Aquellos bancos que se lleguen
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afiliar deben contributr con dep6sitos obligatorios dependiendo del tipo

de cada uno de ellos, realizando dichos dep5sitos a los bancos federales

asimismo estos bancos afiliados se prestan ayuda mutua en cuanto a reser

va se refiere. 

EKisten pocos bancos independientes en Estados Unidos, ya que tienden

a desaparecer, ya sea por fusiones, absorci6n 0 -poco desarrollo. 

2. IA BANcA mExicANA. 

El primer Banco de Avío de Minas fu6 fundado por Carlos III, el cual - 

funcionaba al público, apoyando a la minería de acruel entonces, pero tie- 

bido a la guerra contra Francia e Inglaterra y al mal manejo desapareci6
este banco. 

En esa misma época surge el Monte de Piedad de Animas, el que di6 ori- 

gen al actual Nacianal Plonte de Piedad y su creador fué Pedro Romero de - 

Terrero, sus Principales actividades fueron la de pr6stamos por medio de

alguna prenda, las cuales se vendían por no ser desempeñadas o refrenda- 

das, después del térmim establecido. 

Al inicio de sus actividades no cobr6 ningún interés, posteriormente - 

si lo realiz6, dejando así de ser una instituci6n de beneficiencia. Se - 

le atribuye cam la Instituci6n Bancaria más antigua y la prinera en emi- 
tir billetes. 

0
Al igual que otras partes del ~ o se oriainaron otros bancos ast m

no casas coinarciales, los cuales tendieron a desaparecer por su mala ad- 

ministraci6n. 

En 1830 se cre6 el Banco de Avío por medio de Lucas Alamán, ccn el fin

1 esarrollar a la industria ~ cana, sus funciones eran parecidas a las
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uniones de créditos actuales, pero desapareci6 este banco por orden de - 

Santa Ana dada la crisis ecor4níca crue pasaba el país en esa época. 

Debido a la gran cantidad de circulante de moneda de cobre surgi6 el - 

Banco de Amortizaci6n de la moneda de cobre, el cual pramovi6 la acufiaci6n

de la moneda de plata y oro, eliminando las demás monedas y fungi6 cmio - 

agente de tipo fina ciero para el gobierno federal ya que en su financia- 

miento lo apoyaron el clero y el exterior del país

En 1864 surge el Banco de Londres y México y Sudamárica, once aflos

después por rmdio de Francisco Mac Manus surge el de Chihuahua llamado

Banco de Santa Eulalia, debido a la gran necesidad de crédito para la ac- 

tividad minera. 

Los primeros bancos bien estructurados en el interior de la Repáblica- 

fueren el Banco ~ cano y el Banco Minero de Chihuahua, ambos emisores - 

de billetes. 

Durante el ~ ato de Porfirio Díaz se realiza m buen desarrollo eco

nánico para la construcci6n de ferrocarriles, explotaci6n de minas y las

ramas industriales, lo cual provec5qUe no existiera liquidez para el área

industrial, teniendo oue pedir capital extranjero, pero los cuatro bancos

que existían en aquel entonces no podían solventar la situaci6n, por lo - 

cual se procedi6 a cudir al Monte de Piedad dándole el poder de banco de

cmisi¿Sn, ya que podía emitir billetes salvaguardados por los fondos que - 

poseía esta Instituci6n. 

A raíz de la concesi6n dada a negociantes franceses para fundar el Ban

co Nacional Mexicano se dieron las bases de la legislaci6n banca ¡ a me- 

xicana, así com la aparici6n de sociedad con capital variable. Inician

do sus funciones en el año de 1882, independientemente de sus demás ser- 

vicios, realizaba éstos al gobierno en el interior y en el extranjero. 
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A Francisco Suárez se le di6 la concesi6n para formar el Banco de Emplea

dos por medio de la Secretaría de Hacienda, en donde sus funciones eran oon

los empleados priblicos, los cuales aportaban el capital. 

Por medio de la fusi6n del Banco Nacional Mexicano y el. Banco biercantil- 

surge el Banco Nacional de Máxico en el año de 1884. 

Debido a la gran desorganizaci6n bancaria se origina el C¿Sdigo de Comer

cio en 1884 siendo la primera legislaci6n bancaria en DIéXico, la cual oon

templaba que cualquier concesi6n que se otorgara deberla ser autorizada, - 

ninguna persona o banco extranjero podía tener sucursales casas emisoras - 

de billetes, aquellas instituciones crue no contaran con la autorizaci6n -- 

se les ooncedia un plazo de seis meses para regularizar dicha situaci6n,- 

de otra manera se proced1a al cierre y liquidaci6n de dicha instituci6n- 

El Banco de Londres y México y Sudamérica se enoontr6 en grave aprieto

ante esta situaci6n y para solucionarlo adquiri6 al Banco del Empleado, - 

transformándose así como Banco de Londres y MAicico. 

Los Bancos de Chihuahua obtuvieron una concesi6n especial, la ~- les- 

permiti6 presionar a las autoridades para que hubiera modificaciones al - 

C6digo y así surge el nuevo c5digo de corrercio en el año de 1889, en donde

sefiala en el artículo 640 "... que las instituciones de crédito se regirían

por una ley especial y que mientran ésta se expedía, ninguna instituci6n - 

podría establecerse en el país sin la previa autorizaci6n de la Secretaría

de Hacienda y sin el contrato respectivo aprobado en cada caso por el Con- 

greso de la Uni6n" ( 20), lo cual origin6 nuevamente la desorganizaci6n ban

caria hasta que en 1897 surge la prin-era Ley General sobre instituciones - 

de crédito, determinando al sistema bancario en cuatro clases que son: 

1. Banoos de Emisi6n. 

2. Bancos Hipotecarios. 
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3. Bancos Refaccionarios. 

4. A-1macenes Generales de Dep6sito. 

T.os cuales en un apartado más adelante se especificarán las funciones

de cada uno de ellos). 

Cuando estall6 la PzvoluciCn en Máxico existían 24 bancos de endsi6n - 

y cinco refaccienarios, debido a que la sit!uaciffl econ6mica se vi6 dismi- 

nufda, los bancos tuvieron que cerrar sus operaciones, quedando pocos fun

cionando. 

En el gobierno de Victoriano Huerta se decret6 la inconvertibilidad

del billete de banco, lo cual aceler6 el retiro y v:rendo esta situaci6n

se decret6 la suspensí6n de pago, lo que provoc6 un momento muy crítico
para la banca. 

Al llegar Venustiano Carranza al poder, se abieron las oficinas federa

les quienes recibían tcda cla de billetes, lo aue contribuy6 a que los

bancos volvieran a sus actividades, pero debido a la gran circulaci6n de

papel moneda y a cíue muchas institucicnes no cumplían con los requisitos - 

de emisi6n se expidi6 un decreto a este aspecto y a través de la Secreta- 

ría de Hacienda se foni-6 la Camisi6n Reguladora e Inspectora de Institu - 

ciones de Crédito para que se cumpliera este decreto. 

Al llevarse las actividades de esta Comisi6n liquid6 a varias institu

ciones que no ~ lían con la establecido dando los primeros pasos para

la creaci6n del Banco Unico de Enúsi6n. 

El Sr. Alberto Paní, Secretario de Hacienda cre6 una Conási6n para la

estructuraci6n de la nueva Ley General de Instituciones de Crédito y los

Estatutos principales de la IL -y del Banco de MAxico, la cual fuá promulga

da en 1925, creando así al Banco de México, S. A. , quien lleva las funcio

6
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nes de: 

1. EInisi6n de billetes. 

2. Regular la circulaci6n monetaria en la Rep1iblica, los cambios en el

exterior y la tasa de interés. 

3. Redescantar doctímentos de carácter puramente mercantil. 

4. Encargarse del servicio de Tesorería del Gobierno Federal y

5. En general, efectua las operaciones bancarias propias de la banca de

dep6sito " ( 21). 

Surge un nuevo canbio en 1931 referente a la nicneda, haciendo que Ban~ 

co de bléxico funcione ccuxD banco 15nico de emísi6n y regulador de las acti

vidades bancarias de todas las instituciones de crédito existentes en Mé- 

xico. 

La Ley General de Institucicnes de Cr6dito M dada en 1941 después de

sufrir varias modificaciones a la emitida en 1925. 

Al crearse el Banco de Pláicico surge la Ccnúsi¿5n Nacional Bancaria, los

cuales se han ido adaptando a los cambios que ha sufrido el pafs. 

En el año de 1932 se le otorg6 al Banco de M6xico la asignaci6n de Ban

co Central cuyo fin ha sido la reestructuraci6n de la Banca ~ cana. 

Debido a la gran captaci6n de recursos la banca mexicana ha presenta- 

do un buen desarrollo, trabajando en forma especializada y en otras en - 

servicios mi1ltiples. 

El sistema bancario estaba formado por instituciones de crédito nacio

nales y privado hasta el lo. de Septi~ e de 1982, en donde las naciona

les sus recursos eran fondos federales, cr6dítos extranjeros y redes -- 

cuentos del Banoo de b1xico, en cuanto a las privadas eran las empresas - 

que presentaban una nueva perspectiva en este aspecto. 
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3. CIASIFICACICN DE IAs INSTITUCICNES DE CREDIM y ORGPMZACICNES AUXILIA - 

pis. 

Las sociedades para las que haya sido otorgada conaesi6n, en los tér

minos del artículo 2o. de la Ley General de Instituciones de Crédito y Or
ganizaciones Auxiliares, serán instituciones de crédito " ( 22). 

Las inst:ttuciones de crédito nacionales eran las que su participaciál~ 

mínima era del 51% de su capital social, el cual corresponde al Gobierno - 

Federal, quien ejeroe el derecho mayoritario en sus acciones, el resto

del porcentaje estaba constituído por particulares y por instituciones

de crédito y la finalidad que perseguían era la de farmntar a través del - 

crédito el desarrollo econáftico del pals, sus recursos provenían del Go- 

bierno Federal. 

En lo que se refiere a las Institucicnes de Crédito privadas, éstas — 

se originaron a raíz de la conaesi6n del Gobierno Federal, una vez que la

Secretar -fa de Hacienda le otorgaba, contando con el consentimiento tanto - 

de la Comisi6n Nacional Bancaria y de Seguros como del Banco de MAxico. 

Estas instituciones captaban sus recursos del piSblico y la concesi6n- 

no sería transmisible as -t cano las operaciones QUe llevara a cabo eran

las siguientes: 

1. El ejercicio de la banca de dep6sito. 

2. Las operaciones de dep6sito de ahorro, financiera, de crédito, hipotIl
cario, de capitalizaci6n y fiduciarias. 

Surgen las Instituciones de Crédito Mixtas cuando las instituciones - 

privadas presentan problemas para continilar con sus operaciones y el Es- 

tado se integra a ellas para tr3bajar en forma oonjunta, lo que constituye

un mayor desarrollo al sistema bancario mexicano, el cual está en constan

te cambio, Así, debido a que no se contEinplaba esta nueva configuracio55n
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en el sistema banca ¡ o surge en 1976 las reglas cRie controlan a la Banca

Wiltiple. 

Así tenemos que la Banca MrUtiple era una sociedad que contaba con la:- 

concesi3On por parte del Gobierno Federal para efectuar operaciones de de- 

p6sito, financiera y de crédito hipotecario. 

En el artículo 3o. de la Ley General de Instituciones de Crédito y Orgj

nizaciones Auxiliares, contempla a las Organizaciones Auxiliares de Cr6di

to, a los almacenes generales de dep6sito y a las Unicnes de Crédito es - 

tando contempladas las instituciones de fianzas en este rengl6n. 

I,os Almacenes Generales de Dep6sito.- Son aquellos que guardan, alma - 

cenan y conservan, ya sea bienes o mercancías, al realizarse esta opera - 

ci6n se extiende un certificado de dep6sito y bonos de prenda, también - 

pueden llevar a cabo la transformaci6n de la mercancía a fin de que se in

crenente su valor sin modificar su naturaleza. Presenta tres tipo de ser

vicios: 

1. Agrícolas, son los dep6sitos o graneros destinados exclusivamente para

productos agrícolas, los cuales pueaden ser industrializados. 

2.- Mixtos, son los que reciben tanto productos agrícolas como cualquier

clase de mercancía, ya sean nacionales o extranjeros. 

3. Fiscales, es donde se reci en las mercanclas bienes o productos que no

hayan cubierto los requisitos necesarios de los derechos de importaci6n - 

necesarios. 

Para la existencia de estos Almacenes es necesario estar autorizados - 

tanto por la Secretaría de Hacienda como de la Comisi6n Nacional Bancaria. 

Las Uniones de Crédito.- Se originaron el Alemania, en donde un q~ - 

de obreros aportaba cuotas peri6dicas, las cuales formaban el fondo, sir- 
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viendo para otorgarlo en forma de préstamos con mfnimos intereses a sus - 

miembros, con el fin de ayudarse mutuamente, en base a ésto en el año de - 

1909, Estados Unidos fund6 la primera Uni6n de Crédito y en México se con

tEmpl6 sus bases para el inicio de estas uniones en el año de 1926 la I -y
de Crédito AqrScola. 

Ios Bancos de Dep6sito.- Cumplen con un objetivo que es el de recibir-' 

del público dinero, el cual se maneja por cuenta de cheques, ya sea para - 

su dep6sito y retiro, realizando tanbién operaciones de crédito a corto ~ 

plazo, las que camprenden 180 clías, a fin de tener dinero dispcnible cuan

do lo solicite el cliente, el banco para realizar este tipo de operaciones

deberá apegarse a reglas establecidas por la Secretaría de Hacienda y Cré
dito Público. 

Banco y DepartaTentos de Ahorro.- Son los que reciben dinero del clien

te y pagan cierto interés por su guarda, aunque actualmente no existe un - 

banco que tenga únicamente este giro, sino que lleva a cabo otras activi - 

dades para incrementar su captaci6n. En ocasiones pueden estar conformado

como un depar-t&rento dentro de alguna Instituci6n, la cual preste varios - 

servicios al público. 

Las Sociedades Financieras.- Están conformadas con el objetivo de dar - 

crédito al sector productivo, operando por medio de bonos financieros, de- 

p6sitos a plazo fijo mayor a un af5o y pr6stams de ~ esas, todo ésto -- 

constituye sus recursos con los cuales les permiten conceder créditos. 

Bancos Hipotecarios.- Son los crue conceden créditos hipotecarios a lar

go plazo dando de garantía un bien" inmueble y su captaci6n de recursos es

por medio de bonos hipotecarios y cédulas hipotecarias. 

Bancos de Capitalizaci6n.- Funcionan para otorgar créditos que dén ga- 
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rant -fas, ya sea hipotecaria o fiduciaria sobre los innuebles urbanos, asi- 

misino da crédito a sus suscriptores, al fomento de la habitaci6n popular - 

y de todo tipo de crédito. Sus recursos los obtiene a través de la crea- 

ci6n de capitales pagaderos va sea a fecha fija o eventual, mediante un - 

pago peri6dico llanado prima, ofrece contratos al priblico llanados títu - 

los o p6lizas de ca.pitalizaci6n, el suscriptor mediante un sorteo puede - 

recibir con anticipaci6n el capital establecido. 

Banoos o DepartaiTentos Fiduciarios.- Están conformados de manera seme

jante a la de los Bancos o Departamentos de Ahorro y las principales ope- 

racicnes cnie realiza este tipo de Bancos es la de contratos de fideicmri

so, emisi6n de títulos, administraci6n de bienes ¡ muebles, real -iza ava - 

lúos, entre otras. 

La Banca Múltiple.- Es aquella cRie cuenta con la concesi6n del Gobier

no Federal para efectuar las operaciones de dep6sito, financiera y de Crá- 

dito hipotecario, contando asimismo con la autorizaci6n de la Secretaría - 

de Hacienda, Comisi6n Nacional Bancaria y de Seguros y del Banco de MAxico

Al constituirse la Banca Dtlt¡ple proporciona mejor servicio al plIbli - 

o, ya que en una misma sucursal se pueden llevar a cabo las operaciones - 

de dep6sito, ahorro, financieras, fiduciarias e hipotecarias, obteniendo - 

una mayor captaci6n de recursos y por consiguiente mejor forma de otorgar

más créditos, a este tipo de instituciones se les pide menor encaje y se

ajusta más a las necesidades del desarrollo del país. 

Encaje Iegal.- Es el porcentaje que dán al Banco de Mé)dco para crue - 

lo administre, proveniente de los ahorradores de una instituci<Sn, con el

fin de contar con una buena liquidez hacia los clientes. 
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Existe una clasificaci6n de las instituciones de crédito por especialida- 

des las cuales son: 

Banca Camercial.- Son las aue efectDan operaciones a corto plazo ccino

son los bancos de ahorro y de dep6sito. 

Banca de Inversi6n.- Sus operaciones son a largo plazo con el fin de - 

fcmentar el desarrollo de la producci6n, estando ~ rendidas en este pun- 

to las financieras, hipotecarias y de capitalizaci6n. 

Banca de Servicios.- Son las fiduciarias que realizan operaciones de - 

fideiccmisos. 

Existen 6rganos de control y vigilancia para las instituciones de cré~ 

dito y organisms auxiliares, para poder realizar sus funciones y es la - 

Ccmisi6n Nacional Bancaria y de Seguros y el Banco de México y las activi

dades de estos 6rganos son: 

la Ccmisi<5n Nacional Bancaria.- Creado en diciembre de 1924 es la en- 

cargada de la inspecci6n y vigilancia de las instituciones de crédito y - 

organizaciones auxiliares, por medio de documentos enviados de las institu

ciones. Está constituída por un pleno y un permanente y para llevar a ca- 

bo sus funciones tiene dos direccienes generales, una Subdirecci6n y De - 

partamentos compuestos por instituciones de dep6sito, financiera, de capi 

talizaci6n e hipotecaria. 

El Banco de México.- Funge camo regulador de crédito, de la acuñaci6n

de la moneda y reserva metálica de dinero, es el único emisor de billetes, 

así como de administrar el encaje legal y sus funciones son de acuerdo al

Diario Oficial de la Federaci6n del 2 de enero de 1965: 

1. Fegular la enaisi6n y circulaci6n de la moneda y los cambios sobre

el exterior. 
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2. Operar cano banco de reserva con las institucicnes a el asociadas, - 

y fungir respecto a 6stas camo cámara de compensaciCin. 

3. ConstituTx y manejar las reservas que se requieren para los prop6si

tos antes expresados. 

4. Revisar las resoluciones de la Comisi6n Nacional Bancaria en cuanto

afecten a los fines indicados. 

5. Actuar ocmo agente financiero del Gobierno Federal en las operacio- 

nes de crédito externo o interno y en la emisi6n y atenci6n de empréstitos

priblícos, y encargarse del servicio de tesorería del prcpio gobierno. 

6. Participar en representaci6n del gobierno, y con la garantía del - 

mismo en el Fondo Mrnetario Internacional y en el Banco Internacional de- 

Peccnstruccio n y F~ to, así ccmo operar con estos organismos " ( 23). 

El Banco de Mixico debe tener una reserva ccmpuesta de oro y plata acu

fiadas en barras o divisas extranjeras para sostener el valor del peso. 

El ahorro es una fuente de inversi6n, ésta crea empleos y lo cual sa- 

tisface necesidades materiales, dando por resultado menos dependencia del

crédito externo. 

Dada la situaciffi actual es importante famentar el ahorro y otorgar - 

créditos, los cuales de pueden efectuar si el encaje legal disminuye y sq
bre todo a~ tar la productividad, factores que contribuyen a una mejor

estabilidad econ6mica del pals. 

los bancos son los intennediarios del crédito, ya cra? captan los recu.- 

sos del p1blico, los cuales son puestos a disposici6n de aquellas personas

aue los soliciten, mediante un interés determinado por la instituci6n. 

Dependiendo del tipo de crédito que se otorgue, existen varias clasifi
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cacicnes que son: 

De acuerdo a quien se otorgue, existe el crédito pt%lico que es el que

se dá al Gobierno Federal, municipios, etc., y el crédito privado a todo~ 

aquel que no está ~ rendido en el crédito ptblico. 

De acuerdo a su destino, existe el crédito a la próducciái, ccDllcedido- 

al área productiva o industrial, y el crédito al consuno comprende a los- 
ccrmrciantes, particulares, etc. 

Segrin el plazo para liquidar el crédito, está el crédito a plazo corto, 
el cual ~ rende 360 días como máximo y el crédito a largo plazo es aquel
que sobrepasa este periodo. 

Eh base d la grarantía, se establece el crédito con garantía personal - 

otorgado s6lo con la firma del deudor y el crédito con garant-fa real, el - 

cual es respaldado por los bienes determinados. 

Para que un paSs logre su desarrollo es importante que considere en — 

primer Punto a la banca, ya que la economía está basada en el capital fi- 

nanciero, el cual está canpuesto tanto del capital industrial ccm el ban
cario. 

Las Principales act_¡vidades ~ realiza una banca son: 

Son intennediarios entre los ahorradores y los que solicitan ayuda - 

econ6mica. 

Otorgan los créditos a los diferentes sectores ecoriCnúcos del país. 

Dan poder adquisitivo al otorgar CreSdito por medio de tarjetas de - 
crédito. 

Influye en forma determinada en el desenvolvimiento econánico del - 
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pals. 

A. LA NACICNAliZACION JE LA BANCA. 

Se considera que la banca fué estatizada y no nacionalizada ya que se

nacionaliza a aquella empresa que ha estado en manos de extranjeros y pa
sa a ~

os de la naci6n, pero el hecho de que la banca privada estaba en
manos de mexicanos y solo pasa a otros que Pertenecen al estado, pues -- 

ya eran parte de la naciái por su participaci n, aunque 6sto no fuera ma

yoritaria, y además en esta nacionalizaci6n si se respetan a los Bancos - 

extranjeros, pero debido a crue se ha adoptado por las mayorías el térmi- 

no nacionalizaci6n para referirse a este fenir5meno econ6mico, por tal moti
vo me avocaré a emplearlo cemo tal en el presente estudio. 

Se llev6 a cabo la nacionalizaci6n de la banca cuando se da Por termi
nada la cancesi6n otorgada a particulares para cperar, por medio de un de
cretO de expropiaci6n, con la indemnizaci6n de la propiedad que pasa a -- 

manos del estado, sin tcmar en cuenta a la opini6n de dichos particulares
en el caso de la nacionalizaci6n de la banca mexicana, la indemnizaci6n - 
se pagará en un Periodo no mayor de diez años. 

Debido a que la banca privada no vez1la ~ liendo con su ~ tido prin

cipal que es la de ser intentediario entre el ahorrador y la distribuci6n

correcta y oportuna del crédito a los medios productivos del país, sino ~ 

que se dediaS a especular con la ccrnpra venta de d6lares y de diferente!j- 
tipos de valoxes, motivando la baja producci6n, fLA lo que propici6 la na
cionalizaci6n de la misma. 

no

AsiMIsMO contribuy6 a la inflaci¿Sn, devaluaci6n y endeurl.amiento exter

I,os intereses crue cobra o paga un banco es el precio del dinero y se - 
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dan estos intereses con altas tasas cuando se solicitan en demasía el di- 

nero o cuando hay escacez, es cuando surge la inflaci6n. 

La inflaci6n es un aumento de dinero en circulaci6n, por arriba del - 

incremento de la producci6n y su principal consecuencia es el alza general

de los precios " ( 24). 

Cuando existe demasiada moneda circulante inotiva que se incrementen los

intereses, lo que produce el alza de precios dando así la inflaci6n. 

La devaluaci6n es la disminuci6n de precio de una moneda en relaci6n - 

a otra moneda, dicha devaluaci6n obedece a la ec= mía de los países, la- 

que depende de su producci6n y de los precios de cada país. 

Los empleados piden aumentos salariales cuando pierden su poder adqt 

sitivo y los grandes empresarios solicitan aumento de precios al subir -- 

el costo de sus productos, obligando así a que el gobierno solucione ésto

cxDn la emisi6n excesiva de billetes, originando la inflaci6n. 

La Banca se nacionaliz6 ya que está no realizaba en forma adecuada las

actividades específicas al otorgársele la concesi6n, al momento de nacíona

lizarse se busca lograr tres objetivos que son: 

1. Fortalecer el aparato productivo y distributivo del país con el - 

fin de evitar que la crisis financiera los afecte a1n más. 

2. Contribufr a detener las presiones inflacionarias. 

3. Dar seguridad a los ahorradores y apoyar en especial a los epequ_ 

flos ahorradores y cuentahabientes de las instituciones de crédito del -- 

país ya nacionalizada " ( 25). 

La nacionalizaci6n de la banca, con todo lo que tiene de positivo, - 

es solo un medio, y no un fin. El fin es superar nuestras actuales difi
4
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cultades econ5micas para lograr un desarrollo integral con independencia - 

y justicia social, dentro de la democracia y la libertad " ( 26). 

IndePendientemente de la expropiaci6n de la banca privada, el estado ~ 

abarc6 a aquellas empresas en donde dichos bancos eran accicnistas, con - 

virtiéndose así el gobierno en el principal accionista,. asl camo de dar - 

su opini6n en el consejo de administraci6n de las mi~ o de dar su vot¿ 

en aquellas empresas con menos acciones. 

Junto con la nacionalizaci6n de la banca surgi6 el control de carrbio, 

con el fin de regular las transacciones que se realicen con moneda extran

jera, establecido por el estado y la instituci6n qué se encargará de lle- 

var a cabo dicho fin es el Banco de México, éste control opera por medio - 

de dicha Instituci6n, es decir, cualquier persona que tenga pesosmexica~ 

nos no podrá convertirlos en moneda extranjera sin la autorizaci6n del -- 

Banco de máxico. 

Tanto para la nacionalizaci6n ~ el control de cambio se di6 a través

de un decreto, el cual a continuaci6n detallamos, específicamente a lo con

cerniente a la nacionalizaci6n de la banca: 

Secretaría de Hacienda y Crédito P(Iblico, 

Decreto que establece la nacionalizaci6n de la Banca Privada, 

Al margen un sello con el Escudo Nacional, que dice; Estados Unidos Me

xicanos, Presidencia de la Rep(1blica. 

JOSE IOPEZ PORTILI , Presidente Constitucional de los Estados Unidos

Iexícanos, en ejercicio de la facultad crm el Ejecutivo confiere la - 

fracci6n 1 del artículo 89 de la Constituci6n General de la Rep1blica, y- 

oon fundamento en el artículo 27 Constitucional y los artículos lo., frac
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ciones I, V, VIII y IX, 2o., 3o., 4o., 80., 10 y 20 de la Ley de Expropia

ci6n, 28, 31, 32, 33, 34, 37, 40 de la Ley Orgánica de la Administraci6n- 

Priblica Federal, lo. y demás relativos de la Ley General de Instituciones

de Crédito y Organizacicnes Auxiliares ; y

Que el servicio público de la banca y del crédito se había venido am- 

cesionando por parte del Ejecutivo Federal, a través de contratos acbLinis

trativos, en personas morales constituIdas en forma de sociedades ari6ni - 

mas, con el objeto de que colaboren en la atenci6n del servicio que el Co

bierno no pod1a proporcionar integraLmente: 

Que la concesi6n, por su propia naturaleza, es temporal, ptZs s6lo puq

de sustituir mientras el Estado, por ra ones econanicas, administrativas, - 

o sociales, no se pueda hacer cargo directamente de la prestaci6n del ser

vicio público; 

Que los empresarios privados a los que se habla concesionado el serví

cio de la banca y del crédito en general han obtenido con creoes ganan - 

cias de la explotaci6n del servicio, creando además, de acuerdo a sus in

tereses, fen5menos monop6licos con dinero aportado por el p6blico en ge- 

neral, lo que debe evitarse para manejar los recursos captados con crite

rios de interés general y de díversificaci6n social del crédito, a fin de

que llegue a la mayor parte de la poblaci6n productiva, y no se siga con

centrando en las capas más favorecidas de la sociedad; 

Que el Ejecutivo a mi ca go estima que, en los mcmentos actuales, la~ 

Administraci0n Pública cuenta con los elementos y experiencias suficien- 

tes para hacerse cargo de la prestaci6n integral del servicio público

de la banca y del crédito, considerando que los fondos provienen del

pueblo mexicano, inversionistas y ahorrador, a quien es preciso facilitar
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el accesoal crédito; 

Que el fen6mano de falta de diversificaci6n del crédito no consiste - 

tanto en no otorgar una parte importante de créditos a una o varias perso

nas determinadas, sino que lo que ha faltado es hacer llegar crédito opor- 

tuno y barato a -la mayor parte de la poblaci6n, lo cual' es posible atender

con la colaboraci6n de los trabajadores bancarios y oontando con la con - 

fianza del público ahorrador e inversionista; 

Que el objeto de que el pueblo de máxico, que con su dinero y bienes ~ 

que ha entregado para su administraci6n o guarda a los bancos, no sufra - 

ninguna afectaci6n Y Pueda continuar recibiendo este importante servicio

PIblico y con la finalidad de que no se vean disminuIdos en lo más mínimo

sus derechos, se ha Unado la decisi6n de expropiar por causa de utilidad

pública, los bienes de las instituciones de crédito privadas; 

Que la crisis econ6mica por la que actualente atravieza lWxico y que, - 
en buena parte, se ha agravado por la falta del control directo de todo - 

el sistema crediticio, fuerzan igualmente a la expropiaci6n para el mante

nimiento de la paz p6blica y adoptar las medidas necesarias para corregir

trastornos interiores, con motivo de la aplicaci6n de una poIrtica. de cri- 

dito que lesiona los intereses de la comunidad; 

Que el desarrollo firme y sostenido que requiere el pals y que se basa

an gran medida en la planeaci6n nacional, democrática y participativa, - 

requiere que el financiamiento del desarrollo tanto por lo que se refiere

a gasto e inversi6n pública, a= al crédito, sean servidos a administra- 

dos por el Estado, Por ser de interés social y orden público, para que se

manejen en una estrategia de asignaci6n y orientaci6n de los recursos -- 

oducti-vvs del pafs a favor de las grandes mayorias; 
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Que la medida no ocasione perjuicio alguno a los acreedores de las Ins

tituciones crediticias expropiadas, pués el Gobierno Federal al reasumir - 

la responsabilidad de la prestaci6n del servicio público garantiza la amor

tizaci6n de operaciones contraídas por dichas instituciones; 

Que con apoyo en la legislaci6n bancaria, el Ejecutivo por conducto

de la Secretaría de Hacienda y Crédito Público, real -izará las accicnes ne

cesarias para la debida organizaci6n y funcionamiento del nuevo esquema - 

de servicio crediticio, para que no exista ninguna afectaci6n en la pres- 

taci6n del mismo, y conserven sin menoscabo algunos sus actuales derechos

tanto los empleados bancarios, como los usuarios del servicio y los acree

dores de las instituciones; 

Chie la medida que toma el Gobiermo Federal tiene por objeto facilitar

salir de la crisis econ6mica por la que atravieza la Naci6n v, sobre todo, 

para asegurar un desarrollo econ6mico que nos permita, con eficiencia y - 

equidad, alcanzar las metas que se ha señalado en los panes de desarrollo; 

he tenido a bien expedir el siguiente: 

Artículo primero. Por causa de utilidad pública se expropian a favor

de la Naci6n las instalaciones, edificios, mobiliario, equipo, activos

cajas, ~ a, sucursales, agencias, oficina , inversiones, acciones o

participaciones que tengan en otxas ailpresas, valores de su propiedad, de

rechos y tod los demás muebles e innuebles, en cuanto sean necesario, a- 

juicio de la Secretaria de Hacienda y Crédito Público, prcpiedad de las - 

Instituciones de Crédito Privadas, a las que ------ les haya otorgado conce - 

si6n para la prestaci6n del servicio pdblico de banca y crédito. 

Artículo segundo. El Ejecutivo Federal, por conducto de la Secret. -U -la

de Hacienda y Crédito Público, previa la entrega de acciones y cupones -- 
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por parte de los socios de las instituciones a que se refiere el Artículo - 

Primero, pagará la ir~ izaci¿5n correspondiente en un plazo que no excede

rá de 10 años. 

Articulo tercero. La Secretaría de Hacienda y Crédito Público y en su

caso el Banco de YAxico, con la intervenci6n que corresponda a las Secre- 

tarías de Asentarnientos Humanos y Obras Públicas y de Ccmercio, twarán

posesi6n inmediata de las Instituciones crediticias expropiadas y de los

bienes que las integran, sustitwyendo a los actuales 6rganos de administra

Ci6n y directivos, así como las reprresentaciones que tengan dichas insti- 

tuciones ante cualquier asociaci6n o instituci6n y Organo de Administraci6n

0 Ccmitá Wcnico, y realizarán los actos necesarios para que los funciona- 

rios de nivel intermedío y, en general, los empleados bancarios, conserven

los derechos que actualinente disfrutan, no sufriendo ninguna lesi6n con mo

tivo de la expropiaci6n que se decreta. 

Artículo cuarto. El Ejecutivo Federal garantizará el pago de todos — 

y cada uno de los créditos que tengan a su cargo las instituciones a que

se refiere este decreto. 

Artículo quinto. No son objeto de exprcpiaci6n el dinero y valores - 

propiedad de usuarios del servicio público de banca y crédito o cajas de

seguridad, ni los fondos o fideiccmisos administrados por los bancos, -- 

ni en generall bienes muebles o ¡ muebles que no ezt9n bajo la propiedad - 

o dcminio de las instituciones a que se refiere el artículo primero; ni - 

tampoco son objeto de expropiaci6n las instituciones nacionales de crédi- 

to, las organizaciones auxiliares de crédito, ni la banca mixta, ni el

Banco Obrero, ni el Citybank, ni tampoco las oficinas de representaci6n

le entidade financieras del exterior, ni las sucursales de bancos extran

jeros de primer orden. 
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Artículo sexto. La Secretaría de Hacienda y Crédito Público vigilará

conforme a sus atribuciones que se mantenga convenientemente el servicio

público de banca y crédito, el que continuará presentándose por las mi~ 

estructuras administrativas que se transformarán en entidades de la Admi- 

nistraci6n Priblica Federal y que tendrán la titularidad de las concesiones

sin ninguna variaci6n, dicha Secretaría contará a tal fin oon el auxilio - 

de un Ccmité Técnico Consultivo, integrado con representantes designados - 

por los titulares de las Secretarías de Programaci6n y Presupuesto, del - 

Patrimonio y Fomento Industrial, del Trabajo y Previsi6n Social, de Came:r- 

cio, Pelaciones Exteriores, Asentamientos Humanos y Obras Públicas, así - 

cano de la propia Secretaría de Hacienda y Crédito Público y del Banco de
M15xico. 

Artículo -sáptim. Notificuese a los representantes de las institucio- 

nes de crédito citarla en el mismo y publiquese por dos veces en el Diario

Oficial de la Federaci6n, para que se sirva dar notificaci6n en caso de - 

ignorarse los damicilios de los interesados. 

TRANSITOPIOS. 

Primero, El presente Decreto entrará en vigor el día de su publicaci6n

en el Diario Oficial de la Federaci6n. 

Segundo, Los servicios de banca y creclito podrán suspenderse hasta por

dos días hábiles a partir de la vigencia de este Decreto, con objeto de - 

organizar convenienteniente la debida atenci6n a los usuarios. 

Al final del documento aparece la fecha as£ como los nombres y firmas - 

de los secretarios de las diferentes dependencias gubernamentales. 

Posteriormente se di6 el Decreto que estableoe el control generalizaclo

de cambios, asimismo se reiter6 crue- 



70

Los derechos de los trabajadores del sistema bancario se- 

rán respetados. El viejo anhelo de crear un sindicato banca- 

rLo, podrá fructiferar, como ocurre en la mayor parte de los

países"( 27. 

Y es así como se inicia una nueva etapa en los bancos dán- 

dose un incipiente sindicalismo, punto que trataremos a conti

naaci6n: 

4. LOS SINDICATOS. 

Los sindicatos están formados por grupos de trabajadores o

de patrones con el fin de defender los intereses de sus aso— 

ciados. 

Asimismo existen diversas clases de sindicatos: 

A) Gremiales

B) De empresa

C) Industriales

D) Nacionales de la industria

E) De oficios varios

A) Gremiales.- Integrados por aquellas personas que ejer— 

can una misma profesi6n, especialidad u oficio. 

B) De empresa.- Son de aquellos trabajadores de una empre- 

sa sin importar su profesi6n o especialidad. 

C) Industriales.- Se conforman por trabajadores de diver- 

sas empresas que pertenezcan a un mismo ramo. 

D) Nacionales de la industria.- Integrado por trabajadores

de diversas empresas del mismo ramo industrial y que estén -- 

ubicados en dos o más entidades federativas. 

13
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E) De oficios varios.- Compuesto por trabajadores de dife

rentes especialidades o profesiones., 

Existen requisitos para que se constituya un sindicato y

son dos los grupos de requisitos: 

1. Requisitos de Fondo

2. Requisitos de Forma. 

Los requisitos de Fondo se contempla como personas físicas

a los trabajadores, y a los patrones tanto físicas como morales, 

no debe considerarse para tomar parte del sindicato a trabaja- 

dores de confianza, ni menores de 16 años o extranjeros; para

constituírlo deben ser como mínimo 20 personas en el Caso de - 

los trabajadores y en el caso de los patrones, éstos deberán - 

ser de tres o más integrantes. 

En cuanto a los requisitos de Forma, es importante que se

registren ante la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje y ante la

Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social, en donde se deberá

anexar al acta una lista de sus miembros con datos generales

de ellos y de sus patrones, copia autorizada de los estatutos

del sindicato, así como copia autorizada del acta de la asam- 

blea de la elecci6n de la directiva del sindicato. 

Por otra parte si una empresa se encuentra sindicalizada, 

depende en gran parte del tipo de programa y del desarrollo - 

de la empresa y de la cooperaci6n del sindicabo existente, por

eso es importante mantener buenas relaciones entre ambas par- 

tes. 

Las funciones de un sindicato, entre otras es principalmen
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te la de velar por el cumplimiento de un contrato, el cual con

templará las condiciones de trabajo para los miembros que re- 

presenta dicho sindicato. 

Proteger y ayudar a sus miembros contra tratos injustos o

problemas de relaci6n del trabajo de parte de la empresa. 

Al existir un sindicato en una empresa influye tanto en' el

trato de los empleados, el tipo de programa así como la acti~ 

tud del empleado, el cual se mostrara mas seguro. 

El hecho de que exista un sindicato en una organizaci6n la- 

boral, ésta tendrá que contemplar funciones adicionales rela- 

tivas a las negociaciones y resoluci6n de problemas que el -- 

sindicato presente, así como un mejor control de políticas y

reglamentos. 

En lo que se refiere a la toma de decisiones y cambios, la

empresa se ve restringida debido a que el sindicato interviene

en ellas, claro siempre y cuando se relacionen, ya sea direc- 

ta o indirectamente sobre sus miembros. 

En los administradores habrá mayor grado de responsabilidad

tanto para cumplir con el reglamento como para vigilar y nego- 

ciar con el sindicato algunas discrepancias con los empleados

contando con el apoyo de la alta Gerencia, ya que de no ser - 

así bajará la disciplina de ese departamento. 

Al pertenecer a un sindicato puede traer al empleado un me

dio para sus frustraciones, le proporcionan seguridad, satis- 

face su necesidad de pertenecer a un grupo, de identificaci6n, 

contar con mayor fuerza para sus demandas econ6micas, proteger
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sus derechos de trabajo, pueden resaltar su capacidad de líder, 

reciben algunos beneficios y servicios personales por parte - 

del sindicato. 

Los sindicatos están formados por grupos de trabajadores - 

con el fin de: 

1. Promover un medio para la fijaci6n de salarios. 

2. Reemplazar los pequeños despotismos orientales entroniza— 

dos en los negocios por democracias regidas por un c6digo

juridico"( 28) 

Por lo general un sindicato tiene cuatro niveles jerárcrui- 

cos que son: Presidente, miembros de la junta directiva, dele

gados y todos los otros miembros. 

Estos cargos son asignados a empleados de la empresa por - 

medio de votaci6n, cuando surge una queja de los trabajadores

se le comunica al delegado quien tratará de solucionarlo, pero

de no estar en sus manos la soluci6n, la pone en consideraci6n

al siguiente nivel hasta llegar a una decisi6n. 

Por lo general surge el sindicato debido a la poca importan

cia que da la Gerencia al aspecto. humano y a la mala comunica

ci6n en la empresa, ya que el sindicato debe basarse en el ele

mento humano y no sobre el trabajo. 

Una de las funciones del sindicato es la de contar con pro

cedimientos efectivos y rápidos para transmitir las demandas

de los trabajadores sin que existan retrasos en la comunica— 

cí6n. 

La comunicaci6n del sindicato con la Gerencia es con el fin
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de llevar críticas en lo que se refiere al funcionamiento de

la organizaci6n y a las peticiones de cambio, ya aue la mayor

parte de la comunicaci6n existente es dada por informaci6n as

cendente y por críticas y demandas en sentido descendente y - 

que al momento de intervenir el sindicato presiona para efec- 

tuar cambios estableciendo así una mejor comunicaci6n que de

otra manera posiblemente no se hubiera dado. 

La toma de decisiones y la acci6n a realizar s6lo las lleva

a cabo la alta gerencia, ya que el sindicato actúa como un ca

talizador únicamente. 

Cuando se presenta una queja a un nivel medio de mando y

no se da soluci6n, el sindicato acude a la alta qerencia, la

cual ya deberá estar enterada por medio de la línea de mando

media para ast contar con las dos versi es y llegar a un acuer

do. 4
La organizaci6n sindical es diferente a cualcruier otro ti- 

po de organizaci6n, ya que el presidente no toma decisiones ni

emite 6rdenes, no fué asiqnado por el nivel alto, sino por los

niveles bajos. 

El sindicato emplea su tiempo en demandas de los empleados, 

sugiriendo o pidiendo cambios, todo esto para beneficio del em

pleado, buscando asimismo la uniformidad en todos los aspectos. 

El movimiento obrero, en realidad surgi6 al principio es- 

cencialmente como movimiento social de protesta contra los abu

sos econ6micos y sociales a que se sujetaba a los trabajado -- 

res. En sus inicios atrajo a una pleyade de reformadores so- 

ciales y revolucionarios que velan en los sindicatos valiosos
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instrumentos para ayudarlos a alcanzar ambiciosos planes para

reorganizar a la sociedad. Los primeros tratadistas del movi

miento obrero intentaron clasificar a los sindicatos sobre la

base de la ideología que profesaban sus líderes. 

La filosofía delos sindicatos fué formulada por príme~ 

ra vez por el Profesor Selig Perlman, de la Universidad de -- 

Wisconsin, cuya teoría del sindicalismo consciente del empleo

construy6 toda la dinámica del movimiento obrero alrededor -- 

del empleo. 

El profesor Perlman señal6 que los sindicatos se fundan en

un criterio de limitadas oportunidades de empleo, situaci6n - 

que requiere que el trabajador individual, tanto por interés

propio como el del grupo a que pertenece ocupe su empleo a

condici6n de observar las reglas generales que ha formulado

el sindicato para su grupo. El sindicato a su vez, busca por

medio de la contrataci6n colectiva con el empresario, estable

cer derechos en el empleo tanto para el individuo como para - 

todo el grupo. 

El representante sindical dedicará todo su tiempo a ne- 

gociar convenios, administrar el contrato y tramitar las que - 

j as" ( 29) 

Para que exista la unidad organizacional de un sindicato - 

es indispensable que los sindicatos locales estén aliados a - 

la organizaci6n nacional, quien a su vez se divide en áreas o

distritos regionales, con el fin de atender y controlar di— 

chas actividades. 

El mayor grado de autoridad y control recae en los sindica
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tos nacionales, los que están constituídos por reglas y condi- 

ciones bajo las cuales trabajan los sindicatos locales, y den- 

tro de sus funciones están la de recolectar tanto las cuotas - 

normales como las de iniciación, la administración de dichas - 

cuotas y la integración de nuevos miembros. Asimismo los sin- 

dicatos nacionales les brinda apoyo ya sea de tipo profesional

0 económico tanto para su organización, el mantenimiento de -- 

huelgas o en acuerdos de contratos de trabajo. 

En lo que se refiere al sindicato local este es el interme- 

diario entre la empresa y el empleado con el fin de que se cum

plan con lo estipulado en el contrato de trabajo. 

Cuando un sindicato es pequeño sus funcionarios. pueden de- 

sarrollar tanto las funciones en la empresa como en el sindica

to no así cuando se trata de un sindicato arande en donde de- 

sempeñará dicho cargo en tiempo completo, debido al tipo de ac

tividades que realiza. 

Los miembros del sindicato que tratan directamente con la

empresa, con los representantes de negocios y los delegados, 

con los cuales se negoctan todo tipo de Problemas que surjan

en el ámbito laboral. 

El representante de negocios es el que mayor Poder ejerce

dentro del sindicato local dado por el apoyo político de los

miembros. 

El delegado de taller es el representante de los miembros

de alguna área o unidad de la empresa con el fin de resolver

las quejas de los miembros con el capataz. 
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Actualmente la mano de obra organizada ha bajado su vigor y

apoyo por parte de la legislaci6n, existiendo poca contrata-- 

ci6n para sus integrantes y se dan menos sindicatos que los - 

ayuden, por lo que éstos estudian la mejor manera de poder con

tribuír en mejores métodos para afrontar estos problemas. 

La mano de obra se ha visto afectada por el desarrollo tec- 

nol6gico de la industria, ya que se ha mecanizado algunos pro- 

cesos provocando con esto la elíminaci6n de puestos y por con- 

secuencia el desplazamiento de trabajadores, sítuaci6n por la

cual los sindicatos han luchado por obtener un fondo de donde

se beneficiará a aquellos trabajadores desplazados antes de -- 

tiempo por el mejoramiento de los métodos de trabajo. 

La posibilidad de sindicalizar a los llamados trabajadores

de cuello blanco u oficinistas a pesar de su resistencia por

considerar al sindicato como algo degradante para su posici6n, 

pero debido a los cambios que se dan en la economía de los -- 

países ésta tendencia es ya una realidad. 

Para que se dé esto es necesario que se homogenice este ti

po trabajadores por medio de su área técnica profesional para

que se pueda dar este tipo de situaci6n. 

Para que la empresa y el sindicato puedan llevar a cabo sus, 

negociaciones de manera positiva es primordial que tanto la - 

actitud y personalidad de sus inteqrantes, así como la clari- 

dad de los términos del contrato colectivo estén presentes pa- 

ra favorecer tal negociaci6n. 

Cuando por primera vez en una empresa surge el sindicato, 



78

ésta deberá adaptarse y ajustarse a los cambios que provoca es

ta situaci6n. 

En el momento en que el ambiente de una empresa empieza a

sentirse inconformidad ante factores de trabajo como trato in~ 

justo, mala paga, no cubre sus necesidades, todo esto origina

que exista un movimiento tendiente a la sindicalizaci6n. 

Los trabajadores podrán formar un sindicato siempre y cuan- 

do exista un buen grado de insatisfacci6n y una buena inteara- 

ci6n de sus componentes, cuando se da esto recurren comunmente

al sindicato nacional, el cual por lo gener.al está siempre — 

presto ante cualquier llamada de este tipo, estudiará la situa

ci6n existente y si lo considera conveniente iniciará su movi- 

miento de apoyo, atrayendo a empleados para que se conviertan

en miembros, realizará mítines, distribuirá boletines, si es

necesario para que se reconozca el sindicato, se colocarán en

las puertas de dichas empresas para as£ presionarlos. 

Una vez obtenido el reconocimiento del sindicato, el primer

paso es la elaboraci6n del contrato colectivo, en donde todos

los empleados serán miembros de este movimiento. 

Al momento de surgir el sindicato pueden presentarse fric- 

ciones entre éste y la empresa, dándose así un ambiente hostil

que puede permanecer años o irse desvaneciendo conforme se es~ 

tablecen relaciones de negociaciones más inteligentes. 

Para que el sindicato cobre fuerza es necesario que desarro

lle pláticas para convencer a los empleados que las condicio- 

nes de trabajo deben ser mejoradas, lo que se podrá alcanzar - 
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por medio de la uni6n al sindicato, no deberá usarse ningún - 

otro tipo de situaci6n para poder atraerse adeptos. 

Dentro de una empresa o fábrica pueden estar conformados

varios sindicatos, según cada especialidad y a su vez pertene

cer a un solo sindicato, cuando existen varios sindicatos se

puede alcanzar una acci6n más solidaria y no precisamente por

medios formales sino más bien espontáneos, ya que una vez que

se ha formado el comité general de agravios y contratos, as£ 

como el establecimiento de acuerdos para lanzarse a huelga, - 

por lo general siempre hay un líder espontáneo que representa

a esos sindicatos, el cual surge de este comité, si se. llega- 

ra a eliminar a este representante, surairía otro que ocupa- 

ría su lugar. 

En los sindicatos internacionales el representante es asiS

nado por el presidente, quien entre sus funciones está la de

organizar las nuevas estructuras locales, cooperar en sus ¡ ni

cios y representar a las organizaciones locales aisladas. 

La organizaci6n sindical típica es relativamente amorfa e

incontrolada aunque tiene un patr6n- esquema definido, que se

repite de un sindicato a otro, carece de precisi6n mecánica y

autoridad militar que caracteriza a muchas organizaciones de

empresa. La mayor parte de la autoridad y decisiones que ma- 

nifiestan los sindicatos proceden de él -y se transmite en sen

tido descendente desde los niveles superiores"( 30) 

Es decir que los funcionarios internacionales deben tomar

sus decisiones acerca de los problemas de los sindicatos loca

les, ya que son los mejores informados acerca de los mism
IQ, 

10- 0. ISizo
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sin tomar en cuenta a los superiores, ya que ellos los contem

plan del exterior de una manera menos profunda, basándose na- 

turalmente dichas decisiones en la constituci6n y en la cons- 

tante comunicaci6n que exista entre los representantes interna

cionales y los locales a través de congresos y, publicaciones

oficiales. 

En ocasiones el funcionario local realiza dos actividades

a la vez, la de su trabajo y la del sindicato, está en esa si- 

tuaci6n debido al apoyo de los miembros y debe de estar de - - 

acuerdo con sus compañeros de trabajo para -seguir en esta po- 

sici6n, por lo que es importante que debe satisfacer las nece

sidades de los que representa. 

Deben de luchar por problemas individuales, saber guiar y

dirigir al grupo, evitar conflictos, presionar para defender

los derechos de los trabajadores y si es necesario planear y
organizar las huelgas. Al pasar al grupo superior sus funcio

nes están enfocadas únicamente hacia el sindicato. 

Para que un funcionario local ascienda,, es necesario que - 

tenga buenas relaciones con los superiores del sistema, ya que

de otra manera, es decir s6lo con el apoyo de los obreros o - 

empleados de base no lo lograría, dado que ésto representa la

lucha de grupor por el poder y el hecho de ascender uno des— 

plaza a otro grupo. 

Para mantenerse en esa posici6n debe estar en constante -- 

trato con los grupos locales, debe mantener una situaci6n tran

quila y convencer a su grupo de su habilidad para hacerlo, de
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be organizar y guiar a los trabajadores, ya que el sindicato

debe estar bien estructurado para que exista y se sostenga con

el apoyo de sus afiliados. 

Una vez que ha obtenido el sindicato el reconocimiento es - 

primordial que todos los empleados de dicha empresa sean miem- 

bros y así contar con mayor poder, teniendo además la capaci- 

dad de disciplina sobre dichos afiliados, si el sindicato lle- 

va realmente a cabo este control de disciplina contará con ma- 

yor seguridad para presionar a la empresa para alcanzar bene- 

ficios para sus miembros mediante la suspensi6n del trabajo de

los mismos. 

A través del contrato colectivo el sindicato determina el - 

tipo de gremio a que pertenece, los cuales pueden ser algunos

de los siguientes: 

Gremio abierto.- Se da cuando es reconocido como intermedia- 

rio en las negociaciones de los empleados y la empresa. 

Representaci6n de miembros solamente.- Es cuando se reconoce

que existe un sindicato el cual solo negocía por sus miembros. 

Gremio de negociaci6n exclusiva.- La empresa y el sindicato - 

negocían Cnicamente dentro de la formaci6n que la empresa re- 

presente. 

Gremio de mantenimiento de membrecía.- Se refiere a los emplea

dos que han sido miembros por un tiempo' determinado que deben

conservar su membrecía, ya que de otra manera pierden sus pues

tos. 

Gremio preferencial.- Es el que da preferencias a los miembros



82

del sindicato en lo que se refiere a algunos aspectos como son

promociones, aumentos, etc. 

Gremio de agencia.- Los pertenecientes a este tipo de gremio - 

no necesariamente necesitan estar afiliados al sindicato, pero

deberán pagar sus cuotas como apoyo a la organizaci6n sindical

Gremio sindical.- Este tipo de gremio obliqa a hacerse miem— 

bros del sindicato a todos los trabajadores con el fin de obte

ner mayor control y disciplina, lo cual traerá beneficio a su

vez a la empresa. 

Gremio cerrado.- Se dará contrataci6n a aqu_el personal que es- 

té al corriente de sus cuotas sindicales, éste tipo de gremio

actualmente está prohibido pero se lleva a cabo por convenios

informales. 

Para los sindicatos de tipo de gremio sindical o de mante- 

nimiento de membrecía puedan llevar un control del pago de sus

cuotas lo deducen de las percepciones de sus miembros con el

fin de evitar de hacer la recolecci6n en forma individual y

evitar el despido de los trabajadores por el atraso de esta

cuota. 

Cuando existe más de un sindicato luchando por el reconoci

miento, es necesario que la Comisi6n Nacional de Relaciones - 

de Trabajo lleve a cabo las elecciones llamada elecci6n formal

para que se establezca el reconocimiento, pero sino se lleva

a cabo por medio de la comisi6n se le llama elecci6n consenti

da, una vez realizada dicha elecci6n se certifica ante la Co- 

misi6n por un lapso de mínimo un año o por el peri6do de dura

ci6n del contrato colectivo. 
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Al negociar lo referente al Contrato Colectivo tanto la em

presa como el sindicato procederán a realizarlo por medio de

amenazas y persuasi6n, para obtener lo más que puedan y ceder

en lo mínimo por medio de presiones de todo tipo. 

Ambos funcionarios deben planear una estratea¡ a y contar - 

con informaci6n que servirá de base para dicha negociacion, - - 

una vez que se ha cerrado un contrato deberá iniciarse la pre

paraci6n para el nuevo contrato siguiente. 

Las fuentes de informaci6n para realizar tales negociacio- 

nes se obtiene tanto datos internos como sueldos, quejas, pro

mociones, desarrollo de labores, así como de datos externos - 

como son: la situaci6n econ6míca del país, deducci6n de las - 

utilidades de la empresa, prestaciones y sueldos de otras em- 

presas, etc. 

La mayoría de las veces en las negociaciones tienden a exce

derse en sus demandas con el fin de ceder en ciertas concesio
nes sin propasarse en éstas, contando con un margen y si es - 

necesario aplicarlo en un punto muerto de dichas negociaciones, 

cuando se trata de abrir una nueva área en las negociaciones - 

se hace de manera modesta para así obtenerlo y dar pie en el - 

futuro que éstas áreas se expanda en los contratos siquientes. 

Se dan las ne2ociaciones colectivas cuando las empresas pe- 

quefias ponen en manos de profesionales este tipo de problemas
y a la vez le ayuda para evitar huelgas, ya que este tipo de

asociaciones de negociaciones son miembros de varias empresas

y se solidarizan cuando existe estas amenazas. 
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Cada negociaci6n es diferente, dado las condiciones, las ex

periencias Y personalidad de cada una de las partes, en ocasio

nes al llevarse dichas negociaciones llegan a su soluci6n en - 
cuesti6n de horas, en otras, suele llevarse hasta meses

Existen etapas en las. negociaciones, las cuales son - 

A) La apertura de las negociaciones.* 

B) Análisis de las proposiciones. 

C) Resoluci6n de las proposiciones. 

D) Presiones y puntos muertos en la negociaci6n. 
E) La resoluci6n de puntos muertos en la neigociaci6n. 
A)_

En la apertura de las negociaciones se da una junta inicial

a través de la cual se asienta el tipo de autoridad de la ne- 
gociaci6n dada por los representantes de ambas partes, asl co

mo la determinaci6n de reglas y procedimientos que se llevarán
a cabo en dicha negociaci6n. Esta primera junta sirve para - 

aclarar las proposiciones de ambas partes. 

B) En lo que se refiere al análisis de las proposiciones, las

demandas iniciales casi por lo general no se dan a conocer por
completo lo que se busca, y no le darán una relevancia grande

a sus peticiones con el fin de no verse obligado a un mayor - 
retribuimiento por ello, dado esto, ambas partes presentan re

sistencia a pesar de que en la mayorla de las veces se cede - 
ante las demandas, pero se realiza este tipo de movimientos - 

para producir -un efecto de importancia por lo obtenido, ya que

de otra manera se le restarla el significado y los llderes se
excederán en sus demandas la pr6xima ocasi6n que se presente - 
y con mayor presi6n para obtenerlos. 



85

C) En la resoluci6n de las proposiciones, es importante que to

das las peticiones realizadas sean resueltas de acuerdo a su - 

aparici6n o llevar cierto orden, por lo general se inicia por

acuerdos tentativos para cada proposici6n, iniciando por propo

siciones de menor importancia para finalizar con la proposi— 

ci6n principal, de acuerdo a la estrategia que se utilice. 

D) Las presiones y puntos muertos en la negociaci6n.- Tanto - 

la empresa como el sindicato suelen utilizar presiones. de tipo

econ6mico en caso de que no se solucionen sus problemas, asT

tenemos que el sindicato usa como presi6n las huelgas, el boi- 

cot, las líneas de piquete y las empresas utilizan el' cese de

operaciones, mandar el trabajo a otra localidad, tanto una co- 

mo otra el hecho de amenazar verbalmente sobre este tipo de -- 

presiones tiende a llevarse a cabo mediante un arreglo pacífi- 

CO. 

Huelga.- Se da una huelga cuando un grupo de trabajadores

se niegan a trabajar y con el fin de que la empresa no lleve

a cabo sus funciones. 

Las 11neas de piquete, se refieren a colocar personal en - 

las entradas de las empresas evitando asS la penetraci6n de - 

los empleados a sus labores haciendose pública dicha disputa. 
El boicot, se da cuando un empresario puede trabajar a pe- 

sar de estar en huelga, el sindicato irLterviene para que sus

ventas bajen considerablemente, imponiendo multa a aquellos - 

miembros que ayuden al empresario que está sujeto al boicot

llamado primario y secundario cuando el sindicato induce a -- 

proveedores y clientes. 
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Los paros provocados por la empresa, suraen cuando el dueño

de la empresa quiere presionar al sindicato o apoyar a otros - 

miembros que se ven amenazados por la huelga, también para evi

tar la pasividad de los sindicatos, daños a la empresa, este - 

tipo de situaciones se presenta raras veces, ya que trae como

consecuencia pérdidas de ganancias y una mala imagen para el - 

empresario. 

E) Resolución de puntos muertos en la negociación.- Por lo ge

neral un paro o una huelga no duran mucho, ya que conforme pa~ 

sa el tiempo aumentan las pérdidas en ambas partes, lo cual con

tribuye a que se llegue a un acuerdo. 

La intervención de un conciliador o un mediador ayudan a - 

dar término del problema, las funciones que desempeña el con- 

ciliador es la de contribuír a que tanto la emiDresa como el - 

sindicato encuentren una solución, no asf la del mediador, el

cual presenta soluciones alternativas, aunque en ocasiones se

traslapan dichas funciones. 

Cuando interviene el arbitraje es por que se presenta difi

cultad en la administración del contrato, dándose la decisión

de una tercera parte, quien no es aceptada su intervención en

la negociación de puntos muertos, ya que ambas partes prefie- 

ren llegar a su propia solución sin la decisión de una parte

más. 

Interviene el gobierno cuando el problema afecta la segur¡ 

dad nacional o el bienestar público, trayendo por consecuen- 

cia la intervención de éste en la empresa, de cancelación de
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contratos, a problemas judiciales, así como la mala imagen que

dan al pnblico por ambas partes. El gobierno presionará median

te una comisi6n, la que realizará una investigaci6n de los he- 

cI.os para contribuír en la resoluci6n de los puntos muertos, - 

así como al voto secreto de los integrantes del sindicato, pa- 

ra llegar a una soluci6n. 

El Contrato Colectivo.- Se llega al punto final de una nego

ciaci6n cuando se cuenta con el Contrato Colectivo, la redac~ 

ci5n de éste es importante, ya que de no ser así, da pie a que

surjan malos entendidos y provoquen problemas, será la quia de

las funciones que desempeñarán las partes que los compongan, - 

cada nuevo contrato deberá ser mejor que el anterior, por lo - 

general un contrato comprende de 20 a 30 artículos, los de ma- 

yor relevancia son: 

Declaraci6n general.- Se contempla el campo de acci6n así - 

cono el fin de dicho contrato. 

Seguridad del contrato.- Se estipula el tipo de reconoci- 

miento del sindicato, su control de cuotas, los derechos de - 

los líderes sindicales, su participaci6n en las decisiones, to

do aquello que pueda brindar la sobrevivencia del sindicato. 

Funciones o derechos de la administraci6n.- Define la empre

sa sus derechos así como el campo de acci6n independiente de

sus decisiones, para evitar la expansi6n del sindicato. 

Procedimiento de quejas.- Es el más importante en el contra

to, ya que contempla el proceso de quejas, el arbitraje, qué

problemas pueden ser considerados como quejas, todo esto bien

definido en dicho contrato. 
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Cláusulas de antiguedad.- Se establece la forma de acumula

ci6n de antiguedad, la asignaci6n de trabajo, el tiempo extra, 

o alguna preferencia por dicho concepto, tomando en cuenta las

transferencias, promociones, despidos o separaciones. 

Salarios.- Se refiere a los sueldos y horarios, se debe de- 

terminar el sueldo de cadá puesto, el procedimiento para esta- 

blecer los salarios, la forma de pago, etc. 

Prestaciones.- Determinan el tipo de prestaciones como el - 

pago de días festivos, de vacaciones, servicio m6dico, etc. 

Cláusulas varias.- En donde se comtemplan asuntos varios co

mo seguridad, condiciones de trabajo, etc. 

Terminaci6n del contrato.- Determina el tiempo vigente del

mismo así como el proceso que seguirá para su finalizaci6n o

reapertura. 

En ciertas ocasiones es necesario que se ratifique el con- 

trato por parte del sindicato nacional así como los accionis- 

tas de la empresa. 

Es importante que tanto la empresa como el sindicato cum- 

plan con lo establecido en el contrato para darle su justo va- 

lor y evitar problemas posteriores por falta de conocimiento

y comunicaci6n de ambas partes. 

A continuaci6n se especifian las prácticas injustas tanto

por parte de la empresa como por parte del sindicato. 

Por parte de la empresa: 

1. Interferir con, restringir, o coaccionar a los empleados - 

en el ejercicio de sus derechos garantizados en la secci6n 7. 
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2. Dominar o interferir en la formaci6n o administraci6n de - 

cualquier organizaci6n laboral 0 contribuIr financieramente

o con otro apoyo a ésta. 

3. Discriminar en relaci6n a la contrataci6n o la tenencia de

empleo o en cualquier término o condici6n de trabajo o des- 

corazonar la membrecía en cualquier organizaci6n laboral. 

4. Separar o discriminar en otra forma a los empleados, debi- 

do: a cargos o testimonios. 

5. Rehusarse a negociar colectivamente con los representantes

debidamente electos por sus empleados. 

La secci6n 7 a que se refiere el punto 1 dice: 

Los empleados deberán tener el derecho de autóorganizaci6n, pq

ra formar, unirse o asistir a las organizaciones laborales, pa

ra negociar colectivamente a través de representantes de su - 

propia elecci6n y para ocuparse de actividades concertadas, - 

con el prop6sito de negociaci6n colectiva u otra ayuda mutua - 

de protecci6n. 

Las prácticas injustas de un sindicato pueden ser: 

1. Restringir o coaccionar a los empleados en el ejercicio de

sus derechos. 

2. Restringir o coaccionar a una empresa en su selecci6n de

las partes para negociar en su provecho. 

3. Persuadir a una empresa para discrimínar a sus empleados. 

4. Rehusarse a negociar colectivamente con una empresa. 

5. Participar en boicots secundarios y disputas jurisdiciona- 

les. 

6. Intentar forzar el reconocimiento de una empresa cuando -- 
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otro sindicato ya es el representante certificado~ 

7. Cargar cuotas de iniciaci6n excesivas. 

8. Prácticas abusivas que implican el pago de salarios por ser

vicios no desempeñados"( 31). 

Sin embargo, el empresario puede expresarse—libremente en

lo referente a los sindicatos, no se puede obtener las cuotas

sin la autorizaci6n del empleado, se le brinda el derecho a - 

la empresa de reclamar cuando el sindicato no cumple con lo - 

establecido en el Contrato Colectivo, se dá el derecho a los - 

miembros de presentar sus quejas directamente a la empresa sin

la intervenci6n del sindicato, as como establecer un lapso de

80 días en caso de que la huelga o paro afecte a la naci6n pa- 

ra someter a voto secreto de los trabajadores si aceptan la - 

oferta final de la empresa. 

Los principales derechos de los miembros del sindicato son: 

1. Nominar candidatos para funcionarios sindicales. 

2. Votar en las elecciones o referendums del sindicato. 

3. Asistir a los mítines del sindicato. 

4. Participar en los mítines del sindicato y votar en los ne- 

gocios de los mismos. 

Otro punto importante es la presentaci6n de reportes por - 

parte de la empresa y del sindicato, sobre todo 6ste último

quien lo presentará al inicio ante la Secretaría de Trabajo, 

así como el reporte financiero anual, se informará sobre los

funcionarios que tengan intereses financieros en la empresa

los cuales se afianzarán en el 10% de los fondos sindicales a

que sean responsables. La empresa reportará la erogaci6n por
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concepto de persuaci6n para llevar a cabo las negociaciones

y los consultores informarán los acuerdos o actividades de la

empresa y el sindicato. 

Hasta la fecha no existe alguna ley que contribuya realmen

te a la satisfacción de ambas partes así como para motivar a

su participación y cooperación en forma voluntaria, esto solo

se presenta cuando el sindicato y la empresa llevan buenas re

laciones de trabajo para no verse involucrados en el proceso

legal. 

La cooperación mutua favorece a mayor productividad ast co

mo la reafirmaci6n en la posición más estable del sindicato. 

Así tenemos que en México existen tanto agrupaciones como

sindicatos los cuales detallo: 

Las agrupaciones patronales más importantes en México son: 

La Confederación de Cámaras Nacionales de Comercio ( CONCA

NACO), es la agrupación que las cámaras de comercio están -- 

obligadas a integrarse a dicha confederación. 

La Cámara Nacional de la Industria de Transformación ( CA- 

NACINTRA) integrada por cámaras y asociaciones. 

Confederación Nacional de Cámaras Industriales ( CONCAMIN) 

están agrupadas cámaras industriales así como la CANACINTRA. 

Confederación Patronal de la República Mexicana ( COPARMEX) 

en donde su afiliación es voluntaria. 

Consejo Coordinador Empresarial ( CCE) fuá creado con el - 

fin de coordinar las actividades empresariales ante el gobier

no y para poderse afiliar es a través de invitación de sus -- 
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miembros, este consejo viene siendo la contraparte de los sin- 

dicatos, ya que defiende los intereses de los empresarios fren

te al gobierno. 

Los principales Sindicatos que existen en México son: 

La CTM que es la Central de Trabajadores de' México en donde

su líder es Fidel Velázquez, a' esta agrujaci6n están integra- 

dos muchos sindicatos de la República. 

El SNTE Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educaci6n, 

el cual está compuesto por trabajadores de la educaci6n aue de

penden de la Secretaría de Educaci6n Pública. 

CNC Confederaci6n Nacional Campesina, está conformado por

campesinos del país. 

1

CT Congreso del Trabajo, el cual se integra a la CTM, CNC y

FSTSE, que es el lugar donde se concentran dichos sindicatos. 

FSTSE Federací6n de Sindicatos de Trabajadores al Servicio

del Estado, comprende a los empleados del estado. Estando con

templados los empleados bancarios después de la Nacionalizaci6n

de la Banca, integrados en el apartado B del artículo 123 Cons

titucional, asimismo se legaliza el sindicalismo bancario, exis

tiendo una adici6n de la fracci6n XII bis al apartado B del - 

artículo referido, expidiendose posteriormente la Ley Reglamen

taria de la mencionada fracci6n, la cual rige las relaciones - 

laborales de los trabajadores bancarios. En cuanto a las con- 

diciones generales de trabajo se encuentra en negociaci6n con - 

la Secretaría de Hacienda, así como la reglamentaci6n especIfi- 

ca. 
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La crisis estructural que vive el paíes se presenta en Mé- 

xico de manera multiforme y así, va de los efectos de la rece~ 

si6n mundial en el aparato productivo, a la manipulaci6n de -- 

los precios del petr6leo, a la oscilaci6n de las tasas de inte

rés en los costos del dinero, al incremento desorbitado de la

deuda externa, al aumento incontrolado de la inflaci6n; así co

mo a la pérdida de confianza en el peso y la consiguiente dola

rizaci6n de la economía; a la nacionalizaci6n bancaria como res

puesta política de un régimen a una situaci6n en gran parte -- 

auspiciada por 61 mismo..."( 32) 

El sindicalismo bancario responde al prop6sito del cambio

estructural señalado en el Plan Nacional de Desarrollo, adop- 

tando las exigencias y demandas que plantee la sociedad mexi- 

cana en el momento presente"( 33). 

mientras no se firme el protocolo de reestructuraci6n

de la deuda exterior con todos los bancos acreedores no puede

considerarse resuelto el problema"( 34) 

Por lo que considero que la Nacionalizaci6n de la Banca Me

xícana se di6 en base a la situaci6n econ6míca que atravezaba

México en esos momentos; por la deuda de los bancos mexicanos

con los extranjeros y con el fin de evitar una situaci6n difí- 

cil, el estado toma en sus manos a dichos bancos para evitar

esta situaci6n, más que por un cambio de régimen, lo cual coin

cidi6 en esos instantes con la toma del poder, ya que era una

medida que se tomaría tarde o temprano dada la crisis econ6mí- 

ca del país. 
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Fué así que, los bancos que funcionaban como sociedades an6

nimas se constituyeron como sociedades nacionales de crétido y

por lo consiguiente todos los bancos expropiados se integraron

en una sola sociedad. 

Conforme se fué estructurando el sindicalislno bancario, sur

ge la Federaci6n Nacional de Sindicatos Bancarios ( FENASIB), - 

misma que busca identificarse de manera oficial como tal. 

De acuerdo a lo antes expuesto, despert6 el interés de in- 

vestigar si dicha situaci6n puede influír en los diferentes - 

motivos de renuncia de los empleados bancarios, en donde en- 

contré lo siguiente: 
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CUARTO CAPITULO. 

ESTUDIO COMPARATIVO DE LOS M= S DE FWNUM= A 114 UIP, INSTITWICN WW -A- 

RIA, ANTES Y DESPUES DE LA NACI~ ZACICN DE LA BANC-A. 

1. WkRCO TBORICO. 

De acuerdo a lo expuesto en los capítulos anteriores en los cuales se - 

contenípla la importancia que tiene el proceso administrativo en cualquier

empresa, así ~ la cooperaci6n del factor h~ para que dicho proceso

pueda llevarse a cabo, de ahí que surge la necesidad de seleccionar y co

locar al hmbre en el puesto adecuado, el que se capacitará. motivará y - 

evaluará para que así favorezca su adaptaci6n al medio de trabajo, reali- 

zando en forma 6ptima sus ta as y permaneciendo mayor ti~ en la orga- 

nizaci6n. 

Existen diferentes causas por las cuales renuncia un trabajador, por - 

lo tanto es de vital importancia que se detecten aquellas de mayor inciden

cia y así la organizaci6n est6 en posibilidades de realizar acciones ten- 

dientes a disminuIrlas o evitarlas y consecuentenente reduzca los mavimien

tos de personal ocasionados por la renuncia y pueda bajar el oosto que es- 

to implica. 

conforme un empresario logra cada vez obtener mayor desarrollo, se ha- 

ce necesaria la contrataci6n de más personal, ast ccm la designAci6n ofi- 

cial de las funciones que realizará su personal., lo que requiere que se - 

jerarquicen los niveles, con el fin de que exista mayor control de dichas
1

funciones, en donde se nombrará a un jefe, encargador responsable 0 suPer- 

visor de acuerdo a las actividades específicas, pero distintas a los demás

departamentos, en donde todos ellos tienen un fin deternunado y pueda lo- 
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grarse así la obtenci6n de los objetivos de la empresa, 

Toda empresa debe contar con sistemas adecuados de capacitaci6n, reclu- 

tanúento y selecci6n de su personal, entre otras, ya sea para cubrir el -- 

nuevo puesto o para que en un futuro se dé la prcrxDcidn del personal inte- 

no a fin de que éste logre estar motivado para continuar trabajando en di- 

cha empresa. 

Por otra parte, para que dentro de una organizaci6n laboral se dé un air- 

biente propicio de trabajo ast como de desarrollo del individuo es necesa- 

rio conocer los factores motivacionales y exista una integraci6n de las fun

ciones que deba realizar. 

El ser humano está motivado por neoesidades primarias como: alimento, - 

agua, aire, sexo, suefio y habitaci6n y otras secundarias como: afecro, aso

ciaci6n en los derás, dignidad, categoría, buena voluntad, destreza y el au

toconocimiento, variando de intensidad y a lo largo del ti~ segGn cada - 

individuo. 

Se dice que«un motivo es un estado interno que da energía, activa o mue- 

ve ( de ahí motivaci6n) y que dirige y canaliza el comportamiento hacia las

metas"( 35), dándose una cadena que sigue el proceso de: senti-r necesidad

de algo, dando origen a la consecuci6n (le deseos o metas, lorovocando ten- 

siones, las cuales producen la acci5n para alcanzar dicha neta y lograr sa- 

itisfacer la necesidad. Los motivadores es algo que influye o induce al - 

individuo a actuar. 

Se dice que" ... la perdida de significado por el trabajo no se relaciona

tanto con las necesidades sociales de la persona.., como la inherente ne- 

cesidad del hcírbre para hacer uso de sus capacidades y pericia de manera

total y productiva, lo cual parece evidenciar la autoactualizaci6n del hom
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bre como : 

1. Ins motivos del hombre cQrresponden a una jerarqu1a que siguen una -- 

cierta disposici6n de necesidades. 

a) básicas de supervivencia, protecci6n y seguridad. 

b) sociales y de afiliaci6n. 

c) De autoestima y satisfacci6n del ego, 

d) De autonom1a e independencia. 

e) De auto actualizaci6n en el sentido del empleo máximo de todos los re- 

cursos del individuo. 

2. El hombre trata de ser completo en el trabajo y es capaz de serlo. 

3. El hombre actua principal:mente auto motivado y auto controlado. 

4. No hay conflicto inevitable entre la auto actualizaci6n y un rendimien

to irás efectivo en la organizaci6n. 

Los propios puntos de vista de Schein sobre el hcmbre parecen estar re- 

sumidos en una serie de suposíciones crue hace sobre el hud:kre cumplejo. 

1. El hcrabre no solo es ccoplejo, sino profundamente volu¿le. 

2. El hombre es capaz de encontrar nuevos motivos mediante sus experien— 

cias de organizaci6n. 

3. Los motivos del hombre, en distintas organizaciones o subdivísiones de

la misma, pueden ser diferentes. 

4. El hcmbre puede responder a diferentes clases de estrategias adruinistra

tivas"( 36) 

El pSic6logo Abrahwn Maslow cre6 la teorta de la jerulqufa de las nece- 

sidades asignándolas en orden ascendente y cuando estaban satisfechas al- 

gunas dejaban de ser un motivador. A continuaci6n se detallan en forma - 

ascendente estas necesidades básicas himkinas: 
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Fisiol6gicas. Estas son las básicas para mantener por s¡ la vida huma

na. alimentaci6n, agua, vestido, habitaci6n, sueño, y satisfacci6n sexual, 

Maslow asumi6 la posici6n de que mientras éstas no estuviesen satisfechas, 

en la medida necesaria para mantener la vida, otras necesidades no motiva

rían a la gente. 

2. - De Seguridad.- Estas son las necesidades de encontrarse libre de peligro

físicas y del temor a perder un trabajo, propiedad, alimento, vestido o ha- 

bitaci6n. 

3. De Afiliací6n o Aceptaci6n.- Puesto que los individuos son seres socia- 

les necesitan pertenecer y ser aceptados por los d " s. 

4. De Estimaci6n.- Una vez que la gente empieza a satisfacer su necesidad

de pertenecer al grupo social, tiende a querer lograr una autoestimaci6n y

un aprecio proveniente de los demás, Estas producen satisfacciones como - 

poder, prestigio, categoría y confianza en sí mismo. 

S. De Autorealizaci6n.- Se considera a ésta como la de mayor importancia

dentro de la jerarrpda. Consiste en el deseo de llegar a ser lo que cada

quien considera que puede ser, es decir, maxirúzar el potencial de uno y

el lograrlo"( 37). 

De acuerdo a este Utimo punto, parte el estudio, siendo la teoría de

Maslow la que más se apega de acuerdo a id expectativa, sin ez-bargo es

conveniente que se mencionen otras teorías como referencia o puntos de - 

apoyo de dicha teoría. 

a--rzberg.- Se fundamenta en dos factores del empleo, los cuales son los sa

tisfactorios y los insatisfactorios, en donde los satisfactorios serán - 

los mDtivadores o intrínsecos al trabajo y los insatisfactorios o factores

de higiene son los extrínsecos al trabajo refiriéndose con esto a_l medio
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ambiente laboral, 

Mc Clelland.- Fundamenta su teoría en el concepto de la necesidad de logro

basándose en el Tbst de Aperci6n Ten -ática, en donde aquellas personas de

mayor puntaje eran sujetos con mayor perseverancia en ejecutar sus funcio- 

nes diarias, mientras que los de baja puntuaci6n tendían a ~ donar sus

tareas si no recibían otro estímulo para llevarlas a cabo. 

Argyris.- Considera que las metas de¡ trabajador no son c~ tibles con - 

los de la empresa, lo que acarrea conflictos y baja productividad, ya que

lo ideal para eliminar todo esto sería basándose en el desarrollo y creci- 

miento del empleado, aunado con la teoría de Maslow paxa que 6sta situa— 

ci6n sea 6ptima. 

Mc Gregor.- Propone dos teorías la " X" y la' Y', en donde la primera enfa- 

tiza los intereses de las empresas y en la ~ da los intereses del em—- 

pleado. 

Todo directivo debe motivar a sus subordinados para que trabajen en el

máximo de sus capacidades, a través de procedimientos que midan esta acti- 

tud, la que servirá para la selección, pr~ i6n y desarrollo de los mis - 

n -os, así como la capacitaci6n a nivel inclividual, y la asignaci6n de traba

jo debe representar un reto al trabajAdor que de esta manera desarrolle - 

sus capacidades. 

Debido a que existen diferentes causas por las cuales renuncia un tra- 

bajador, es de vital importancia que se detecten aquellas de mayor inciden

cia, con el fin de estructurar alg(1n procedimiento que pexmita disminuír

aquellas causas en que la enípresa pueda intervenir directamente. 

Es por esto necesario que se analice tanto el contexto interno de la - 

empresa ~, el externo; así encontramos que la Nacionalización de la Ban
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ca ~ cana fué un punto a estudiar por lo que se vi6 que la actual eco- 

nom1a irexicana fué afectada por la dolarizaci6n, en donde la ~ ra. y sal¡ 

da de divisas se efectuaron a través de la banca y el gobierno determin6

que la crisis se present6 debido a dos factores iffportantes que son; 

Oprimero los externos: un desorden econ6mico i_nternacional, que castiga a

los países en déisarrollo... 

Después los intemos. 

Aqui dentro fallaron tres cosas fundarmntalmente: 

La conciliaci6n de la libertad de cairbio con la solidaridad nacional, 

La concepci6n de la econanila rrexic¿ui zacta, com derecho de los nr= canos

sin obligaciones correlativas; 

El inanejo de una banca concesionada, expresamente mexicanizada, sin sol¡- 

daridad nacional y altarente especulativa"( 38) 

El gobierno para afrontar la situaci6n crítica que se le presentaba en

ese narento expidí6 dos decretos: La nacionalizaci6n de la banca y el con
trol generalizado de cantio. 

En lo que toc6 a la banca se dijo que " Los derechos de los trabajadores

del sistema bancario serán respet4dps, El viejo anhelo de crear un sin- 

dicato bancario, podrá fructificar, com ocurre en la mayor parte de los
paSses. 

La banca seguirá funcionando normaLmente. Su administraci6n s6lo ha - 

revertido a las manos de quien la concesiond: El Estado ¡Mexicanoll( 39). 

Considero que la Nacionalizaci6n de la Banca se debi6 al excesivo gas- 

to, en que se pedía a los bancos el incremento del encaje legal, de tal

forma, que para niediados de 1982, los bancos estaban a punto de ser eThar

gados por no poder hacer frente a las deudas contraídas con los bancos - 

extranjeros, por lo que el gobierno ante esta situaci6n decide nacional¡- 
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zar la banca para evitar que se embarguen dichos bancos, 

De tal forma que las palabrAs del Lic. Miguel De La Madrid Hurtado al

tomar posesi6n del poder ejecutivo ir4icd que la nacionalizaci6n de la

banca es un proceso irreversible. 

De acuerdo a todo lo antes expuesto surgi6 una interrogante, la que m

llev6 a realizar el presente estudio, en donde plantié lo siguiente: 

2. - PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

Se ha producido algún cambio en los motivos de renuncia de los empleados

bancarios después de la nacionalizaci6n de la banca? 

objetivos especSficos.: 

conocer los principales motivos de renuncia antes y después de la naciona

lizaci6n de la banca mexicana. 

Jerarquizar los motivos de renuncia de lQr, empleados bancarios. 

Proponer una alternativa para disminuIr aquellas renuncias que mayor in

cidencia presentan y que la Instituci6n puede intervenir directamente - 
1

en ellas. 

Contar con mayor informaci6n acerca de la importancia de la entrevista

de salida, la que servirá taxito para el Psic6logo del Trabajo ccmo para

aquellas empresas que estén interesadas en disminuSx sus renuncias. 

3. - VARIABLES- 

Situaci6n de la Banca, 

Motivos de renuncia

Mejorar el sueldo

Dificultad en sus relaciones con compañeros

Dificultad en las relaciones con su jefe

Pocas posibilidades de desarrollo. 
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Problems de adaptaci6n en su área di> trabajo. 

Horario de trabajo. 

Estudios

Cambio de actividad

Matrimonio

Canibio de residencia

4. HIPOTESIS. 

Hip6tesis de trabajo: Existen diferencias significativas en los rotivos

de renuncia de los trabajadores bancarios antes y después de la Nacional¡- 

zaci6n de la Banca. 

Hip6tesis Nula: No existen diferencias significativas en los motivos de

renuncia de los empleados bancarios ni antes ni después de la Nacionaliza- 

ci6n de la Banca. 

5. NESTRA. 

El muestreo utilizado para realizar este estudio es el no probabilSsti- 

co de cuota; llarrado de cuota y de problaciones m6viles, por que el inves- 

tigador determina el ~ ro de sujetos que van a participar en la investi- 

gaci6n, ya que el investigador selecciona su poblaci6n por razones de como- 

didad para lograr su objetivo. 

Se seleccion6 a un total de 160 empleados bancarios de una poblaci6n total

de 352 enpleados renunciantes; en doride 80 sujetos son los que renunciaron

antes de la nacionalizaci6n de la banca y 80 después de la misma, tanto - 

hombres como mujeres, sin tomar en cuenta su edad; considerando Inicamente

el nivel de su puesto, el cual corresponde al nedio: integrado por secre- 

tarias, cajeros, controlistas, auxiliares administrativos, auxiliares co4

tables, los cuales presentaxon su renuncia entre el peri6do de: 
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Noviembre- Dicierríbre 1981 y Enero~Agosto 1982 antes de la nacionalizaci6n. 

Primera muestra. 

Noviembre -Diciembre 1982 y Enero -Agosto 1983 despu5s de la nacionaliza— 

ci6n.- Segunda muestra. 

Tipo de estudio.- Descriptivo-Exploratorio- Ebqmst- facto. 

Se trata de un estudio exploratorio porque no se tiene una idea apoyada

da en un marco te6rico de lo que se va a investigar, es una primera apro- 

xi-,raci6n al fen6meno. 

Es recomendable cuando el fen6meno no ha sido estudiado previamente. - 

No se obtienen conclusiones definidas pero sí útiles

Es a la vez un estudio descriptivo porque no se llega a conclusiones muy

s6lidas, pero si se conoce un poco más el fen6meno, se pretende describir

las características más importantes del mismo en lo que respecta a su apa

ríci6n, su frecuencia y evoluci6n. 

Y es espost- facto por que ya sucedi6 el fen6meno estudiado. 

ripo de diseño.- Dos muestras independientes. 

6.- iNs-LRu4EN-.o. 

El estudio. se basa en un cuestionario ya establecido por la Instituci6n

bancaria, el cual se ha venido utilizando desde Noviembre de 1981 a la fe

cha, en 61 se especifican cada uno de los motivos de renuncia, así como - 

las relaciones interpersonales, la capacitaci6n, ti~ trabajado, presta~ 

ciones, así como los aspectos negativos y positivos de la Instituci6n, su

gerencias y comentarios ( anexo l). 

7. 

Se solicit6 la autorizaci6n del Gerente de Selecci6n de Personal de la



104

Instituci6n para investigar el procedimiento que seguía la entrevista de

salida, y se vi6 que el empleado que renuncia presenta su carta de retiro

al Departamento de -Recursos Humanos, en donde se le informa que debe efec~ 

tua su entrevista de salida en el Departamento de Selecci6n; al momento

de llegar a dicho departamento la recepcionista le entrega un cuestiona— 

rio, el que debe llenar en su totalidad para poder ser entrevistado por - 

el psic6logo que se encarga de dicho trártáte, una vez que llena el cues— 

tionario, el trabajador es recibido por el psic6logo y a éste le entrega

el cuestionario, el entrevistador realiza el rapport correspondiente, así

corro la indicaci(5n de que la informaci6n que proporcione será confiden— 

cial, con el fin de mejorar algunos aspectos de la Instituci6n y contri- 

buír a la mejor adaptaci6n y desarrollo de las personas que continuan

trabajando en ella. 

La entrevista se realiza en base al cuestionario, aclarando o profun- 

dizando sobre aquellos aspectos en que el psic6logo detecte problemas. 

Una vez terminada la entrevista se le da las gracias al entrevistado - 

por su cooperaci6n, así corro una tarjeta que acredite al Departamento de

n6minas su pase de dicha entrevista y pueda ast cobrar su finiquito. 

S. RESULTADOS. 

No obstante que se tiene un estudio exploratorio, el cual no ¡ aplica- 

ba necesariamente el planteamiento de las hip6tesis, se plante6 las antes

mencionadas por lo que se recurri6 a una prueba no paranétrica llamada - 

x2 por que además los niveles de rredici6n de las variables objeto de la

presente investigaci6n ( motivos de renuncia) estaban dadas a niveles no- 

minales por lo que se procedi6 a obtener una tabla de contingencias de

las variables, así como los grupos de procedencia( antes y después de la

nacionalizaci6n de la banca), en esta tabla se hizo un recuento de las
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frecuencias y en base a ello se aplic6 esta prueba, cuya f6rmula se men- 

ciona a continuaci6n: 

X2 -£ ( fo- fe) 2
fe

fo: frecuencia observada o real

fe: frecuencia esperada

en donde: 

13~ 17) 2 + ( 19- 15) 2 + ( 20- 16) 2 + ( 10- 14) 2 9412 + 1. 06 + 1 + 1, 14
17 - 1 —S - 16— 14

2X = 4. 14

gl = I

1— 95% 

2Xt = 
3. 84

En donde si X 2> 2 se rechaza Ho. X 

Todo este procadimiento se realiz6 a través del sistema computarizado

en el paquete SPSS del IMASS de la Universidad ITacional Aut6noma de M6xi- 

F191

Una vez obtenidos los resultados podemos observar que se rechaza Ho. y

se acepta la hip6tesis de trabajo, es decir que existen diferencias signi

ficativas en los motivos de renuncia de los trabajadores bancarios. 

Además se presenta un análisis descriptivo, es decir las frecuencias

relativas ( porcentajes de las variables que se incluyen en el instrumen

to) . 
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a

M 0 T I V 0 S. FRECUENCIAS REILATIVAS

ANTES. DESPUES. 

1. Mejorar el sueldo. 17. 5% 22. 5% 

2. Dificultad en las relaciones 1. 3% 1. 3% 

con compafieros. 

3. Dificultad en las relaciones 7. 5'% 5. 0% 

con el jefe. 

4. Pocas posibilidades de desa- 23. 7% 12. 5% 

rrollo. 

5. Problemas de adaptaci6n en su 3. 7% 2. 5% 

área. 

6. Horario de trabajo. 2. 5% 7. 5% 

7. Estudios. 13. 8% 13. 8% 

8. Cambio de actividad. 7. 5% 7. 5% 

9. matrimonio. 2. 5% 2. 5% 

10. Cambio de residencia. 12. 5% 15. 0% 

11. Otros. 7. 5% 10. 0% 
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PRESENTACION GRAFICA DE LOS

MOTIVOS DE RENUNCIA ANTES
LA NACIONALIZACION. 



PRESENTACION GRAFICA DE LOS
MOTIVOS DE RENUNCIA DESPUES

DE LA NACIONALIZACION. 

jorar

cia

13. 

po! 

108



109

De acuerdo a lo presentado en la gráfica encontré que antes

de la Nacionalizaci6n de la Banca existieron dos motivos prin- 

cipales de renuncia: 

Mejorar el sueldo y

Pocas posibilidades de desarrollo. 

Después de la Nacionalizaci6n de la Banca fueron también - 

dos motivos: 

Mejorar el sueldo y

Cambio de residencia. 

Por otra parte cabe mencionar que de acuerdo al análisis' - 

que se realiz6 en base a las preguntas de dicho cuestionario

se encontr6 que: 

Pregunta: "¿ Considera que el lugar de trabajo era el ade- 

cuado para desarrollar sus labores?" 

Respuesta Grupo 1 Grupo 2. 

si 10. 4% 17. 4% 

No 3. 6% 1. 08% 

En donde grupo 1: antes de la Nacionalizaci6n y grupo 2: 

después de la Nacionalizaci6n). 

Al contestar el »por que" emitieron respuestas que no se

relacionaban con el objetivo de la preaunta, lo cual indica

que está mal estructurada, ya que origina confusi6n. 

Pregunta: " Mencione algunos defectos que haya detectado en

la Instituci6n" 
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Respuesta: Sugerencias: Grupo

Plala ubicaci6n ubicar de acuerdo a

del personal estudios y experien 1

8. 49%) cia. 

Burocratismo Mejorar sistemas de

7. 8%) ejecución de funcio 2

nes. 

Pregunt :" Mencione algunos aspectos positivos que conside- 

re que tiene la Institución" 

Respuesta: Grupo 1 Grupo 2. 

Prestaciones 35. 3% 56. 1% 

Ambiente 17. 8% 33. 1% 

Dado que los resultados obtenidos con la aplicación de los

métodos estadísticos tradicionales mencionados arriba resulta

ron de poca evidencia para las expectativas de este trabajo, 

as! como lo relativo de la situación estudiada, ya crue confor

me va pasando el tiempo, tiende a darse un cambio constante - 

que va implicando nuevos y diferentes aspectos que surgen, y

que tanto los factores como el lapso en que se realizó el es- 

tudio son sólo y únicamente para ese momento; es decir, lo -- 

que en esas circunstancias era válido, ya en otra resulta no

estar actualizado, dado a los cambios que se van presentando, 

por lo que se requiere que se siga dicho estudio con el fin

de que se adapte y se valide en la situación que se quiera

analizar o profundizar, ya que el conocimiento es infinito, y
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s6lo lo limitamos de acuerdo a nuestras expectativas o posibi- 

lidades. 

Es por esto que me avoque a emplear el Método Heurístico, 

llamado análisis de cúmulo, con el prop6sitc, de descubrir nue- 

vas estructuras, aunque ésto a su vez me di6 pauta a otras in- 

terrogantes, las cuales quedan abiertas para aquellas personas

interesadas en tocar el tema de la Nacionalizaci6n de la Banca

Mexicana. 

Este Análisis Heuristico está basado en la geometría eucli- 

diana, fundamentada en los siguientes principios: 

1. Se sugieren hip6tesis hasta que se obtienen los resultados. 

2. Los datos se pueden clasificar de muy diversas maneras. 

3. Es una mezcla de imponer una estructura a los datos y des- 

cubrir una estructura de los datos ( la del problema que -- 

los gener6). 

De lo que se concluye que este método rompe con el paradiq

ma tradicional de las Ciencias Sociales con el prop6sito de - 

poder explicar muchos fen6menos que se escapaban o que difí- 

cilmente se comprueban a través de hip6tesis en la realidad. 

Las dos muestras fueron sometidas a cuatro métodos de cla- 

sificaci6n: 

1. Método de conexi6n simple. 

2. Método de conexi6n completa. 

3. Método de promedio inter -grupos

4. Método de promedio intra -grupos. 

Observándose los mismos resultados con los cuatro métodos, 
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lo que nos habla de una gran consistencia en los resultados - 

obtenidos. 

Para el primer grupo ( antes de la Nacionalizaci6n de la Ban

ca) se observa en los cuatro dendoaramas ( cúmulos) que las va

riables que primero se asocian y por lo tanto tienen el poder

mayor de explicaci6n por el alto grado de similaridad entre - 

ellas y son: 

Dificultad en las relaciones con el jefe. 

Horario de trabajo. 

Matrimonio. 

En lo que se refiere al segundo grupo ( después de la Nacio

nalizaci6n de la Banca) se encontr6 que existe: 

Dificultad en las relaciones con el jefe

Problemas de adaptaci6n en el área de trabajo. 

Cambio de actividad. 

Matrimonio. 

Cambio de residencia. 

Por lo que aquí se podrían generar dos hip6tesis a investi

gar. 

1. ¿ Los empleados bancarios antes de la Nacionalizaci6n de la

Banca renunciaron por la dificultad en las relaciones con

el jefe, por el horario de trabajo y por matrimonio? 

2. ¿ Los empleados bancarios después de la Nacionalizaci6n de

la Banca renuncian por tener dificultad en las relaciones

con el jefe, por problemas de adaptaci6n en el área de -- 

trabajo, por cambiar de actividad o residencia y por ma- 
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trimonio? 

Puntos que se dejan abiertos para aquellos estudiosos que

deseen continuar o profundizar sobre este aspecto aquí contem

plado. 



ANTES DE LA NACIGNALIZACION. 

AFL I C 10, 0 iL 3 HCRTEST L— Or. h UIA 1; 6711: Z & L 01 ; Tlh 4, 4' 

FItfis Jj h OIN L S C A, A 1. A '.:, L P ;. V. L DOLLE ' SPACIC'. 

tj - 

c 0 E G
7 4 3

A 

0 P Li CA C. Ch J L L C ? CC S * L I W . 0 . A- iT I D i 0 1 3TAN C I A

IMFNES IJI, C4t. - SCALA HCRIZJ' IT.. L Pil VAL) A A qU!LE ESP,, CI'). 



115

L, :- 



116

9. CONCLUSIONES. 

Al analizar los resultados del método tradiciona no paramé

trico ( X 2) se encontr6 que antes de la Nacionalizaci6n de la

Banca los motivos por los que renunciaban los empleados banca- 

rios eran por Mejorar el sueldo y las pocas posibilidades de

desarrollo. Después de la Nacionalizaci6n de la Banca se de- 

tect6 que tanto la mejora del sueldo como el cambio de residen

cia son los motivos de renuncia mas destacados; por lo que se

puede considerar que existen dos puntos importantes encontra- 

dos, los cuales son el sueldo y el desarrollo que van de a1,911

na manera unidos, ya que al existir una promoci6n se da el de

sarrollo, lo que propicia un aumento de sueldo. 

Sin embargo, al tratar nuestro estudio por medio del Análi

sis de Cúmulos encontré otros motivos más por los cuales re- 

nuncia un empleado bancario: 

Antes de la Nacionalizaci6n de la Banca los motivos fueron: 

Dificultad en las relaciones con el jefe. 

Horario de trabajo

Matrimonio

Después de la Nacionalizaci6n de la Banca: 

Dificultad en las relaciones con el jefe. 

Problemas de adaptaci6n en el área de trabajo. 

Cambio de actividad

Matrimonio

Cambio de residencia. 

En donde, en dichos resultados existen dos motivos en am- 
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bas situaciones que son: Dificultad en las relaciones con su

jefe y Matrimonio, y al relacionarlo con los resultados del

método tradicional; es decir, las pocas posibilidades de desa- 

rrollo y mejorar el sueldo, surge la interrogante de¿ Las rela

ciones con el jefe pueden determinar que un empleado alcance

desarrollo y por consecuencia un inejor sueldo?. Por otra par- 

te, en cuanto al matrimonio puede decirse que la mujer que -- 

trabaja en los niveles medios, deja de ser activa laboralmente

cuando contrae matrimonio. 

Asimismo tenemos que al comparar ambos métodos se encontr6

que existe un motivo en que los relacionan, el cual es el cam

bio de residencia, lo que nos hace suponer que ya existe en - 

ese nivel laboral la concientizaci6n de la descentralizaci6n

de las zonas pobladas. 

Por otra parte, en el análisis de dichos métodos, puede -- 

existir una relaci6n entre las dificultades con el jefe, con

los problemas de adaptaci6n en el área de trabajo, lo cual se

dá, ya sea de una manera sutil o marcada el desplazamiento de

equipos de trabajo anteriores por los de la' nueva administra- 

ci6n, los cuales se conforman de acuerdo a intereses en común. 

El presente estudio puede ser uno de los inicios de futu- 

ras investigaciones sobre el comportamiento de los empleados

bancarios, ya que considero que será necesario, debido a la

formaci6n de un sindicato, dado que en la historia de éstos

en otras empresas del gobierno se ha visto que en cierta for

ma afectan la productividad de los afiliados, debido a que - 

se ha distorsionado su funci6n, por diferentes causas, las - 
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cuales serían objeto de análisis en otra tesis. 

10. PROPUESTAS. 

Dado a que considero que para que exista una competencia sa

na en las promociones, se debe tomar en cuenta tanto los candi

datos externos como internos de una Instituci6n, por medio de - 

un concurso para ocupar las plazas vacantes, pero ya que exis- 

te la Ley Federal del Trabajo en donde en el artículo 159, en

el cual señala el escalaf6n y la antiguedad para darse dichas

promociones, en donde no se considera la motivaci6n del traba- 

jador, factor que puede provocar un desempeño deficiente; ya - 

que a mayor desarrollo de una empresa, existirá mayor promo— 

ci6n para sus empleados, los que al estar motivados de manera

positiva van a dar mejores servicios, que. van a redundar en - 

beneficio de la empresa, que a su vez crea su expansi6n y de- 

sarrollo. 

Por lo que retomo un motivo por el cual renuncia un emplea

do bancario: Las pocas posibilidades de desarrollo, propongo

una alternativa de promoci6n, con el prop6sito de que dicho

motivo sea menos marcado. Asimismo presento puntos que consi

dero que se deberán tomar en consideraci6n para estructurar

un instrumento válido y confiable para efectuar la entrevista

de salida. 
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PROPUESTA PARA LA PROMOCION DE EMPLEADOS. 

Cuando exista una vacante en la Institución deberá enviarse

una convocatoria a los empleados, en donde se especifiquen cla

ramente los requisitos necesarios para poder cubrir dichas pla

zas, asimismo, se deberá tener en consideración a los posibles

candidatos externos, los cuales entrarán en concurso con los - 

candidatos internos. 

En el caso de los candidatos internos al entrar en concurso

por la plaza vacante se está tramitando una promoción, ya que

pasarán a ocupar un puesto inmediato superior, por lo que será

necesario que se registren a través de una solicitud de promo- 

ci6n, forma I ( anexo 2), la cual se entregará al auxiliar del

Departamento de Promoción, dicha forma contendrá los datos per

sonales, escolares, laborales y motivo de la promoción. 

El auxiliar una vez que la tiene en su poder buscará el ex- 

pediente del empleado aue solicita la promoción, que junto con

la forma I los turna al analista de dicho departamento. 

El analista ya que tiene tal información procederá a compa- 

rarla contra los requisitos indispensables para ocupar la va- 

cante, vaciando dicha información en la forma II ( anexo 3), en

donde se analizarán los aspectos de datos personales, califi- 

caci6n de méritos, puntualidad, asistencia, trayectoria labo- 

ral, notas malas y buenas, fecha de la Iltima promoción y emi- 

tirá un juicio, en donde en caso de ser neaativo se regresa al

auxiliar el expediente y las formas 1 y II, cruien informará - 

por escrito al empleado de dicho resultado 1, archivará dichas
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formas; pero en caso contrario, es decir que el solicitante si

cubra los requisitos para la promoci6n, el analista le dará - 

fecha para que se le aDlique la evaluaci6n psicol6aica. 

El psic6logo recibirá la forma II, así como la fecha en que

se presentarán los candidatos a la evaluaci6n, el cual de acuer

do a los niveles formá. á la batei la de exámenes correspondien- 
tes, pudiendo ser: 

Nivel Medio: D. A. T., lo correspondiente a percepci6n, razona- 

miento y números, el O. D. T., seauimiento de instrucciones, con

los cuales se determinará lo relativo al arca de capacidades. 
El Wonderlink, detectándose así el área de intelicencia. El

Cleaver, indicando su personalidad de acuerdo al puesto que - 
ocupará. Exámenes de conocimientos o técnicos( tacruigrafla, me

canografía, ortografía, contabilidad, o algún otro tipo de exá

menes especiales que el puesto requiera) 

Nivel Ejecutivo: Se le aplicará el Wais, Tipo de liderazgo, 

para determinar el área de capacidades e inteligencia. El -- 

Cleaver para evaluar su personalidad de acuerdo al puesto que
ocupará, así como algún otro exámen especial que el puesto re

quiera. 

Una vez efectuados los exámenes se analizan y determinan si
cubre los requisitos para el puesto, de no cubrirlos se inte- 

rrumpe el trámite y se envía la forma II al auxiliar, quien - 

informará al empleado y enviará dicha forma al archivo; pero

en caso contrario se procede a realizar una entrevista con el

Psic6logo, en donde se deberá indagar sobre su personalidad, 

su motivaci6n, presentaci6n y relaciones interpersonales, una
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vez terminada esta etapa, se procederá a vacier tal informa— 

ci6n en el formato III, así como el resultado que se obtuvo del

candidato, en donde de ser negativo se envía la forma III al - 

auxiliar, el cual avisará al empleado y archivará la forma. 

En el caso de que reúna los requisitos, se envía dicha for- 

ma con el Gerente del departamento, quien comparará la forma - 

III con el perfil del puesto y tomará la decisi6n sobre el me-, 

jor candidato para proceder a darle la promoci6n, una vez que

se hizo la selecci6n y aquellos que no fueron elegidos', se en- 

vía sus respectivas formas III al auxiliar quien se encargará

de informarles a los empleados y archivar dichas formas; pero

en caso de ser aceptado para la promoci6n, se informará de ma- 

nera oficial al empleado, así como al actual jefe como al fu- 

turo jefe, también al departamento de n6minas para que se in- 

cremente su sueldo de acuerdo al puesto que ocupara, ya que

de no realizarse el aumento de sueldo, no se puede considerar

promoci6n, sino transferencia, la cual s6lo conlleva un cambio

de departamento, secci6n o de funciones con el mismo sueldo,. 

situaci6n que puede no resultar del todo motivante al emplea- 

do. 
1

Considero que es importante que al empleado que ha sido pro

movido se le proporcione el manual de bienvenida, manual del

nuevo puesto, manual de procedimientos, - con el fin de que lo- 

gre la apropiada adaptaci6n y buen desarrollo de sus funciones, 

así como en caso necesario se le capacite en aquellas áreas - 

que sea necesario. 
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En el caso de que el candidato sea externo, el auxiliar le

proporcionará una solicitud de empleo, la cual contemplará los

aspectos de datos personales, familiares, escolaridad, labora- 

les, econ6micos, generales, pasatiempos y preferencias; una - 

vez llenada se turnará al analista, auien determinará si reúne

los requisitos, si fuera negativo se enviará la solicitud al

auxiliar, quien informará al solicitante y archivará dicha so- 

licitud, pero si reúne los requisitos, se procederá a enviarla

junto con la fecha de exámenes al psic6logo, el cual procede- 

rá a efectuar la evaluaci6n psicol6gica, sijUiendo los mismos

pasos como' en el -caso de los candidatos internos, en donde al

finalizar el trámite, si cubre las características necesarias

para el puesto vacante firmará su contratací6n. 

Es importante que se tomen en cuenta tanto candidato inter

no como externo, con el fin de que no se monopolicen las pro- 

mociones y se realice una abierta y sana competencia para lo- 

grar el puesto, lo que a su vez traerá nuevas ideas y espIri- 

tu de lucha, con la posibilidad de que la Instituci6n cuente

con mejores elementos que le permitan lograr un mejor desarro

llo y servicio en beneficio para la comunidad. 

A continuaci6n presento el diaarama de flujo que permite - 

visualizar de manera general el procedimiento de la propuesta

de promoci6n. 
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Aspectos importantes que considero que deben tocarse en la

entrevista de salida, as¡ como sus justificaciones. 

A. Fecha de Entrevista.- Con el fin de llevar un control y po- 

der determinar el índice de rotaci6n. 

B. Nombre del renunciante.- Para integrarlo a su expediente y

contar con un antecedente en caso de reingreso. 

C. Expediente o registro.- El que nos ayudará a llevar un me- 

jor control de dichos expedientes que son dados de baja. 

D. Fecha de ingreso.- Nos indicará el dato de su contratací6n. 

E. Fecha de renuncia.- Servirá para dar de baja y el índice de

permanencia de los empleados. 

F. Edad.- Permitirá detectar si existe alguna informaci6n en

este aspecto, es decir si la edad puede ser un factor que

influya en las renuncias. 

G. Grado máximo de estudios.- Lo que nos permite si existe al- 

gCn dato que nos arroje informaci6n en este aspecto. 

H. Ultimo puesto ocupado.- Conoceremos cuales puestos presen- 

tan mayor índice de renuncias. 

I. Ultimo departamento que trabaj6.- Para determinar en cual

se dan más renuncias e investigar sus causas. 

J. Especificar los puestos y departamentos en que trabaj6.- 

Lo que permitirá detectar su desarrollo en la Instituci6n. 

K. Nombre del riltimo jefe inmediato.- Para que, en caso nece- 

sario se pida informaci6n del comportamiento del empleado y

conocer cuales jefes presentan mayores conflictos con sus

subordinados. 

L. Sueldo inicial.- Permitirá conocer como se encuentra la Ins
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tituci6n de acuerdo al mercado existente. 

M. Sueldo final.- Sirve de correlaci6n del punto anterior para

su incremento y el estado actual del mercado, así de ver la

forma que puede mejorarse este aspecto. 

N. Motivos de separaci6n.- Los que se proponen corresponden a

Arias Galicia y son: 

Mejorar el sueldo

Dificultad en sus relaciones con compañeros

Dificultades en las relaciones con su jefe

Pocas posibilidades de desarrollo

Problemas de adaptaci6n en su área de trabajo. 

Horario de trabajo. 

Estudios

Cambio de actividad. 

Matrimonio

Cambio de residencia

otro ( especifique) 

A continuaci6n propongo preguntas aue pueden servir como - 

una gula para realizar la entrevista de salida. 
i

1. ¿ En el tiempo en que permaneci6 en la empresa considera que

logr6 desarrollo así como las expectativas crue se había fi

jado? 

si No ¿ Por autn? 

2. El trato que recibi6 de su jefe inmediato fue: 

Excelente Muy bueno Bueno Regular Pésimo

3. ¿ Considera que recibi6 la orientaci6n adecuada de su jefe

para realizar su trabajo? 
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si No ¿ Por qué? 

4. Las relaciones con sus compañeros fueron: 

Excelentes Muy buenas Buenas Regulares Pésimas. 

5. ¿ Existi6 cooperaci6n entre sus compañeros de trabajo? 

si No ¿ Por qué? 

6. La oficina en donde desempeñaba sus labores tenía: 

Luz Buena Regular Mala

Ventilaci6n Buena Reqular Mala

Limpieza Buena Reaular Mala

Espacio Buena Regular Mala

Mobiliario Bueno Regular Malo

Otro ( especifique) Bueno Recular Malo. 

7. ¿ El lugar de trabajo contaba con las medidas de sequridad

apropiadas? 

si No ¿ Por qué? 

8. ¿ Se encontraba ubicado en el puesto de acuerdo a sus estu- 

dios o experiencia? 

si No ¿ Por crué? 

9. ¿ El sueldo aue percibía era el adecuado a las labores que

desempeñaba? 

si No ¿ Por qué? 

10. Considera que el plan de prestaciones es: 

Excelente Muy bueno Bueno Regular Pésimo. 

11 Enumere tres prestaciones que haya utilizado

1.- 

2.- 
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12. ¿ Qué prestaci6n considera que debería modificarse o mejorar? 

13. ¿ Qué otras prestaciones deberían a su juicio crearse? 

14. ¿ Recibi6 la inducci6n para desempeñar su puesto? 

si No ¿ Por qué? 

15. ¿ Recibi6 cursos de capacitaci6n? 

si No ¿ Por qué? 

16. Enumere tres cursos de capacitaci6n cue haya recibido

1.- 

2.- 

3.- 

17.¿ C6mo considera los cursos que recibi6? 

Excelentes Muy buenos Buenos Regulares Pésimos. 

18. ¿ Le gustaba el trabajo que desempeñaba? 

si No ¿ Por qué? 

19. Mencione los aspectos negativos de sus funciones. 

20. Mencione los aspectos positivos de sus funciones. 

21. Mencione tres anomalías o defectos que haya detectado en

la empresa. 

1. 

2. 

3. 

22. Mencione las sugerencias para corregirlos. 

23. Mencione los aspectos positivos que considere que tiene

la empresa. 

24. AlgCn comentario que quisiera agregar. 

Por otra parte, considero importante que se le informe al

Psic6logo o persona que realice ésta entrevista la funci6n u
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objetivo que tiene, para que no exista en ningfin caso omisi6n

alguna, con el fin de contar con informaci6n completa y valio

sa para la empresa y los empleados que se encuentran laboran- 

do en ella. 

También sugiero que se realice una entrevis a con el jefe

del renunciante para corroborar tanto su desempeflo labora, sus

relaciones interpersonales, los cursos de capacitaci6n Que se

le impartieron al renunciante, o alguna otra informaci6n que

pudiera ser Otil para enriquecer la entrevista de salida. 

Es necesario que se realice un control peri6dico de la en- 

trevista de salida con el fin de notificar a aquellas áreas o

ver los factores negativos en donde se presentan con mayor ín

dice, con el objeto de eliminarlos en la medida que la Insti-_ 

tuci6n lo considere conveniente y esté a su alcance. 



129

11. LIMITACIONES. 

Las limitaciones con las que me encontré durante el estudio

fueron las siquientes: 

Existe omisión en algunas preguntas, lo aue privó de obtener

mayor información. 

Se presentó confusión en una de las preguntas, dado que no - 

fuá bien estructurada. 

La entrevista no fu6 realizada por la misma persona, lo cual

provocó diferentes puntos de percepción. 

También la falta de conocimientos de los fines de la entre- 

vista de salida por parte de los entrevistadores no profesio

nales, lo que afect6 la recolección de los datos, ocasionan~ 

do que no se cubrieran algunos aspectos relevantes de dicha

entrevista. 
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ANEXO I) 

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA DE SALIDA

NOMBRE FECHA DE ENTREVISTA

FECHA DE INGRESO - . _ FECHA DE SALIDA

No. DE EXPEDIENTE ULTIMO PUESTO

MARQUE CON UNA " X" EL MOTIVO PRINCIPAL POR EL CUAL SE SEPARA

DE LA INSTITUCION. 

1.- Mejorar el sueldo

2.- Dificultad en sus relaciones con compañeros

3. Dificultad en las relaciones con su jefe - 

4. Pocas posibilidades de desarrollo

S. Problemas de adaptaci6n en su área de trabajo

6. Horario de trabajo

7. Estudios

8. Cambio de actividad

9. Matrimonio

10. Cambio de residencia

11. Otro ( especifique) 

MENCIONE LOS TRES ULTIMOS DEPARTAMENTOS DONDE LABORO, ASI CO_ 

Mo SU( S) JEFE( S) INMEDIATO( S). 

DEPARTAMENTO JEFE INMEDIATO FECHA

DE A

3. 

EN EL TIEMPO EN QUE PERMANECIO EN EL BANCO CONSIDERA USTED - 
QUE LOGRO DESARROLLO Y LAS EXPECTATIVAS QUE SE HABIA FIJADO? 

si ( ) NO ( ) POR QUE
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CUAL FUE EL TRATO QUE RECIBIO DE SU( S) JEFE( S) iNMEDIATO( S) 

CONSIDERA QUE RECIBIO LA ORIENTACION ADECUADA DE SU JEFE Y

COMPAÑEROS PARA REALIZAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO? 

si ( ) NO ( ) PORQUE

COMO FUERON LAS RELACIONES CON SUS COMPAÑEROS? 

CONSIDERA QUE EL LUGAR DE TRABAJO ERA EL ADECUADO PARA DESA- 

RROLLAR SUS LABORES? 

si ( ) NO ( ) PORQUE

EL SUELDO QUE PERCIBIA ERA EL ADECUADO A LAS LABORES QUE DE- 

SEMPEÑABA? 

si ( ) NO ( ) PORQUE

QUE OPINA DEL PLAN DE PRESTACIONES? 

CONSIDERA QUE RECIBIO LOS SUFICIENTES CURSOS DE CAPACITACION

PARA DESARROLLAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO? 

si ( ) NO ( ) PORQUE

MENCIONE ALGUNOS DEFECTOS QUE HAYA DETECTADO EN LA INSTITUCION

1 . 

2. 

3. 
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SUGERENCIAS PARA CORREGIRLOS. 

1. 

2. 

3. 

MENCIONE ALGUNOS ASPECTOS POSITIVOS QUE CONSIDERE QUE TIENE LA

INSTITUCION. 

1 . 

2. 

3. 

COMENTARIO ADICIONAL

NOMBRE

SUBGERENCIA DE SELECCION DE PERSONAL. 

FIRMA



FORMA I. 

SOLICITUD DE PROMOCION. 

NOMBRE

ESTADO CIVIL

FECHAS

GRADO DE A

PRIMARIA

SECUNDARIA

PREPARATORIA

PROFESIONAL

COMERCIO

OTROS

IDIOMAS: 

INGLES

FRANCES

OTRO

SEXO

ANEXO II) 

EDAD _ FECHA_ 

EYPEDIENTE No. 

ESCOLARIDAD. 

AÑOS CURSOS

HABLA TRADUCE ESCRIBE

HABLA TRADUCE ESCRIBE

HABLA TRADUCE ESCRIBE

TRAYECTORIA LABO

EN OTRAS EMPRESAS

NOMBRE DE LA EMPRESA

PUESTOS DESEMPEÑADOS

1. 

DE_ 

FUNCIONES. 

A

133



2. 

3. 

SUELDO INICIAL

MOTIVO DE SEPARACION

NOMBRE DE LA EMPRESA

PUESTOS DESEMPEÑADOS

2. 

3. 

SUELDO INICIAL

MOTIVO DE SEPARACION

SUELDO FINAL

DE - 
1

A

FUNCIONES

SUELDO FINAL

NOMBRE DE LA EMPRESA DE_ A

PUESTOS DESEMPEÑADOS FUNCIONES

2. 

3. 

SUELDO INICIAL

MOTIVO DE SEPARACION

DENTRO DE LA INSTITUCION: 

FECHA DE INGRESO: 

PUESTOS OCUPADOS

1. 

2. 

3. 

JEFE INMEDIATO

1. 

SUELDO* FINAL

FUNCIONES. 

DEPARTAMENTO SUELDO FECHA

134
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2. 

3. 

PUESTO AL QUE DESEA SER PROMOVIDO

MOTIVO POR EL CUAL DESEA LA PROMOCION: 

A) POR GANAR MAS SUELDO

B) POR EXPERIENCIA EN ESA AREA

C) POR TENER ESTUDIOS AFINES A ESE PUESTO

D) POR EXPERIENCIA Y ESTUDIOS

E) OTRO ( ESPECIFIQUE) 

COMENTARIOS ADICIONALES: 

EVALUO

RESULTADO: 

DEFICIENTE

REGULAR

ADECUADO

BUENO
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Para efectuar el análisis de la solicitud de promoción se

deberán considerar los requisitos de: 

Edad

Estado civil

Sexo

Escolaridad

Idioma

Trayectoria Laboral

Motivo de promoción. 

Los primeros cinco requisitos anteriores se calificarán de

acuerdo a: 

Deficiente: si sólo se cubre un requisito

Regular: si se cubren de dos a tres requisitos

Adecuado: si se cubren cuatro requisitos

Bueno: cubre todos los requisitos, es decir los cinco. 

En lo que se refiere al No. 6 Trayectoria Laboral se deberá

determinar la estabilidad en base a: 

Deficiente: de 1 a 5 meses laborados en una empresa

Regular: de 6 a 11 meses laborados

Adecuado: de 12 a 36 meses

Bueno: de 37 meses en adelante. 

Posteriormente se estudiarán las funciones realizadas y se

detectará si cuenta o no con experiencia para ocupar el pues- 

to que está solicitando. 

En los motivos de renuncia se determinará cuáles son los de

mayor incidencia y en qué pueden reflejarse en su desempeño - 

laboral. 
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En cuanto a la calificaci6n de la motivaci6n para efectuar

se la promoci6n se dará de acuerdo a lo siguiente: 

Deficiente: Por ganar más sueldo

Regular: Por experiencia

Adecuado: Por estudios

Bueno: Por experiencia y estudios afines al área. 

En relaci6n a los puntajes obtenidos en las áreas antes men

cionadas se emitirá una calificaci6n final. 
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ANEXO III) 

FORMA II. 

ANALISIS DE EXPEDIENTE. 

NOMBRE EDAD EXPEDIENTE No.— 

PUESTO ACTUAL DEPTO. SUELDO

JEFE INMEDIATO HORARIO FECHA INGRESO

CALIFICACION DE MERITOS: 

RESULTADOS FECHA

DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( ) BUENO( ) 

DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( BUENO( 

DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( BUENO( 

NOTAS: 

BUENAS MALAS NO EXISTEN

FECHA DE ULTIMA PROMOCION: 

RESULTADO DEL A.NALISIS DEL EXPEDIENTE

OBSERVACIONES - 

FECHA

EVALUO. 
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La forma de calificaci6n del análisis del expediente se -- 

realizará de la siguiente manera: 

La calificaci6n de méritos estará basada en cinco aspectos

que son: 

1. Calidad de trabajo: Se refiere a la eficiencia obtenida en. 

el desempeño de su puesto, de acuerdo a cuatro rangos que

son: deficiente, regular, adecuado y bueno, mismos que es- 

tarán contemplados en los demás aspectos. 

2. Oportunidad: Es el cumplimiento en los peri6dos establecí - 

dos para alcanzar los resultados finales. 

3. Sentido de responsabilidad: Se refiere al empeño que tiene

el empleado para desarrollar su trabajo, considerando su - 

constancia y dedicaci6n para lograr los objetivos laborales., 

4. Cooperaci6n: Es el grado de disposici6n que tiene el emplea

do para colaborar con sus companeros y superiores, ast co- 

mo el interés que muestra por su trabajo. 

5. Relaciones humanas: Es la disposíci6n y actitud del emplea

do para contribuír al logro de la armonía y efectividad en

las relaciones con superiores, compañeros, público V/ o - - 

clientes, así como con otras áreas dentro de la Instituci6n

En donde de acuerdo a los resultados obtenidos en la cali- 

ficaci6n de méritos, misma que se deberá efectuar cada seis

meses, se vaciará tal informaci6n en el análisis de expedien- 

te, emitAndose un juicio final en esta área. 

En lo que se refiere a la puntualidad, la cual se define

operacionalmente como: legar a la hora indicada para iniciar
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sus actividades laborales, considerándose cinco minutos de to

lerancia para llegar dentro del límite establecido, pero si ~ 

rebasa tal limitaci6n se considera retardo, los cuales al reu

nir cuatro al mes se dará una sanci6n por escrito, de la cual

irá una copia al expediente, de donde se recabará la informa- 

ci6n y poder así det9rminar loq parámetros en que nos guiaremos

y los ' cuales son: 

Deficiente: de 9 sanciones por escrito en adelante

Regular: de 5 a 8 sanciones

Adecuado: de 2 a 4 sanciones

Bueno: de 1 sanci6n. 

En lo que se refiere a la asistencia, ista se considera co

mo: concurrir a su centro de trabajo en los días y horario in- 

dicado, en donde de acuerdo a los días trabajados en el año

se sacará el porcentaje total de asistencias, logrando así - 

establecer la puntuaci6n en este aspecto de acuerdo a lo si- 

guiente: 

Deficiente: de 1% al 59% de asistencias

Regular: de 60% al 79% de asistencias

Adecuado: de 80% al 90% de asistencias

Bueno: de 91% al 100% 

Las notas son las llamadas de atenci6n por algún tipo de

error en el desempeño de sus labores, y/ o felicitaciones, las

cuales se considerarán el número total de cada una de ellas. 

Se revisará la fecha de la última promoci6n, ya que para

dar resultado en el. desempeño de sus funciones se debe consi

siderar un peri6do mínimo de un año y pueda considerarse - - 
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listo para una promoci6n. 

Posteriormente, en relaci6n a los resultados en todas éstas

áreas se dará el resultado final de dicha evaluaci6n del aná- 

lisis del expediente. 
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ANEXO IV) 

FORMA III. 

EVALUACION FINAL. 

NOMBRE EDAD EXPEDIENTE
1. 

ESTADO CIVIL RECHA DE INGRESO

GRADO DE ESTUDIOS PUESTn ACTUAL EEPTO._ 

AREA I
DEFICIENTE REGUIAR ADECUADA BUENA

CONTABILIDAD

MECANOGRAFIA

NUMEROS

ORTOGRAFIA

TAQUIGRAFIA

OTRO

AREA II

INTELIGENCIA

RAZONAMIENTO

PERCEPCION

OTRO

AREA III

INICIATIVA

SEGURIDAD EN SI MISMO

RELACIONES INTERPERSONALES

RESPONSABILIDAD

RENDIMIENTO BAJO PRESION
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DEFICIENTE REGULAR ADECUADA BUENA

MADUREZ EMOCIONAL

ADAPTABILIDAD

CUMPLIMIENTO LABORAL

CAPACIDAD EJECUTIVA

AREA IV. 

PRESENTACION

ESTABILIDAD LABORAL

EXPERIENCIA

MOTIVACION

RESULTADO

ANALISIS DE EXPEDIENTE

SOLICITUD DE PROMOCION

CONCLUSION: 

OBSERVACIONES

EVALUO

AUTORIZO

FECHA
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Para llevar a cabo la evaluaci6n final, la que es un conjun

to de todos los resultados de los aspectos que van a conformar

para dar o no una promocion, la cual se emite el resultado fi- 

nal de acuerdo a: 

Area I y II se emitirá una calificaci6n de acuerdo a los pa

rámetros ya establecidos en dichos exámenes, así como la de los

test del D. A. T. y Wonderlink. 

Area III Se basarg en los estdndares del Cleaver y la entre

vista realizada. 

Area iv se tomará de acuerdo a la entrevista efectuada y a

los datos obtenidos de la solicitud de promoci6n. 

Posteriormente se darán los resultados finales de estas cua

tro áreas, uniendo los criterios emitidos en el análisis de ex

pediente y la solicitud de promoci6n, para llegar así a un re- 

sultado global final, el cual determinará si se promueve o no

al candidato. 
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