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P R OL O G O.

De acuerdo a estudios realizados acerca de la Prehistoria, se ha visto
que ya existfan algunas manifestaciones acerca de la Organizacién, en don
de el hombre de las cavernas se agrupaba para poder alcanzar ciertas me-
tas o fines cammes y lograr su supervivencia, pero conforme fu& pasando
el tiempo éstas organizaciones se volvieron cada vez mis complejas, m_is
sofisticadas y con diferentes fines, hasta llegar a nuestros dias en don-

de existen diversas teorfas y estructuras de la Administracién moderna.

En el primer capftulo del presente estudio se tratar&n los aspectos im
portantes que contribuyeron al logro de la actual Administracién. Sus -
primeros inicios los podemos ubicar en Roma, en la iglesia catflica, asf
como en varias partes del mundo y dada la necesidad de formar una Adminis
tracién mds sistemitica, surgen teSricos, entre los mis importantes esté&n:
Frederick Taylor, Henri Fayol, Elton Mayo entre otros, los cuales en ba-
se a sus fundamentos tebSricos nos llevan al conocimiento del proceso ad-
ministrativo, el cual estd constituido por: Planeaci6n, Organizacién, In
tegracién, Direccién y Control, en donde veremos sus principales funcio-

nes y procedimientos.

En el sequndo capftulo se contemplan los principales factores que con
tribuyen a la formacifn de un Departamento de Seleccifén, sus objetivos,
su funcién, asi como las técnicas que son utilizadas, dentro de las cua-
les encontramos a la entrevista, de ahi se despf:enderén los diferentes -
tipos de entrevistas que existen actualmente y nos enfocaremos especifi-
camente sobre la entrevista de Seleccién y de Salida, &sta Gltima serd
la base de nuestro estudio, en donde se verdn los aspectos mds relevan-

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

En el tercer capftulo se trata acerca de la historia de la Banca, que -
va desde sus orfgenes en otros pafses hasta llegar a Mxico, la estructura
del sistema bancario mexicano, los sindicatos, la Nacionalizaci6n de la —

banca mexicana y sus consecuencias.

Y por Gltimo, el éuarto capftulo comprende lo relacionado al estudio -
en donde se realiza un anilisis camparativo de los motivos de renuncia en
wna Institucién bancaria, antes y después de la Nacicnalizacién de la ban-
G, en base a un cuestionario previamente establecido en una organizacién

bancaria para poder determinar de qué manera influyé' la Nacionalizaci6én en
sus empleados sobre los motivos por los que renuncia, asf como proporcio-

nar mds informacién acerca de la entrevista de salida Vv realizar un estu—

dio sistematizado de la misma.

De esta manera espero contribufr en algo scbre este aspecto poco trata-

@ en la actualidad.



P RIMER CAPITUTL O.

1. ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION.

Desde que el hombre apareci6 en la tierra ha tenido que trabajar tanto
para sobrevivir como para la obtencién de ciertos fines, Reyes Ponce,1979,
define como trabajo a "la actividad humana aplicada a la produccién de bie
nes o servicios y, por ello, realizada por sujecci_dn a normas de eficien-

cia"(1).

Asi tenemos, que desde que el hombre inicia su primera tarea y se da -
cuenta que es necesario agruparse para poder realizarla de una mejor mane-
ra, fué necesario que se organizara. Es aquf 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 organizé y estruc
tur_é el primer estado), seguimos con Grecia y llegamos a América en donde
vemos que cada vez se ha ido refinando para llegar a la Administracién mo-

derna actual.

Si la Administracién se juzgara por épocas se ver_ia que la mds antigua
y mejor organizada ha sido la de la iglesia cat6lica romana Yy que gracias
a sus objetivos bien trazados, asi como las técnicas utilizadas han perm_J_.
tido su larga sobrevivencia; y lo m.is sorprendente es que no haya existi-

do influencia de este tipo de administracién hacia otras instituciones.

Existi6 también un grupo de cameralistas compuesto por alemanes y aus-
triacos, los cuales predominaron en el siglo XV al XVIII, en donde su pun
to de vista era que la administracién sistenética era como una fuente de
fuerza y la gran importancia que le dieron a las técnicas utilizadas en

la administracién, las cuales al aumentar las cualidades de un individuo
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aumentaban las del gobierno, dindole mayor énfasis a la especializacién -
de las funciones, asf como a la seleccién y entrenamiento de los subordi-

nados que ocuparfan puestos administrativos.

Posteriormente, en los tiempos de guerra, los militares aplicaron téc
nicas sencillas en donde su base de funcionamiento era la comunicacién —-
entre todos los componentes para aclarar el objetivo que se pretendfa al-
canzar para que de esta manera todos estuvieran enfocados hacia una meta

definida y bien determinada.

En la segunda guerra mundial, los programas de defensa contribuyeron -
al desarrollo de la administracifn, ya que en la postquerra existié la ne
cesidad de incrementar la produccién a un costo mfnimo de materiéles y ma
no de obra, haciendo que el gerente reclutara a buenos elementos para rea

lizar tareas especificas.

En base a lo anterior y dado que la poblaci6én era rural, se estructura
ron pequefios talleres, los cuales eran operados por sus duefios, quienes -
junto con sus empleados trabajaban de manera informal, guiados Gnicamente
por su intuici6n e inteligencia, creando solamente la administracién que

necesitaban conforme iban progresando.

Dado el crecimiento que se originé y al avance tecnolSgico se lleg6 a
la especializacifn, asf como al surgimiento del administrador profesional,
llegando los empleados a realizar su trabajo cada vez mis concreto y a tra
térsele de forma impersonal, llegando inclusive a la hostilidad, ya que -
los jefes s6lo les interesaba sacar el miximo rendimiento de la fuerza la-
boral, dindose una clara divisién entre el obrero y la administracién, —-
as_I vemos que surgen estudiosos de la materia, entre los cuales se desta-

can principalmente Frederick Taylor, Henri Fayol y Elton Mayo, de los cua



les se indican sus principales aportaciones.

2. PRINCIPATES APORTADORES A LA ADMINISTRACION MODERNA.

Frederick Taylor (1856-1915)- Llamado generalmente "Padre de la Admi—
nistracién Cientffica" alcanzé la posicién de ingeniero y pas6 la mayor -

parte de su vida camo ingeniero consultor.

Todo ésto lo podemos resumir camo dice Romero Betancourt, 1980, "Tay—
lor sent§ las bases de la moderna administracién. Su preocupacién princi-
pal fué lograr la mayor eficiencia del trabajo humano y la mejor utiliza-
cién posible del tiempo y de los matériales empleados. Su atencién se fi-
j6 principalmente en el trabajo del empleado y en las relaciones entre &s
te y su supervisor inmediato. Ia desccmposicién de una labor compleja en
sus elementos mis simples, la mediciﬁn del tiempo preciso de cada opera--—
cién, la articulaci_én l§gica de las actividades para su mayor rapidez, la
seleccién cientffica de los trabajadores, su adiestramiento sistemético y
la planeacién, d.i.reccién v orga.nizacién del trabajo por los mayordomos -—-
funcionales, fueron sin duda alguna contribuciones muy importantes en el

campo de la actual ingenierfa industrial(2).

Henri Fayol (1865-1927).- ContemplS la importancia de los niveles altos
de toda empresa para que se llevara a cabo una buena administracién. En el
afio de 1916 indicé que existfan cinco funciones primordiales en todo tipo
de administracién, las cuales son: Pl,aneaci_ﬁn, Organizaci_én , Mando, Coor-

dinacci6n y Control, asimismo plante6 a la empresa como un todo.

Fayol encontrS que todas las actividades de una empresa pueden ser di-
vididas en seis grupos:
"1.Técnicas (produccién) .
2. Comerciales (campras, venta e intercambio).



3. Financieras (bfisqueda y éptima uso del capital).

4. Sequridad (proteccién de la propiedad y de las personas).

5. Contables (incluyendo estadisticas) 5

6. Administrativas (planeaci§n, orga.nizaci_én , camando, coordinacién 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 administracién quien debe estar basada en una teorfa bien fun-

damentada para su efectiva realizacién.

Elton Mayo (1880-1949).- Soci6logo de la Universidad de Harvard, a —-

quien se debe el redescubrimiento del hombre en el &mbito laboral.

Ias observaciones que realiz6 Mayo tuvieron un mayor alcance sobre el
enfoque de la actuacit_ﬁn humana real, consideré las motivaciones psicolégi-
cas de los hombres, sus contactos diarios, su conducta social, entre otras.
Estos factores influyen en forma decisiva sobre la actuaciﬁn del hombre -

en el trabajo repercutiendo obviamente en la producci6n.

Estas tres tendencias de Taylor, Fayol y Mayo se complementan entre si

y llegan a conformar la actividad administrativa moderna.

3. EL SISTEMA ADMINISTRATIVO.

Toda empresa constituye un sistema en donde sus elementos o subsiste-
mas estin interrelacionados y son interdependientes entre sf, los cuales
desempenian una funcién especifica para alcanzar una meta comin y lograr -

Wl

asi el é&xkito de la empresa.

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

interno, autotransformdndose de acuerdo a las necesidades o circunstan——



cias que se presenten.

El sistema administrativo estd compuesto por subsistemas de:

1. Tarea o Tecnologfa, que comprende las tareas y funciones realizadas para

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

que contribuyen a llevar a cabo dichas funciones.

2. Estructural, el cual comprende los departamentos, &reas, medios de co
municacién, normas, politicas, planeacién, organizacién 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-
némico y psicolégico.

En las empresas existen uno o varios objetivos a alcanzar, en donde la
planeacién interviene una vez fijados dichos objetivos, se distribuyen ——
las funciones de cada integrante de la empresa, ddndose asi la organizacién;
posteriormente, se realiza la integracién (insumo), es decir, qué hombre -
y qué material se empleardn para las actividades a desarrollar, las cuales
serén dirigidas y supervisadas mediante un control mientras se lleve a ca-
bo el proceso del que se obtendrd un producto o servicio, apoyédndose en la

retroalimentacién que servird de gufa para que dicha empresa sobreviva.

La planeacién, organizacién, integracién, direccién 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 que éste
va a repercutir y exigir por consecuencua una transformacién de los demas
elementos para que logre asi su aparente estabilidad y sobreviva la empre
sa, la que es considerada como un sistema abierto y dinémico, que a la -
vez puede figurar como un subsistema dependiendo de donde se quiera ini-

ciar el estudio.



Bien, una vez que se ha aclarado la forma en que se integran los ele-
mentos del proceso administrativo es importante especificar las funciones

de cada uno de ellos.

4. PLANEACION.

Senala las metas hacia las cuales se dirigen las actividades concretas,
siendo una labor de previsién.
4.1. Su importancia.

Pe todas las funciones administrativas, la planeacifén es la bdsica, ya
que en ella se va a llevar a cabo la seleccién de objetivos de la empresa
y Ias metas de cada uno de los departamentos que la integran, asimismo la
forma en que se alcanzarén.

Una veé, que ya estdn bien determinados tanto los propSsitos, objeti—
vos, y métodos, es importante que el recurso humano que trabaja en dicha
empresa comprenda claramente que es lo que se espera que logren a través
del esfuerzo de gruro.

Por medio de la planeaci6n sabremos por adelantado qué hacer, c6mo y -
cuindo hacerlo, asi como quién ha de hacerlo, de esta manera se determiné

rén los cursos de accibén a seguir y su fundamentacién para realizarlos.

Ia naturaleza principal de la planeacién estd compuesta por cuatro as-—
pectos muy importantes que son:
1. Comtribucién a los objetivos y propdsitos.
2. n:macfa en la planeacién.
3. Fuerza de la planeacién.

4. Eficiencia de los planes.

1. Contribucién a los objetivos y propSsitos.- Refiriéndose en este -




aspecto que el propdsito de cada plan y de todos aquellos que se lleguen
a derivar serén con el fin de alcanzar las metas de la empresa.

2. Primacfa de la planeacién.- A pesar de estar interrelacionadas to-

das las funciones administrativas, la planeacién es primordial, ya que de
otra manera no se podria conocer qué tipo de objetivo se alcanzaria, qué
relaciones de organizacién se llevarian a cabo; en fin no se podria he-

char a caminar sin contar con estos aspectos tan importantes.

Tanto la planeacién como el control son inseparables ya que la accién
que determinard la planeacién deberd ser controlada y dirigida hacia los
fines de la empresa evitando cualquier desviacién.

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

planeacién, ya que nos ayuda a distinguir entre la formulacién de politi
cas; refiriéndose ésto, a las quias que nos servirén en la toma de deci-
siones vy la administracién.

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

cesario que el costo para alcanzar dicho objetivo no sea alto o innecesa-
rio, ya que de otra manera estaria fuera de mercado y en desventaja con

la competencia.

4.2. Su Funcién.

Ia funcién de la Planeacién es minimizar cualquier tipo de riesgo y el
aprovechamiento de las oportunidades, para que dicha Planeacién se lleve
a cabo en forma exitosa, es necesario que se realice dentro de un contex

to de teorias, principios y técnicas fundamentales.

Cuando se realizan planes a largo plazo es importante la seleccién de
ellas, ya que es la mejor forma de llevar a cabo una tarea, basé&ndose en
cdlculos matemdticos para evitar cambios imprevistos gue perjudiquen a -

la empresa.
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Asi como también es indispensable que los objetivos fundamentales se -
revisen periédicamente para que no se olviden v se midan a través de lo-—-

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

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

cualquier curso de accién futura, clasificindolos de la siguiente manera:

4.3.1. Propdsitos o metas 4.3.5. Reglas.

4.3.2. Objetivos. 4.3.6. Procedimientos
4.3.3. Estrategias. 4.3.7. DProgramas
4.3.4. Politicas. 4.3.8. Presupuestos.

4.3.1. PropSsitos o metas.

Toda empresa organizada debe tener un propSsito o meta, cumpliendo con
una tarea o funcidn bédsica, la que es asignada por la sociedad, la empre-
sa debe obtener utilidades para sequir subsistiendo, logrdndolo por me-
dio de la accién con metas a alcanzar y bien definidas; para la mayorfia -
de los negocios su propdsito fundamental es la produccién y distribucién

de bienes y servicios econémicos.

4.3.2. Objetivos.

Constituyen un plan bdsico de la organizacién, ya que son el timén que
dirigird las actividades a realizarse, constituyendo a la vez el punto fi
nal de la Planeacidn. Es importante determinar que existan objetivos de-
nartamentales, los cuales no pueden coincidir con los de la empresa, pero
es un componente que contribuird a alcanzar la meta u objetivo general de

la empresa.

4.3.3. Estrategias.

Se refieren a un programa general en donde implicard la accién, esfuer

Z0s y recursos para obtener un objetivo determinado.
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Koontz y O'Donnell, 1980, definen la estrategia como "El propSsito de
las estrategias, es entonces, determinar y comunicar a través de un sis— .
tema de objetivos y polfticas, una imagen de lo que se desea que sea la
organizaci6n. las estrategias muestran una direccién definida e impli-—
can un despliegue de los recursos y esfuerzos. No intentan delinear exac
tamente camo se deben alcanzar los objetivos, puesto que ésta es la tarea
de un enorme nimero de programas de apoyo, mayores y menores, pero forman
una Gtil estructura para guiar al pensamiento y accién empresarial. Esta
utilidad en la practica y su importancia al guiar la planeacién es justi
ficada, sin embargo, su consideracién por separado camo un tipo de plan

para propSsito de anilisis"(4).

4.3.4. Politicas. .
Son planes que gufan en la toma de decisiones, procediendo sobre algu
nos aspectos, evitando asf repeticiones analfticas, lo cual permite a su

vez la delegacién de autoridad, y mantiene asf el control.

Existen tantas polfticas como niveles haya en una empresa, déndose -
polfticas mayores hasta menores, asf como también por funciones o proyec-
tos. Existe una variedad de polfticas, teniendo fundamentalmente cierta

discrecién, ya que de no ser asf se cae en una regla.

Es importante tamar en cuenta cue al momento de dar cierta polftica, -
ésta estard motivando al funcionario en cuanto a su criterio de decisi6n
Y a su iniciativa, hasta cierto limite, reflejando a su vez la posicién -
y autoridad dentro de la empresa.

4.3.5. Reqglas.

Una regla es una accién especifica y definida que determinarg que si-

tuacién se realice o no, quiando de esta manera dicha accién.
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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 situacién en cuanto a
las polfticas en donde se actfa en la toma de decisiones; delimitando y -

aplicando el juicio en forma discrecional.

Ia regla no puede actuar de la misma manera, es decir, con un juicio -
discreto, ya que se fundamenta en una decisién administrativa, en lo que

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

4.3.6. Procedimientos.

Son las gufas de accién de toda empresa organizada, ya que nos indica-
rd en forma cronolSgica la secuencia de cémo se llevard a cabo determina-
da actividad tanto presente como futura. A medida que se desciende en el
nivel jerércuico existen procedimientos mds precisos 6 abundantes forman-
do parte del control de las actividades para que se logre su mdxima efi--
ciencia. Asimismo, tienen su jerarcquia de importancia a través del manual

general de la empresa, manual de departamento y asf{ sucesivamente.

4.3.7._Programa.

Es un curso de accién en donde se encuentran involucradas las metas, -
polfticas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos que 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 por la empresa, asi como los ingresos a prevenir en el futuro y a ser

vir como control.
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5. LA ORGANIZACION.
Se basa en la distribucién de las actividades de los subordinados, fi-
ja la responsabilidad de los integrantes, determina la delegacién de auto

ridad, asf como la funcién de mando.

5.1. El propSsito de la Organizacién.

"Se llama organizacéi'Gn a un grupo.de personas que se refinen para lograr
metas humanas. Siendo un invento destinado a satisfacer necesidades huma
nas, su éxito depende de su estructuracién planificada, de c6mo se ocupe
de las estructuras que surgen sin planificacién y de c6mo defina y traba-

je para lograr sus metas"(5)

Tanto planear como mantener los sistemas es, primordialmente, la fun-—
cién administrativa de la organizacién para que exista &sta y para que la
gente le encuentre un significado, es importante que contengas:
"1.0bjetivos cuantificables, los cuales, son la tarea de la planeacién.
2. Un claro concepto de los principales deberes y actividades involucra-

das; y
3. Una &rea clara y concisa de decisién o autoridad para que la persona -

que ocupe el cargo sepa qué es lo que puede hacer para lograr resulta-

dos. Ademfs, para hacer que una funcién sea operacional, deber&n to—
marse las medidas necesarias para tener disponible la informacién y -

demds herramientas necesarias para el desempefo de la funcién"(6)

5.2. Tipos de Organizacién.

En base a la estructuracién de las funciones se da la organizaci6n for
mal, en donde se agrupan las actividades para lograr alcanzar un objetivo.
De tal manera, gue se forman grupos de personas de acuerdo a las tareas
a realizar, las cuales serdn supervisadas por un coordinador o jefe, - -

quien a su vez informard de dichas tareas a otra persona que puede o0 no
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tener el mismo nivel jerdrquico, de tal forma que exista o se dé una bue-
na coordinacién en la toma de decisiones y se logre alcanzar con é&xito los
objetivos de la empresa. La organizacién surge de la necesidad de coope-
racién del ser humano, la cual resulta mis productiva y reducir los cos
tos. Hay coincidencia en que la organizacién, de acuerdo a las funcio—

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

Asi tenemos que "al hombre no lo motivan dnicamente consideraciones —
econfmicas. El dinero es importante, si, 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 mds que retribuciones econdmicas de las organizaciones
en que trabaja y como varia su opinién respecto a cudn imoortantes son -
estas otras retribuciones, las organizaciones necesitan tener reglas de
compensacifn y de relacién mis complejas que las que usaban hace cincuen-

ta o sesenta afos"(7)

Asi pufs, se considera que existen dos tipos de organizaciones: la for-

mal y la informal, las que a continuacién se detallan:

Organizacién Formal.

Segln Barnard(8) llama formal a una organizacién cuando "las activida-
des de dos o mds personas estaban conscientemente coordinadas hacia un —-
objetivo determinado”, nos indica que ésta existe por que se de la comuni
cacifn entre sus miemkros, actdan y todos estédn enfocados hacia el mismo
fin. Para que se dé una organizacién formal deberi contener definicién de
su funcién, lineas de autoridad que dan la pauta de accién a sequir en -

forma responsable y en la toma de decisiones.

Dentro de la estructura formal se dan los organigramas, los cuales -
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son cuadros Gtiles como métodos abreviados para presentar la complejidad
y la cualidad dinémica de las organizaciones humanas, pero atrés de es-

tos cuadros abreviados existen tanto polfticas, procedimientos, normas -
como costumbres, tradiciones del factor humano, los cuales se mezclan en-

tre sf dentro de la organizacién.

El organigrama, como ;;lan maestro, trata de determinar c6mo deberfa —
ser el trabajo que tiene que hacerse, los grupos o individuos especializa
dos que lo desarrollardn, el orden de los procedimientos que se llevarén
a cabo, asi como la coordinacién de las actividades a realizar, asimismo,
determina el tipo de autoridad que deberd existir. Todo esto se realiza
de manera abstracta sin tomar en cuenta el factor humano, ya que considera

al personal como intercambiable y sustitufble.

Organizacién Informal.

Se da a través de individuos de diferentes puestos o &reas que sus in-
tereses o afinidades hacen que se unan y formen asf una organizacién infor
mal, pero no por no ser reconocida pierde su valor y su influencia en el
desempefio de sus funciones. Los ejecutivos consideran éstas situaciones,
ya que a través del manejo de estas agrupaciones, motivan y dirigen sus

esfuerzos con el prbpésito de alcanzar las metas fijadas de sus &reas o -

departamentos.

Dentro del proceso de la organizacifn Peter Drucker (9) enfatiza el ang '
lisis de actividades en donde se determina qué trabajos se realizar&n, —
el grado de autoridad que existird y sobre qué tipo de personal, asimismo
oSmo se realizard cada actividad. En lo que se refiere al anilisis de de
cisiones, indica qué tipos de decisién, en qué &rea deben considerarse y
o6mo incluirse al supervisor en ellas. En lo que se refiere al andlisis

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

lizardn 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 implicito 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 cfmo de-
be motivarse a través de su funcién para contribufr con eficacia a las -

metas de la empresa.

Asi tenemos, que cuando un propietario maneja directamente a su perso
nal se dice gue existe un solo nivel organizacional, pero conforme crece
el negocio y contrata mds gente, es necesario agrupar &dreas O secciones -
nombrando un supervisor, haciendo cue se conforme un sequndo nivel, y asi
sucesivamente de acuerdo a como se dé la expansién de la organizacién, --
siendo un proceso continuo. Manteniendo de esta manera una asociacién en
tre todas las actividades y departamentos y loqrando asf un eficiente -

trabajo grupal para un fin determinado.

Toda la préctica se basa en sucesos y situaciones que se susciten, ya
que la teoria sblo explica sus bases y cada empresa estd circunscrita de
acuerdo a las condiciones en que se formé. Las contigencias especiales
que se le presenten a través de la practica se congideran como si real-—
mente los gerentes se basaran en los fundamentos de la organizacién y --—
realizaran un mejor trabajo dadas determinadas circunstancias. Debido a
que un gerente s6lo puede supervisar un determinado nimero de subordina-
dos surge la necesidad de que se dén los diferentes niveles organizacio-

nales.
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Cada empresa debe determinar el nfimero de subordinados que puede mane-
jar un superior, todo &sto va de acuerdo al tipo de actividades que se ——

lleven a cabo en cada empresa.

Al surgir nuevos niveles se presents el oroblema de costo, ya que el -
hecho de mantenerlos crea la necesidad de mAs esfuerzo y dinero en la ad-
ministracién y coordinacién de funciones departamentales; asf como 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 departamentalizacién 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 departamentalizacién los

cuales son:

- La Departamentalizacién por territorio.- Se refiere a las &reas geogri-

ficas en donde se desarrollan las actividades de una seccién de la em-
presa.

- Ia Departamentalizacién por producto.- Se da &sto por la multiplicidad

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

- Ia Departamentalizacién por clientes.- Surge en aquellas empresas en -

donde su punto clave son los clientes, agrupando sus actividades hacia
&stos.

— La Departamentalizacién por proceso o equipo.- Se refiere a las empre-~

sas cuya funcién es la manufactura, agrupandose las actividades en base

al proceso o tipo de equipo utilizado en dicha empresa.
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6. LA INTEGRACION.

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

dos y necesarios para realizar las actividades de la empresa.

6.1. Su funcidn.

Su principal funcién de la integracién es la de proporcionar personal
en la estructura de toda organizacién, debidamente seleccionado y evalua
do, valiéndose de la descripcidn y evaluacién de los diferentes puestos -
que compondrdn a la empresa para que sean ocupados por este personal, con

el fin de que obtengan un Sptimo rendimiento y desarrollo eficaz.

Ia integracién siempre debe ser vista hacia el futuro, ya que el per-
sonal es seleccionado y capacitado para cubrir los puestos presentes y -
que mds adelante éstos mismos empleados sean capaces de desempenar 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 integracién es la elabora-
cién de un plan, en donde se estructuren los diferentes puestos, asi como
las caracteristicas que deben de cubrir los solicitantes. Posteriormente,
se hard un inventario de los recursos humanos con que se cuenta, para sa-
ber de esta manera en qué medida necesitan personal, o en qué areas serd
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 Gltimo, serdn 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 tamar los puntos débiles de cada participante.

Por lo que debe considerarse a la integracién como un sistema abierto 7
ya que tiene contacto con gente, quienes estan continuamente interrelacio

nadas con el medio ambiente influyendo y determinando sus acciones.

Existe una relacién entre las funciones de la integracién y la direc-
cidn, 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 f&cil de controlar.

Para que se brinde un buen desarrollo al personal de una empresa es -
necesario contar con programas de integracién, entre los cuales estén com
prendidos los ascensos, pramociones, contrataciones, reclutamiento, pro-

cedimientos de seleccibn entre otros.

Dado lo anterior es indispensable que se sensibilice a los niveles al
tos, para que se puedan dar las promociones y el desarrollo del personal
& Su cargo, ya que surgen ciertas resistencias para que se efectlen dichos

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

6.2. La Promocién.

La promocién interna brinda a los empleados, de una empresa, el ascen-
der a un nivel inmediato superior, dejando el puesto mis abajo, que serd
ocupado por un candidato externo. Esto es motivante para dichos emplea~-
dos a pesar de que se monopoliza y ésto puede contribufr a la no renova-
cién de ideas y a disminufr la libre competencia, en la que realmente si
se evallia las potencialidades de los candidatos.para cubrir alquna vacante 5

debido a que se considera tanto personal interno como externo.

6.3. Valuacién de puestos.

Actualmente existe una deficiente valuacién de puestos pese a la im--



20

portancia ;;ue ésta reviste, ya que afecta tanto a la remuneracién, pres-
tigio, dotacién de oficinas y aspectos importantes que afectan a aquellos
que los ocupan.

Existen diferentes tipos o métodos para la valuacifn econémica de los

puestos y son los siquientes:

- Método de comparacién.

En donde de acuerdo a puestos clave, en que ya existen normas y un sala
rio determinado, se empiezan a diferenciar los dem&s en base a &ste, de—
terminando en forma comparativa entre los salarios que estén dados de a-

cuerdo al mercado existente. :

- M&todo de factores.

Se basa en factores existentes del puesto en donde se le asigna impor-
tancia y puntos en forma num_érica a cada factor. Estos factores pueden —
ser; escolaridad, responsabilidad, experiencia, etc. (previamente especi-
ficadeos, a trav_és de un manual que los describe). Una vez realizadas las
evaluaciones se lleva a cabo una serie de grados fijando asf el nivel del

salario, de acuerdo a la competencia existente en el mercado. -

Smith y Wakeley(10) dicen acerca de la integracién que "Los signos de
desintegracisn m§s obvios, serios y objetivos son un aumento creciente en
el reemplazo de empleados y en la inconformidad. Otros puntos sensibles
son el aumento del descontento con las polfticas de la compafifa, con su -
administracién Yy supervisién, con las condiciones laborales y con las re-
laciones interpersonales en el trabajo. Y obtener a la luz de todos es-
tos criterios de integracién y evaluar las probables medidas de parte de
los ejecutivos son tareas que, cada vez mis, recaen en el psicélogo in-

dustrial®.
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7. LA DIRECCION.

"La Direccién ideal en un grupo, desde el punto de vista administrativo,
cuando la persona que tiene el rol formal de 1ider encauza a las personas,
en forma adecuada, hacia el logro de los objetivos. La influencia del 19—
der formal se ejerce tanto en la planificacién de las actividades cam en

la ejecucién de’ las mismas" (11) .

Podemos conclufr que se basa en dirigir a los subordinados a la realiza

cién concreta de los planes o programas de trabajo.

7<1. Sa objetivo.

La Direccién es factor de las relaciones interpersonales que surgen de
la administracién de una empresa, es vital que todo aquel integrante com—
prenda los objetivos para que contribuya a la obtencién de los mismos en
forma eficaz y efectiva. Es una tarea complicada para todo directivo dada

su camplejidad y falta de controles.

Para el estudio de la Direccién es vital que se tome en primer t&rmino
el objetivo de la empresa, el aspecto productivo para alcanzarlo y sobre

todo el factor humano.

Se dice que el esfuerzo organizado es con 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 produccién de bienes Y servicios a la S0
ciedad.

"Mientras mis metas en comf(n tengan la compafifa y sus trabajadores Y -
mientras mejor se compaginen sus diferentes metz;ls, mds cabalmente se rea
lizardn las potencialidades de la organizacién y de sus miembros. EI pri
Mer paso para aplicar este principio es considerar que las metas del tra-

bajador son tan importantes como la de 1a compania.
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... Las metas de la compania y las del trabajador nunca serén idénticas,
ni del todo armoniosas. Asi y todo, nada es mds importante para las com-—
panias que reducir los conflictos entre las metas de los trabajadores y la
empresa y establecer otras cue ademds de ser comunes sean mads vigorosas"
(12).

7.2. E1 factor humano.

Se considera al factor humano 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 cooperacidn o contri

bucién hacia los objetivos de la empresa.

A través del tiempo se han dado diferentes concepciones acerca del fac
tor humano en la empresa, pero dado que es de alguna manera poco confia——
ble el seguimiento de una teoria secuencial de la evolucién de las ideas
acerca del proceso evolutivo de la naturaleza del hombre, ya que para que
se estudie dicha naturaleza debe considerarse al hombre como un ser inte-—
gral dada su complejidad, siendo un elemento activo de un determinado sis

tema social.

Asi tenemos que el trabajador estd influenciado por su medio ambiente,
es decir su familia, la escuela, la religién, polftica, sus propias ambi-
ciones. Al momento de incresar a una empresa, estas necesidades e influen
cias estdn 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 Orientacién.
La orientacién se refiere a dar a conocer a todo trabajador la activi-

dad de la empresa, el trabajo que realizard, con qué personal trabajaréd
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para que de esta manera logre una buena ejecucién.

Para aquellos empleados nuevos, dicha informacién estars dada por el de
partamento de Personal indicdndoles el giro de la misma, su trayectoria, -
el salario, horas y beneficios adicionales, lugar de trabajo, pero el jefe
directo del nuevo empleado proporcionari mayores datos que servirén para -

que realice mejor su deserpefio laboral.

Existe la orientacibn continuada dada por las nuevas metas, cambio de -
actividades, de personal, de polfticas, &sta informacién se da a través de
la camnicacién escrita cam memoranda, boletines, etc., o por comunicacién
oral como: conferencia, reuniones de comités y sesiones diarias de entrena

miento.

En lo que se refiere a la orientacién de los superiores, &sta es inade-
cuada dado que ellos mismos se mantienen enterados por medio de informes
de control y de reuniones, pero es necesario que se mantengan al tanto a
los supervisores s6lo por aquella informacién que realmente sea de 1mpor-
tancia.

7.4. Tipo de Srdenes.

Son de vital importancia las 6rdenes que se dan a los subordinados ya
. que &stas modifican, 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
divisi6n, o unidad o departamento a fin de que se lleve a cabo y se logre

alcanzar los objetivos de la empresa.

7.5. Delegacién de autoridad.

Para que se dé la delegacién es necesario que un superior le conceda -
al subordinado autoridad para que actfie de acuerdo a su criterio dentro

de un &rea de la empresa.
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Dada la asignacién de funciones se deben especificar los objetivos,

para evitar cualquier confusidn con la realizacién del tralajo.

En base a las asignaciones dadas puede existir una delegacién de auto-
ridad en donde no se presenten problemas para llevarlas a cabo, por medio

de una gr&fica probada de autorizacién.

En lo que se refiere a la autoridad implicita, estd dada por aquellos ad-
ministradores que teniendo tal autoridad se hayan excedido, todo &sto con

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

La autoridad que es rigidamente 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 departamentali~

zacién.

Ia autoridad delegada positivamente contribuye a la formacién de nuevos
administradores, lo cual se refleja en el crecimiento de la empresa, debe
existir una comunicacién abierta entre el superior y el subordinado, asi
como un grado mayor de autoridad en forma gradual para que vaya.achuirie_rl
do confianza y experiencia a medida que logren un buen desarrollo se les
ird dejando solos para que ideen y mejoren algunos aspectos que ellos con

sideren adecuados y necesarios para realizar mejor sus tareas.
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8. EL OONTROL.
Contribuye a la realizacién 6ptima de los programas, mediante el estu—

dio camparativo de resultados reales contra los estimados.

8.1. Su finalidad.
El control es una funcién administrativa que tiene por objeto la eva—
luacién y correccién 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 que el control se base en los planes, los cuales deben ser
claros, campletos 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
dbnde estd la responsabilidad por la desviacién de los planes, &sto es -
definir en qué persona estd recayendo tal responsabilidad, ya que sus fun
ciones o actividades no son las adecuadas, dado &sto es necesario anali-

zar la estructura organizacional para efectuar la correccién.

8.2._Su proceso.

El proceso bisico de control contiene tres pasos:

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

normas especiales, las cuales seran los criterios de evaluacién, son las
partes escogidas de un determinado plan de donde se obtienen y se reali-
zan las medidas de evaluacién para que proporcionen informacién al direc

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

Las normas pueden ser objetivas como la administracién por objetivos,
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expresada en términos cuantitativos y cualitativos, en términos fisicos
como cantidad de producto, unidades de servicios, horas-hombre, etc., en

términos monetarios como costos, gastos de capital, etc.

2. Medidas de desempefio.—~ Si una norma es la adecuada, ya gue proporcio-

na los medios por los cuales se informa al administrador del desenpeno de
sus subordinados, es ficil determinarlo, pero existen ciertas funciones -
que son menos técnicas y que su evaluacién resulta diffcil, ya que a medi-
da que se apartan dichas funciones de lo técnico se tornan mas complejas

y mds importantes, 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 estdn dando técnicas mis avanzadas de medicidn

mis objetivas en estos niveles.

3. Correccidn de las desviaciones.- Una vez cue se han determinado las -

normas en base a la estructura organizacional y se ha finado la medicién,
se detectan mds rédpidamente las desviaciones y se da la medida correctiva
correspondiente. Dicha correccién se realiza, ya sea reestructurando los
planes, reclasificacién de funciones, mediante asesoria adicional, entre-—
namiento o despido, ya que el proceso de controles es una forma Gtil Vi

operacional de organizar el conocimiento.

8.3. Pasos importantes del control.

Para que un control cumpla con 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 operacién es Gnico se deben im

plantar sistemas de control para cada caso especifico, reflejando los --
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planes de la empresa. Io miswo sucede con los puestos, dadas sus funcio
nes se deben establecer dichos controles. Existe una correlaccién entre
los controles y los planes, ya que para que se lleven a cabo dichos pla-
nes debe existir un buen sistema de control.
— Los controles deben planearse segfin cada administrador individual Yy -
Por su personalidad. .
Es de importancia que un administrador comprenda el sistema de control,
ya que no se podrd llevar a cabo si no lo entiende, es por &sto importan'-
te que los controles se presenten en forma adecuada a la personalidad del

individuo para que &sta informacién sea comprensible.

— Los controles deben sefialar las excepciones y los puntos criticos.

Se da wn principio que es el de la excepcidn, el cual deberi ser acom-
panado en la préctica por el principio del control del punto critico, &s-
to es que en algunas &reas una desviacién grande puede no tener tanta im-
portancia que en un frea muy diferente a la otra, cualquier desviaci6n se

rfa catastrSfica.

-~ ILos controles deben ser objetivos.- Es muy importante que las normas -
implicadas en el control sean determinables, cuantificables y verificables,
aunque en ocasiones se presentan normas cualitativas sin que estos térmi-

nos se cumplan.

- Los ocontroles deben ser flexibles.- Esto se da ya que en ocasiones un
plan puede fallar o es necesario alglin cambio, el sistema de -control debe

tener flexibilidad para que siga funcionando efectivamente.

— Ios controles deben ser econfmicos.- Esto esti determinado por la mag-
nitud de la empresa, se puede decir que un sistema de control es eficien-
te cuando determina las causas de las desviaciones de los planes de la em

presa y cuando emplea el minimo costo.



28

- ILos controles deben conducir a la accién correctiva, ya que su princi-
pal funci6n es la de evitar cualquier desviacién de los planes ya estable-

cidos.

8.4. Las normas.

A través de las normas se establece Yy se mide el desempefio real contra
el esperado. Surgen &stas;-debido a que no se necesita que esté presente
el gerente para que se realice todo el proceso de ejecucifn, por eso es
de vital importancia que se seleccionen los puntos criticos, ya que de es-

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

Asimismo, contribuye a exparder el &rea de mando, economiza en los cos
tos y optimiza la camunicacifn. Dada la gran variedad de actividades cue
realizan los administradores es diffcil elaborar un manual de control, és-
te serd realizado de acuerdo a las actividades Y necesidades especificas

de cada empresa.

Como ya hemos visto en este capitulo la importancia que reviste el pro
ceso administrativo para que toda empresa pueda sobrevivir es fumdamental.
Un factor primordial gue no puede olvidarse es el humano Yy es por &sto el
énfasis que marcamos tarbién en la administracidn del personal, la cual -

veremos a continuacidn.
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SEGUNDO CAPITULO

1. IA ADMINISTRACION DE PERSONAL.

Para que toda empresa pueda operar con eficiencia es necesario que cuen
te con recursos de carécter material, técnico, financiero y humano, los -
cuales deben ser correctamente integrados, conservados y desarrollados, -

para asi obtener su méxima eficiencia.

Dentro de las funciones de la integracién se contempla el reclutamien-
to, seleccién, adiestramiento, ascenso y retiro de los empleados, en don-
de dichas técnicas persiguen la méxima eficiencia y cooperacién del traba-
jador. dichos elementos estén interrelacionados entre sf y dan apoyo nece-

sario para lograr el objetivo de la administracién de personal.

Es por eso que desde la primera guerra mundial se ha empezado a reco-
nocer la importancia de la Administraci6n de Personal y de cfmo &sta in—
fluye en el éxito o fracaso de toda empresa, dando origen a estwdios, prin

cipios y métodos a través de la investigacibn y experiencia.

Para que una empresa sobreviva es necesario tener controlados sus cos—
tos y es precisamente aquf en donde interviene el costo efectuado hacia el
personal que labora en la empresa, el cual estd en base a su productividad,
y es donde la administracién de perscnal entra en accifn para asequrar que
los empleados valan lo que se les paga y &sto sea lo que ellos se merecen.
Es por eso importante la administracién de personal, en donde sus fumciones
de seleccifn, entrenamiento y asignacién de puestos a los empleados sea can

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

2. SU FUNCION.

Las funciones de la Administracién de personal son cinco:
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A) E1 gggieo.- En donde su objetivo es lograr que todos los puestos sean —
cubiertos por personal idéneo, de acuerdo a una adecuada planeacién de re-
cursos humanos, las subfunciones del empleo son (de acuerdo a Romero Betan-
court) las siguientes:

= Reclutamiento

- Seleccién

- Induccién

- Integracién, promocién y transferencias.

— Vencimiento del contrato de trabajo y retiro.

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

de remuneracién justo y equitativo a los trabajadores de acverdo al esfuer-—
zo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto. -
Esto basado en los salarios minimos de cada regién y de acuerdo a la valua

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

Las subfunciones son:

- Asignacién de funciones.
- Determinacién de salarios.
- Calificacién de méritos.
= Incentivos y premios.

- Control de asistencias.

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

ses tanto de la direccién como del perscnal es su principal meta.

Las subfunciones son:
~ Comunicacién.

- Contratacién.

- Disciplina.

- Motivacién 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 funcién.

Las subfunciones son:
- Actividades recreativas.
- Seguridad.

- Proteccién y vigilancia.

E)_Planeacién de recursos humanos.- El efectuar estudios hacia el futuro

de la estructura de la empresa, comprendiendo con &sto tanto andlisis de
nuevos puestos como la capacitacién de los trabajadores para ocupar &stos,

llegando inclusive al reclutamiento y seleccién del nuevo personal.

A principios de este siglo la Administracién de Personal era ejercida
por cada jefe de departamento, era quien contrataba, hacia los despidos y
tomaba tiempo de las funciones, pero conforme se fueron haciendo las fun-
ciones de produccién mis camplejas fué necesario que una persona se dedi-
cara exclusivamente a efectuar dichas funciones, surgiendo asfi el primer
especialista en personal, quien llevaba los registros, y al incrementarse
las cargas de trabajo y ampliarse las responsabilidades hubo necesidad de
contar con més personal para que realizara determinadas funciones de este

incipiente departamento de personal.

El objetivo de la Administracién de Personal es la de adquirir perso-
nal y propiciar su desarrollo, la utilizacién y mantenimiento de la fuer—

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

- En lo que se refiere a la adquisicién.- Estan contemplados tanto el re-
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clutamienté como la seleccién. El reclutamiento puede ser desde la pre——
sentacién espontinea de los solicitantes hasta un estudio para captar a -
candidatos calificados.

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

refinan mejores requisitos para cubrir las vacantes de la empresa.

— El desarrolie.- Es el que nos ayudard a educar y entrenar al trabajador
ya sea para mantenerse actualizado en lo que a su trabajo se refiere o -
para una pramocién futura, esta capacitacién 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 programa estructurado, o
a través de una manera informal dada por la prictica, lo cual carece de
objetividad y se cae en el error de elegir a personas que no son las —
idbneas para cubrir el puesto, es por &sto la importancia de contar con -
un programa ya estructurado, en el cual redituari en mejores y mayores be

neficios tanto para la empresa como para el trabajador.

- ILa utilizacién del personal.- Se refiere a la asignacién del personal

a puestos que pueden desempefiar de la mejor manera y donde se requieran -

de sus servicios.

- 1a remuneracién.- Motiva al empleado para que &ste dé su mejor esfuer-
Z0, pPOr eso es importante que se realicen valuaciones econdmicas de los -
puestos, que sean una paga justa para el empleado. Dentro de la remunera
cifn también estén contemplados all;unos beneficios cam son las vacacio-

nes pagadas, dfas festivos y servicios médicos entre otros.

La sociedad industrial se caracteriza por los avances tecnol6gicos y
cientfficos dando como resultado la creacién de nuevos productos y servi-
cios, los cuales a su vez han influfdo en la creacién 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, asf camo a solicitar personal
con mayor grado de habilidad y educaci6n, lo que hace que se ponga mayor -
atencién a la seleccién y reclutamiento del mismo.

Debido al avance tecnolégico hay ocasiones en que Este propicia el des-
plazamiento de los empleados, creando dificultades tanto con el sindicato
como con los empleados, lo que provoca que se elabore un buen programa pa-
ra que sean minimos los dafios que se ocasione al empleado y no baje la efi

ciencia en los mismos y continuen en la empresa.

A continuacién trataré una de las subfunciones que es la Selecci6én de

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

3. SEIECCION DE PERSONAL.

"El principio alrededor del cual gira la seleccién de personal es la -
adecuacién de hombres a funciones. EI1 hombre correcto para el trabajo co-
rrecto, en &stos términos debe procurarse adaptar a los hombres a las fun-

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

La seleccién de personal comprende al oconjunto de actividades encamina
das a elegir a aquel candidato que mejor refina los requisitos para cubrir

un determinado puesto tanto presente como futuro.

A principios de este siglo es cuando surge la selecci6n técnica debido
a las necesidades de la gquerra por elegir entre un gran conglomerado, a
aquellos individuos con mejores caracterfsticas para desempefiar una tarea
especifica, baséndose en los avances cient{ficos de aquella &poca y apor-
tando a su vez, técnicas menos subjetivas y més refinadas, lo cual ha per
mitido que en la actualidad se cuente con una eleccién mds adecuada de -

candidatos por medio de evaluaciones tanto fiéicas y mentales de los mis
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mos, ocontando con una serie de técnicas camw la entrevista, las pruebas
psicolégicas, los exdmenes médicos, entre otras que contribuyen'a dicho
fin.

Es importante que la seleccién esté fundamentada en una base s6lida,
ya que de esta manera habréd mejores empleados que desempefien sus funciones
en forma eficiente y eficaz, contribuyendo asi a una mejor produccién pa

ra la empresa y bienestar del empleado.

Para que el programa de seleccién se lleve de la mejor manera posible,
es necesario que tanto el departamento de seleccién como los demds depar-—
tamentos trabajen en forma conjunta para que se unifiquen los criterios
en lo que se refiere a requisitos, necesidades y caracteristicas de las -
vacantes y se ledélaimportancia que la seleccién implica y a su vez pro-

porcione buenos elementos a los demds departamentos.

"El costo de hacer una mala seleccién es ya alto, pero tiende a incre-
mentarse. Se van haciendo mds comunes a las garantfas de estabilidad en
el empleo como resultado de la legislacién o de convenios con los sindica
tos. Al aurentar las garantias de estabilidad, se hace cada vez mds atrac
tivo para los empleados quedarse en una empresa, y el resultado es que -—
mientras mds dure una persona no satisfactoria mds le costard a la campa-—
fifa... E1 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. Ios costos sociales de una ma—

la seleccién son menos tangibles, pero también van incrementéndose" (14).

Dado lo anterior es importante que la empresa al realizar la seleccién
trate de oonocer lo mejor posible a la persona que se va a contratar, el
trabajo que va a desarrollar y la situacién en la que va a realizarlo, to

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

Por medio de la prediccibn se intenta conocer cémo va a actuar una per-
sona en el futuro, dicha informacifn es una muestra de la conducta presen-—
te o pasada que se obtiene a través de pruebas, entrevistas, historia la-

boral, escolar, etc.

Me avocaré especificamente a las principales caracteristicas de la en-—

trevista, en la que encontramos que,
4. 1A ENTREVISTA.

La entrevista es un instrumento sencillo y valioso, su importancia y -
validez estén en relacién a agquella persona que la emplea, es una técnica
que implica poco costo y que puede utilizarla casi todos, ya que s6lo se
requiere de experiencia, asf como de la profundizacién en algunos aspectos
que pueden arrojar informacién relevante acerca del entrevistado y contar
asf con elementos valiosos que nos permitan llegar a tomar una decisibn -

en un momento determinado.

"Una conversacién o camunicacién, oral y personal, entre dos personas,
con un propSsito definido que, en nuestro caso, es el de investigar algin

aspecto, y oconducida bajo un sistema apropiado" (15) .

"La entrevista es una situacifn psicosocial compleja cuyos diferentes
funciones, aunque formalmente analizables, se disocian dificilmente en la

practica profesional® (16) .

"Tal entrevista es, principalmente, una situ:acién de comunicacién vo-
cal, en grupos de dos, mis o menos voluntariamente integrada, sobre una -
base progresivamente desarrollada de experto-cliente, con el propSsito de
elucidar pautas caracteristicas del vivir del sujeto entrevistado, el pa-

ciente o el cliente, y qué pautas o normas experimenta camo particular--
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mente productoras de dificultades o especialmente valiosas, y en la revela
cién de las cuales espera obtener algln beneficio"(17). Aunque cabe acla
rar que para el psicSlogo del trabajo, durante el proceso de selecci6én la
entrevista es una técnica, donde el propSsito que persigue es el de obte-
ner informacién de un candidato, que posikblemente se convierta en un nuevo

integrante dé la organizacién.

Se dice que todo aquel profesionista que tiene contacto directo con los
individuos tratando algln problema humano, o bien recabando informacién en
una relacién cara a cara, son los que utilizan la entrevista camo técnica

profesional. .

ILa entrevista se desarrolla en tres pasos bdsicos que son:

A) Preparacifén de la entrevista que consiste en:

- Precisar el objetivo de la entrevista y aplicar las ‘reglas de la observa
cién.

- Comprobar si existen otras fuentes de informacién que sean objetivas que
pueden ser més fitiles o que no sea necesario la entrevista.

- Preparar una gufa de los aspectos mis importantes a tratar.

- Contar con un lugar adecuado para realizar la entrevista.

- Informar acerca de la realizacién de la entrevista, asi como su finali-
dad; en caso de que sea una entrevista esponténea no se recomienda &sto.

- Determinar el n@mero de entrevistas que se realizardn, ésto va en rela-
cibn al problema que se va a tratar. En el caso de recabar informacién
sobre opiniones se aconseja que por lo menos se realioeﬁ treinta entre-
vistas. En el caso de una entrevista de seleccién se recomienda una pre

liminar y otra posterior a la aplicaci6n de los ex&menes.

Aqui el Psicblogo del trabajo debe de tener presente una serie de aspec

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

B) C&mo se desarrolla.

- Se debe explicar el fin de la entrevista, asf como el beneficio que se
obtendrd de ella, tratando de interesar al entrevistado para lograr que
se realice de la mejor manera posible.

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

- Se iniciard con preguntas ficiles de contestar, lo que contribuye para
la contestacién de las preguntas mds profundas.

- Debemos permitir que el entrevistado exponga su versién y aclarar s6lo

aquellos aspectos que despierte duda o exista alguna omisién.

Se le hard una prequnta a la vez para que de esta manera no se presente

confusién al contestar.

- Se deben anotar aquellos factores importantes que sean clave para nues-—
tro estudio o problema a tratar.

- Escuchar con atenci6n, se interrunpird s6lo para ampliar, aclarar o cuan
do haya alguna desviacién del tema central de la entrevista.

- No mostrarse impaciente, ya que &sto limitarfa los datos que nos propor
cione el entrevistado.

- Cuando una entrevista se alargue y muestre cansancio en entrevistado, -
podenos contar alguna anécdota con relacibn a lo tratado y continuar —
con la entrevista.

- No debemos emitir juicios ni contradecir al entrevistado.

- Efectuar una intensa observacién hacia el entrevistado sobre su actitud,
sequridad, timidez, nerviosismo, etc.

- Para realizar preguntas dificiles o bochornosas se debe preparar con -
otras de f&cil respuesta.

- Evitar preguntas capciosas.

- Estar sequros de que se realizaron todas las prequntas que necesitabamos
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con el fin de evitar una segunda entrevista por olvidar alglin aspecto.

- Se realizar§ un resumen de la entrevista y se comprobard con el entre-
vistado para confimmar la informacién proporcionada, no se dirin las ob-
servaciones hechas por nosotros.

- Es importante saber entrevistar y no ser entrevistado.

C) C6mo se sumariza.

- Terminada la entrevista se debe hacer el resumen con nuestras observa--
ciones.

- Evaluar los hechos en base a lo que el entrevistado nos inform6, su opi-
nién, y nuestra opinién acerca de estos datos progorcionados.

— Comprobar las respuestas del entrevistado por otros medios.

- Tratar de tabular las opiniones y deducir las tendencias del entrevista

do.

5. TECNICAS DE LA ENTREVISTA.

Como ya lo mencionamos con anterioridad, la entrevista cuenta con t&c-
nicas para el estudio del comportamiento, en donde el entrevistador debe
observar dichas reglas que le ayudarén para lograr con eficiencia los ob-

jetivos que se pretenden alcanzar.

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

sario que el entrevistodar cuente con buena salud, que sepa camparar, dis
tinguir y advertir los cambios de situacién que puedan producirse, contar
con conocimientos necesarios para comprender, elegir y determinar lo que
debe ser observado, siendo éstas las reglas para la técnica de la entre-
vista.

Ios entrevistadores suelen apoyarse en las escalas de estimacién o de
valoracién, en las que vacfa la informacién para evitar que se pierdan -

los datos relevantes, asf com para ahorrar tiempo, pero tiene a la vez
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su lado negativo, ya que corta la iniciativa del entrevistador, asf como
puede verse influenciado por el efecto de halo, presentando un diagnSstico

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

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

accibén de la entrevista, por las preguntas estandarizadas.

Ia encuesta de opinién ptblica.- Es una técnica que consiste en obtener

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

glin problema de inter&s ocomfin.

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

disminuye la ansiedad del solicitante y contribuye a que recibanos mejor
informacifn del mismo, por eso es necesario contar con un ambiente Ffsico
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-
ma de aceptacién, proporcionar cumplidos, motivarlo para que proporcione
informacifn, realizar pausas calculadas, presentar un poco de humor, lle-

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

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

sobre el mismo tema se repite la Gltima frase que dijo.

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

entrevistador cuando el candidato ha terminado de hablar, oon el fin de -
que continue con el tema amplidndolo y a la vez presionindolo con esta -

situacién.

Actuar como el jefe que va a tener.- Es aquf donde el entrevistador -

creard un ambiente determinado o actuari en base a la realidad a la que
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se enfrentard el candidato con el fin de predecir su actuacién.

Técnica de confrontacién.Es la que se lleva a cabo cuando un candidato

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

ra corroborar lo dicho.

Dejar que el entrevistado establezca el rapport.- Generalmente es usa

da cuando se entrevista a vendedores para medir su iniciativa, se inicia
con wna suave exclamacidn y se guarda silencio y de esta manera surge la

relacidén inicial de la entrevista.

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

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

habla y el entrevistado hace gestos de aprobacién.

Uso del desagrado.— Es una técnica de presidn, ya que el entrevistador

hard gestos de desaprobacién para ver el grado de inseguridad o nervio-
sismo del sujeto.

Presibén emocional.—- Es mediante la confusién y contradiccién de lo di-

cho por el solicitante para ver su control emocional.

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

nizacién, indic&ndole al sujeto un limite de tiempo para realizar la en-

trevista.

6. LA ENTREVISTA EN LA SEIECCION DE PERSONAL.

La entrevista es una de las mds antiguas técnicas usadas en la selec-
cién de personal, la cual por lo general es de corta duracién, que va des
de los cinco minutos hasta 45, basada en una pequefia muestra del comporta

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

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

entrevista de seleccibn, lo que se considera como un sistema poco estan-
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darizado y cuantificado, ya que la informacién que se busca, el cmw se -
obtiene y el fin para lo que se utiliza va en relacién a cada persona que
realiza dicha entrevista, sin embargo el Psic6logo del trabajo cuenta con
conocimientos que le permiten elaborar instrumentos para estandarizarla y

hacerla objetiva.

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

con los siquientes fines:

a) Contratacién de personal.

b) Deteccibén de motivos de renuncia de los empleados.

c) Para obtener informacién acerca de algfin problema.

d) Deteccifn de necesidades y de conflictos internos de la empresa.
e) Para realizar ajustes del empleado y su puesto.

f) Para obtener cooperaci6n de los empleados.

g) Para captar informacién de diversa fndole.

Las personas que intervienen en una entrevista son: el entrevistador,
que serd el que obtendrd cierta informacién y el entrevistado, quien pro-
porcionard dicha informacién, la entrevista serd oral y personal Gnicamen-—
te, de cualquier otra forma no se puede llevar a cabo, persigue un fin de-
terminado, en donde el entrevistadar debe mostrar una actitud de cbserva-
ci6n intensa de la conducta del entrevistado, para que de esta manera lo-
gre mis elementos con los cuales contar para realizar una valoracién lo
mis real posible.

En base a los métodos que utiliza la entrevista de seleccién se le pue
de clasificar en: entrevista modelada, entrevista no dirigida, entrevista

de presifn, entrevista de consejo y entrevista de grupos.

La entrevista modelada.- Es aquella que estd organizada y planeada -

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

Chruden menciona cuatro ventajas que son:
"1. Hace posible una cobertura sistemdtica y cbmpleta de toda la informa-
cidn necesaria para predecir el &xito o fracaso probable del solicitante
al desempefiar el puesto.
2. Gufa al entrevistador para obtener los hechos y descubrir la informa-
cibn valiosa acerca del solicitante.
3. Proporciona un grupo de principios para usarse en la interpretacién de
los hechos obtenidos, con el prop6sito de juzgar lo que el solicitante -
hard, en adicién a lo que el solicitante puede hacex.
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 wn amplio

rango de libertad de expresifn al entrevistado mediante preguntas genera-
les y que el entrevistador escuchari atentamente, no discutiri, utiliza -
sblo prequntas breves, no interrumpe, pero este m&todo es de 1os mis diff

ciles sobre todo para el entrevistador principiante.

Entrevista de presifn.~ Surgi6 esta técnica en la sequnda guerra mun

dial, la cual era utilizada para seleccionar personal de espionaje, ac -
tualrente 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 &sta t8cnica se utiliza a un grupo de entre-

vistadores quienes preguntarén y observardn al candidato y posteriormente
darén su informacién de manera global, se usa para puestos administrativos

y ejecutivos.
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Entrevista de grupos.- Se efectfia a nivel ejecutivo mediante una dis—

cusibn de grupo en donde est&n integrados tanto los ejecutivos de la empre
sa oomo los candidatos, facilitando la observacién de los factores princi-
pales para dicho puesto, ahorrando tiempo y una acertada decisién de selec-

cién.

Es importante que se realice la entrevista al personal que se piensa -
contratar, a pesar de que se cuente con estdndares muy bien establecidos,
ya que los patrones consideran que la informaicén del solicitante y las —
observaciones del entrevistador dan una base mis sSlida para la ocontrata-

cién de personal.

Es valiosa la entrevista siempre y cuando se use apropiadamente, ya que
en ocasiones s6lo se utiliza para recabar informacién, no siendo &ste su -
principal objetivo, actualmente existen limitaciones, las cuales se pueden
eliminar siempre que se & un verdadero entrenamiento a los entrevistado—

res.

La entrevista es partte del proceso de seleccién, en donde se establece
un contacto personal con el candidato y se observard su apariencia, su VOZ ,
sus actitudes y caracteristicas personales, las cuales pueden influfr para
ocupar un puesto, asimismo se verificard la informacién proporcionada en
la solicitud y se obtendrin datos adicionales. La entrevista contribuye
para aclarar dudas del solicitante, para negociar el sueldo, convencer si

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

Otra e las funciones que realiza el Departamento de seleccién 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
Seleccibn de Personal, &sta té&cnica se esth utilizando en 1la
mayorfa de las empresas, ya que a través de ella se pueden co
nocer qué piensa el empleado que renuncia, en relacién a: la
politica 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 disminuir 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.

Segfin el articulo 84 de la Ley Federal de Trabajo:

El salario se integra con los pagos hechos en efectivo,

por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habita

cibn, primas, comisiones, prestaciones en especia y - -
cualquiera otra cantidad o prestacién que se entregue -

al trabajador por su trabajo.

La organizacidén estd obligada a tener en cuenta, para la -

liquidacifn, el monto de los conceptos antes expuestos y pa-

gar, en su caso, la prima de antiguedad y dejar asf liquidadoc
todo adeudo de la organizacién con el trabajador. En caso de
que éste tenga algin adeudo como préstamo personal o responsa

bilidades con la organizacién 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 estadfstico de los facto-



45

res de renuncia de los empleados, ya que &sto ayuda a investi-
gar a fondo dichos factores y contribuyen a corregir algunos -
aspectos de la empresa que pueden influfr en forma determinan

te en las renuncias de sus empleados.

Es primordial que exista un método en las entrevistas de
salida, en el cual deberi 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 gue ingresé a la em-

presa hasta su separacién.

La entrevista de salida puede completarse mediante la opi--

nién del jefe y compaferos 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 esti relacionada con la actitud de los
jefes.

5. Si existen algunas deficiencias en la empresa, estudiarlas
para su correccién.

6. Anotar las observaciones m&s 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 adaptacién
- Malas relaciones

- Cambio de actividad.

Para llevar a cabo la entrevista de salida es convéniente
auxiliarse de un cuestionario en donde estén 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 companeros.

A través de esta entrevista, en el estudio me '‘avoqué a de-
tectar si antes de la Nacionalizacién de la Banca existian mo-
tivos que diferfan a los que se daban después de la misma, es
por eso que en el siguiente capfitulo me refiero a la Banca, -

desde sus inicios hasta la actualidad.
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TERCER CAPITULO

1. HISTORIA DE LA BANCA.

De las antiguas civilizaciones camo son la de los Fenicios y Bgipcios,
quiénes eran comerciantes se puede deducir que fueron los primeros que ——
emplearon los servicios bancarios.

Tenemos que en Babilonia tanto los cosechas, mercancias y depbsitos ——
del pueblo se enviaba al palacio, dado que los templos eran quienes se en
cargaban de manejar la econcmia, posteriormente se pas6 esta actividad a-
los particulares dando origen a las casas camerciales y surge asi la fun—
cibn bancaria.

Se le atribuye a los babilonios el primer certificado de banco, asi ——
cano la letra de cambio, aundue algunos autores consideran que el primer-

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

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

En Grecia surgié el primer banquero llamado Filostéfono, asi también -

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

Encontramos que en Roma, el colegio de los Flamens son los ocue estable

cen por vez primera el fideicamiso.

En la edad media existi6 un gran auge en el aspecto bancario, va cque ~
surgen en la mayor parte de las ciudades de Europa este tipo de empresas,

pero se negociaba con la aplicacién de interés s6lo a ricos y extranjeros,
va aue la iglesia prohibfa que se le cabrara dicho 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 présta

mos.
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Una de ~las mis grandes organizaciones en lo cue al aspecto financiero-
se refiere fueron Ios templarios, quienes fueron nanbrados por Baldovino-
IT para ejercer vigilancia en Palestina, quienes llevaron a cabo la recau
daci6n en los estados, hicieron caminos, iglesias, ayudaron en la navega-
cién y agricultura, viviendo naturalmente camo reyes, una vez que fué des
trufda Jerusalém huyeron hasta Parfs en donde les confiscaron sus bienes—

v los sentenciaron a muerte, temminando asi a los famosos Templarios.

Los Toscanos fueron camerciantes que viajaban de una feria a otra, es-
tableciendo filiales a lo largo de su recorrido para realizar sus negocia
ciones, llevaban con ellos sus mesas, bancos, libros y cajas, y cuando se
encontraban en quiebra se acosturbraba a ramper el banco en la mesa, se ——

supone que de ahf surge el natbre de banco y bancarrota. Gracias a éstos
banqueros ambulantes se originaron las casas bancarias en toda Eurcpa, —

que conforme fué pasando el tiempo sus operaciones se volvieron cada vez —

més sofisticadas.

Al percatarse la iglesia que el hecho de la prohibicién de ccbrar inte
rés por concepto de préstamos de dinero a los pobres, lo que acarreaba mu
chas dificultades y poco desarrollo, permitié que se realizara este tipo
de actividades y es asf camo surge el primer banco de empefio, fundado por
un monje de Perusa, en donde se daban préstamos con interés, el cual absor
verfa los gastos de administracién que dicho préstamo originara, realizan
do asi las actividades de caja, depbsito y préstamo.

Posteriormente en Londres los joyeros fungieron camo banqueros los cua
les ya no cobraban la cuota por guardar el depSsito, sino pagaban un inte
rés por dicho depsito, lo cual atrajo grandes capitales que permitieron
el desarrollo y dieron origen al banco privado llamado Hoare and Co., el-

cual se supone que fu€ el primer banco aue expidié el primer checque, dicho
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banco se fué a la quiebra por desconocimiento de Carlos II de una gran —
cantidad que se le concedib por concepto de préstamo, dado esto v a la -
crisis econfmica de ese pafs, asf como la guerra fué necesario cue se for
mara un banco con la ayuda tanto de los camerciantes como del gobiermo =
es asi como surge el Banco de Inglaterra denominado "El Gobernador y Compa
nia del Banco de Inglaterra”, el cual se le di6 concesién por 12 afos - -

para emitir billetes.

Pasado ese tiempo, pequenos bancos eran emisores de billetes y recu —
rrfan al Banco de Inglaterra para que les otorgara financiamiento cuando -
se presentaba un momento diffcil para continuar con sus actividades ban -
carias, pero debido a que no podfan competir con dicho banco se manifes -
taron en quiebra, creando con ésto un desequilibrio, por lo que se proce-
di6 a centralizar la emisién de billetes, dando oricen al Banco de Ingla-

terra como el primer Banco Central y de Emisi6n.

Se le atribuye al Banco de Inglaterra la base de la actual organizacién
bancaria, as{ como la seguridad de recuperacién de los préstamos antes de
concederlos, la creacién del cheque, las letras de cambio, y la emisién -

de billetes en lugar de moneda meté&lica.

Debido a que en los afos de 1920 Estados Unidos tuvo un oran desarro -
1lo finaciero ha logrado desplazar a Inglaterra. Actualmente cuenta con
12 bancos Federales de reserva, en donde cada uno esti formado por banocos
comerciales o del estado, los cuales funcionan como emiscres, dan présta-
ros, realizan actividades de redescuento con los bancos privados, asf{ camo

las funcicnes de la cfmara de campensacién.

En lo que se refiere a los bancos federales, &stos estfin conformados -
por un consejo de siete gobernadores, los cuales permanecen por cuatro ——

afnos y son asignados por el presidente. Aquellos bancos que se llequen -
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afiliar deben contribufr con depSsitos obligatorios dependiendo del tipo
de cada uno de ellos, realizando dichos depSsitos a los bancos federales
asimismo estos bancos afiliados se prestan ayuda mutua en cuanto a reser

va se refiere,

Existen pocos bancos independientes en Estados Unidos, ya que tienden

a desaparecer, ya sea por fusiones, absorcién 0 ‘poco desarrollo.

2. IA BANCA MEXICANA.

El primer Banco de Avio de Minas fué fundado por Carlos III, el cual-
funcionaba al pfiblico, apoyando a la minerfa de aguel entonces, pero de-
bido a la guerra contra Francia e Inglaterra y al mal manejo desaparecid

este banco.

En esa misma época surge el Monte de Piedad de Animas, el que dié ori-
gen al actual Nacional Monte de Piedad Y su creador fué Pedro Romero de -
Terrero, sus principales actividades fueron la de préstamos por medio de
alguna prenda, las cuales se vendfan Por no ser desempehadas o refrenda-
das, después del t&mmino establecido.

Al inicio de sus actividades no cohr6 ning@n interés, posteriormente -
si lo realiz6, dejando asf de ser una institucién de beneficiencia. Se -
le atribuye como la Institucién Bancaria mis antigua y la primera en emi-

tir billetes.

L=

Al igual que otras partes del mundo se oriainaron otros bancos asf co
mo casas comerciales, los cuales tendieron a desaparecer por su mala ad-

ministracién.

En 1830 se creb el Banco de Avio por medio de Lucas Alamén, con el fin

Jde desarrollar a la industria mexicana, 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 econSmica que pasaba el pafs en esa &poca.

Debido a la gran cantidad de circulante de moneda de cobre surgi6 el -
Banco de Amortizacién de la moneda de cobre, el cual pramwovié la acufiacién
de la moneda de plata y oro, eliminando las demds monedas y fungi6 como —
agente de tipo financiero para el gokiermno federal ya que en su financia-

miento lo apoyaron el clero y el exterior del pais

En 1864 surge el Banco de Londres y México y Sudamérica, once afios - -
después por medio de Francisco Mac Manus surge el de Chihuahua 1lamado —
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 Repdblica-
fueron el Banco Mexicano y el Banco Minero de Chihuahua, ambos emisores -

de billetes.

Durante el mandato de Porfirio Dfaz se realiza un buen desarrollo eco
ndmico para la construccién de ferrocarriles, explotacién de minas y las
ramas industriales, lo cual provocSque no existiera liquidez para el &rea
industrial, teniendo que pedir capital extranjero, pero los cuatro bancos
que existfan en aquel entonces no podfan solventar la situacién, por lo -
cual se procedi§ a cudir al Monte de Piedad déndole el poder de banco de
emisién, ya que podfa emitir billetes salvaguardados por los fondos que -

posefa esta Institucién.

A rafz de la concesién dada a negociantes fréxnceses para fundar el Ban
co Nacional Mexicano se dieron las bases de la legislacién bancaria me-
xicana, asf como la aparicién de sociedad con capital variable. Inician
do sus funcicnes en el afio de 1882, independientemente de sus demds ser-

vicios, realizaba &stos al gobierno en el interior y en el extranjero.
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A Francisco Sudrez se le di6 la concesidn para formar el Banco de Emplea
dos por medio de la Secretaria cde Hacienda, en donde sus funciones eran con

los empleados plblicos, los cuales aportaban el capital.

Por medio de la fusidn del Banco Nacional Mexicano y el Banco Mercantil-

surge el Banco Nacional de México en el ano de 1884.

Debido a la gran desorganizacién bancaria se origina el Cédigo de Comer
cio en 1884 siendo la primera legislacidn bancaria en México, la cual con
templaba que cualquier concesién que se otorgara deberfa ser autorizada, -
ninguna perscna o banco extranjero podia tener sucursales casas emisoras-
de billetes, aquellas instituciones que no contaran con la autorizacién --—
se les oconcedia un plazo de seis meses para reqularizar dicha situacién,-

de otra manera se procedfa al cierre y liguidacién de dicha institucién.

El Banco de ILondres y Méxioco y Sudamérica se encontrd en grave aprieto
ante esta situacidn y para solucionarlo adquirié al Banco del Empleado, -

transformindose asi como Banco de Londres y México.

Los Bancos de Chihuahua obtuvieron una concesién especial, la cue les-
permitid presionar a las autoridades para que hubiera modificaciones al -
C&digo y asi surge el nuevo cbdigo de comercio en el ano de 1889, en donde
sefiala en el artfculo 640 “...que las instituciones de crédito se regirfan
por una ley especial y que mientran ésta se expedia, ninguna institucién -
podria establecerse en el pafs sin la previa autorizacién de la Secretaria
de Hacienda y sin el contrato respectivo aprobado en cada caso por el Con-
greso de la Unién" (20), lo cual origind nuevamente la desorganizacién ban
caria hasta que en 1897 surge la primera Ley Ceneral sobre instituciones -
de crédito, de.teminando al sistema bancario en cuatro clases gue son:

1. Bancos de Emisidn.
2. Bancos Hipotecarios.
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3. Bancos Refaccionarios.

4. Almacenes Generales de DepSsito.

(os cuales en un apartado mds adelante se especificarn las funciones

de cada uno de ellos).

Cuando estall§ la Revolucién en M&xico existfan 24 bancos de emisién -
y cinco refaccionarios, debido a que la sifuacién econfmica se vié 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 acelerd el retiro y viendo esta situacién -
se decretS la suspensifn de pago, 1o que provoc un momento muy critico -

para la banca.

Al llegar Venustiano Carranza al poder, se abieron las oficinas federa
les quienes recibfan toda clase de billetes, lo que contribuyd a que los
bancos volvieran a sus actividades, pero debido a la gran circulacién de
papel moneda y a que muchas institucicnes no cumplfan con los requisitos-—
de emisidn se expidi6 un decreto a este aspecto y a través de la Secreta-
rfa de Hacienda se form6 la Comisién Reguladora e Inspectora de Institu —

ciones de Cré&dito para que se cumpliera este decreto.

Al llevarse las actividades de esta Comisién liquidé a varias institu
ciones que no cumplfan con lo establecido dando los primeros pasos para -

la creacién del Banco Unico de Emisién.

El Sr. Alberto Pani, Secretario de Hacienda cred una Comisidn para la
- estructuracién de la nueva Ley General de Instituciones de Cré&dito y los
Estatutos principales de la Ley del Banco de México, la cual fus pramilga

da en 1925, creando asf al Banco de México, S. A., quien lleva las funcio
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nes de:

" 1. Emisién de billetes.

2. Regular la circulaci6n monetaria en la Rep@blica, los cambios en el
exterior y la tasa de interés.

3. PRedescontar documentos de caricter puramente mercantil.

4. Encargarse del servicio de Tesoreria del Gobierno Federal y

5. En general, efectuar las operaciones bancarias propias de la banca de

depbsito " (21).

Surge un nuevo cambio en 1931 referente a la moneda, haciendo que Ban—
co de Mxico funcione camo banco fnico de emisién y regulador de las acti
vidades bancarias de todas las instituciones de crédito existentes en M&—
xico.

La Ley General de Instituciones de Cr&dito fuf dada en 1941 después de

sufrir varias modificaciones a la emitida en 1925.

Al crearse el Banco de M&xico surge la Camisién Nacional Bancaria, los

cuales se han ido adaptando a los cambios que ha sufrido el pais.

En el afo de 1932 se le otorg6 al Banco de México la asignacién de Ban

co Central cuyo fin ha sido la reestructuracién de la Banca mexicana.

Debido a la gran captacién de recursos la banca mexicana ha presenta-
do un buen desarrollo, trabajando en forma especializada y en otras en -

servicios m@ltiples.

El sistema bancario estaba formado por instituciones de crédito nacio
nales y privado hasta el lo. de Septiemlre de 1982, en donde las naciona
les sus recursos eran fondos federales, créditos extranjeros y redes —-
cuentos del Banco de México, en cuanto a las privadas eran las empresas-

que presentaban una nueva perspectiva en este aspecto.



55

3. CIASTFICACION DE IAS INSTITUCIONES DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AUXILIA-

RES.
" las sociedades para las que haya sido otorgada concesién, en los tér
minos del artfculo 2o0. de la Ley General de Instituciones de Cré&dito y Or

ganizaciones Auxiliares, serdn instituciones de crédito " (22) .

Las instftuciones de cré&dito nacionales eran las que su participacién-
minima era del 51% de su capital social, el cual corresponde al Gokierno-—
Federal, quien ejerce el derecho mayoritario en sus acciones, el resto —
del porcentaje estaba constitufdo por particulares y por instituciones —-
de crédito y la finalidad que persequfan era la de famentar a través del-
cré&dito el desarrollo econémico del pafs, sus recursos provenfan del Go-

biemo Federal.

En lo que se refiere a las Instituciones de Cré&dito privadas, éstas —
se originaron a rafz de la concesién del Cobierno Federal, una vez que la
Secretarfa de Hacienda le otorgaba, contando con el consentimiento tanto-

de la Camisién Nacional Bancaria y de Sequros camo del Banco de MExico.

Estas instituciones captaban sus recursos del pGblico y la concesién-
no serfa transmisible as{ camo las operaciones que llevara a cabo eran —

las siguientes:

1. El ejercicio de la banca de depSsito.
2. Las operaciones de depSsito de ahorro, financiera, d cré&dito, hipote

cario, de capitalizacién y fiduciarias.

Surgen las Instituciones de Crédito Mixtas cuando las instituciones —
privadas presentan problemas para continuar con sus operaciones y el Es-—
tado se integra a ellas para tmbajar en forma conjunta, lo que constituye
un mayor desarrollo al sistema bancario mexicanc, el cual esti en constan

te cambio, Asi, debido a que no se contemplaba esta nueva configuracién
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en el sistema bancario surge en 1976 las reglas que controlan a la Banca

Mdltiple.

Asf tenemos que la Banca Miltiple era una sociedad que contaba con la-
concesidn por parte del Gobierno Federal para efectuar operaciones de de-

pbsito, financiera y de crédito hipotecario.

En el articulo 3o. de la Ley General de Instituciocnes de Crédito y Orga
nizaciones Auxiliares, contempla a las Organizaciones Auxiliares de Crédi
to, a los almacenes generales de depdsito y a las Uniones de Crédito es -

tando contempladas las instituciones de fianzas en este rengldn.

Los Almacenes Generales de DepSsito.- Son aquellos que guardan, alma -

cenan y conservan, ya sea bienes o mercancias, al realizarse esta opera -
cién se extiende un certificado de depSsito y bonos de prenda, también -
pueden llevar a cabo la transformacién de la mercancfa a fin de que se in
cremente su valor sin modificar su naturaleza. Presenta tres tipo de ser
vicios:

1. Agricolas, son los depdsitos o graneros destinados exclusivamente para
productos agricolas, los cuales pueden ser industrializados.

2.~ Mixtos, son los que reciben tanto productos agricolas camo cualquier

clase de mercancia, ya sean nacionales o extranijeros.

3. Fiscales, es donde se reciken las mercancias bienes o productos que no
hayan cubierto los requisitos necesarios de los derechos de importacién -

necesarios.

Para la existencia de estos Almacenes es necesaric estar autorizados -

tanto por la Secretaria de Hacienda camo de la Comisién Nacicnal Bancaria.

Las Uniones de Crédito.- Se originaron el Alemania, en donde un grupo-

de obreros aportaba cuotas periédicas, 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 &sto en el afio de-
1909, Estados Unidos fund$ la primera Unién de Cré&dito y en México se con
templS sus bases para el inicio de estas uniones en el afio de 1926 la Ley
de Crédito Agricola.

.o

Los Bancos de DepSsito.- Cumplen con un objetivo que es el de recibir-

del pdblico dinero, el cual se maneja por cuenta de cheques, ya sea para-
su depSsito y retiro, realizando también operaciones de crédito a corto —
plazo, las que camprenden 180 dfas, a fin de tener dinero disponible cuan
do lo solicite el cliente, el banco para realizar este tipo de operaciones
deberd apegarse a reglas establecidas por la Secretarfa de Hacienda y Cré
dito Plblico.

Banco y Departamentos de Ahorro.- Son los que reciben dinero del clien

te y pagan cierto interSs por su guarda, aunque actualmente no existe wn -
banco que tenga Ginicamente este giro, sino que lleva a cabo otras activi -
dades para incrementar su captacién. En ccasicnes pueden estar conformado
camo un departamento dentro de alguna Institucién, la cual preste varios -

servicios al pfiblico.

Las Sociedades Financieras.- Est&n conformadas con el objetivo de dar -

cré&dito al sector productivo, operando por medio de bonos financieros, de-
pdsitos a plazo fijo mayor a wn afio y préstamos de empresas, todo 8sto --

constituye sus recursos con los cuales les permiten conceder créditos.

Bancos Hipotecarios.- Son los gque conceden créditos hipotecarios a lar

go plazo dando de garantfa un bien immueble y su captacién de recursos es

por medio de bonos hipotecarios y cédulas hipotecarias.

Bancos de Capitalizacifén.- Funcionan para otorgar créditos que dén ga-
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rantfas, ya sea hipotecaria o fiduciaria sokre los inmuebles urbanos, asi-
mismo da crédito a sus suscriptores, al fomento de la hakitacién popular -
y de todo tipo de crédito. Sus recursos los obtiene a través de la crea-
cién de capitales pagaderos va sea a fecha fija o eventual, mediante un -
page periddico llamado prima, ofrece contratos al pfiblico llamados tftu —
los o pdlizas de capitalizacién, el suscriptor mediante un sorteo puede -

recibir con anticipacién el capital establecido.

Banoos o Departamentos Fiduciarios.- Estén conformados de manera seme

jante a la de los Banoos o Departamentos de Ahorro y las principales ope-
raciones que realiza este tipo de Bancos es la de contratos de fideicomi
so, emisién de tftulos, administracién de bienes inmuebles, realiza ava -

1lfos, entre otras.

La Banca Miltiple.- Es aquella que cuenta con la concesién del Gokier

no Federal para efectuar las operaciones de depdsito, financiera y de Cré-
dito hipotecario, contando asimismo con la autorizacién de la Secretaria -

de Hacienda, Comisién Nacional Bancaria y de Seguros y del Banco de México

Al constituirse la Banca Miltiple proporciona mejor servicio al ptbli -
co, ya gue en una misma sucursal se pueden llevar a cabo las operaciones -
de depdsito, ahorro, financieras, fiduciarias e hipotecarias, obteniendo -
una mayor captacién de recursos y por consiguiente mejor forma de otorgar
mis créditos, a este tipo de instituciones se les pide menor encaje y se

ajusta mds a las necesidades del desarrollo del pafs.

Encaje Iegal.- Es el porcentaje que dan al Banco de México para que -
lo administre, proveniente de los ahorradores de una institucién, con el

fin de contar con una buena liquidez hacia los clientes.
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Existe una clasificacién de las instituciones de crédito por especialida-

des las cuales son:

Banca Camercial.- Son las cue efectfian operaciones a corto plazo camo

son los bancos de ahorro y de depsito.

Banca de Inversién.- Sus operaciones son a largo plazo con el fin de -

faventar el desarrollo de la produccién, estando comprendidas en este pun-

to las financieras, hipotecarias y de capitalizacién.

Banca de Servicios.- Son las fiduciarias que realizan operaciones de -

fideicamisos.

Existen 6rganos de control y vigilancia para las instituciones de cré-
dito y organismos auxiliares, para poder realizar sus funciones y es la -
Comisidn Nacional Bancaria y de Segquros y el Banco de México y las activi

dades de estos 6rganos son:

La Comisién Nacional Bancaria.- Creado en diciembre de 1924 es la en—

cargada de la inspeccién y vigilancia de las instituciones de cré&dito y —
organizaciones auxiliares, por medio de documentos enviados de las institu
ciones. Estd constituida por un pleno y un permanente y para llevar a ca-
bo sus funciones tiene dos direcciones generales, una Subdireccién y De -
partamentos campuestos por instituciones de depésito, financiera, de capi

talizacién e hipotecaria.

El Banco de México.- Funge como regulador de crédito, de la acunacidn

de la moneda y reserva metdlica de dinero, es el tnico emisor de billetes,
asi como de administrar el encaje legal y sus funciones son de acuerdo al

Diario Oficial de la Federacién del 2 de enero de 1965:

" 1. Regular la emisidn y circulacién de la moneda y los cambios sobre

el exterior.
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2. Operar camo banco de reserva con las instituciones a el asociadas,-

y fungir respecto a &stas camo cimara de campensacidn.

3. Constituir y manejar las reservas que se requieren para los propSsi

tos antes expresados.

4. Revisar las resoluciones de la Camisién Nacional Bancaria en cuanto

afecten a los fines indicados.

5. Actuar camo agente financiero del Gobierno Federal en las operacio—
nes de cré&dito externo o intermo y en la emisién y atencién de empréstitos

plblicos, y encargarse del servicio de tesorerfa del propio gobierno.

6. Participar en representacién del gobierno, v con la garantfa del -
mismo en el Fondo Monetario Internacional y en el Banco Internacional de-

Recanstruccién y Famento, asf camo operar con estos organismos " (23) .

El Banco de MExico debe tener una reserva campuesta de oro y plata acu

fladas en barras o diVisas extranjeras para sostener el valor del peso.

El ahorro es wna fuente de inversién, ésta crea empleos y lo cual sa-
tisface necesidades materiales, dando por resultado menos dependencia del

crédito externo.

Dada la situacién actual es importante fomentar el ahorro y otorgar -
cré&ditos, los cuales de pueden efectuar si el encaje legal disminuye y so
bre todo aumentar la productividad, factores que contribuyen a una mejor

estabilidad econ&mica del pais.

Los bancos son los intemmediarios del crédité, ya que captan los recur
sos del ptblico, los cuales son puestos a disposicién de aquellas personas

que los soliciten, mediante un interés determinado por la institucién.

Dependiendo del tipo de crédito que se otorgue, existen varias clasifi
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caciones que son:

De acuerdo a quien se otorgue, existe el crédito ptblico que es el que

se da al Gobierno Federal, municipios, etc., y el crédito privado a todo-

aquel que no estd comprendido en el crédito pGblico.

De acuerdo a su destino, existe el cré&dito a la produccién, coricedido-

al &rea productiva o industrial, y el crédito al consumo camprende a los-

carerciantes, particulares , etc.

Segtn el plazo para liquidar el crédito, estf el cré&dito a plazo corto,

el cual comprende 360 dfas camo m&ximo y el crédito a largo plazo es aquel

que sobrepasa este periodo._

En base a la garantfa, se establece el crédito con garantia personal -

otorgado s6lo con la firma del deudor y el cr&dito con garantfa real, el-

cual es respaldado por los bienes determinados.

Para que un pafs logre su desarrollo es importante que considere en —-
primer punto a la banca, ya que la econamfa est& basada en el capital fi-
nanciero, el cual esti campuesto tanto del capital industrial como el ban

cario.

Las Principales actividades aue realiza una banca son:

- Son intermediarios entre los ahorradores y los que solicitan ayuda -
econdmica.

- Otorgan los créditos a los diferentes secteres econémicos del pafs.

- Dan poder adquisitivo al otorgar crédito por medio de tarjetas de -

crédito.

- Influye en forma determinada en el desenvolvimiento econdmico del -
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pais.

‘4. LA NACTONALIZACION DE LA BANCA.

Se considera que la banca fué estatizada Y no nacionalizada va que se
nacionaliza a aquella eémpresa que ha estado en manos de extranjeros y pa
sa a manos c.le 1a nacién, pero el hecho de que la banca ;;rivada estaba en
manos de mexicanos Yy solo pasa a otros que pertenecen al estado, pues --
Ya eran parte de la nacién por su participacién, aunque &sto no fuera ma
yoritaria, y ademis en esta nacionalizacién si se respetan a los Bancos -
extranjeros, pero debido a que se ha adoptado por las mayorfas el t&mi-
no nacionalizacién para referirse a este fen@meno eéonémico, por tal moti

VO me avocaré a emplearlo camo tal en el presente estudio.

Se 1levd a cabo la nacicnalizacién de la banca cuando se da por termi
nada la concesién otorgada a particulares para operar, por medio de un de
creto de expropiacién, con la indemnizacidn de la propiedad que pasa a —-
manos del estado, sin tomar en cuenta a la opinién de dichos particulares
en el caso de la nacionalizacién de la banca mexicana, la indemmizacién -

se pagard en un periocdo no mayor de diez anos.

Debido a que la banca privada no venfa cutpliendo con su cometido prin
cipal que es la de ser intermmediario entre el ahorrador y la distribucidn
cerrecta y oportuna del crédito a los medios productivos del pafs, sino -
que se dedicS a especular con la campra venta de délares y de diferenteg-
tipos de valores, motivando la baja produccién, fud lo que propicif la na

cionalizacién de la misma.

Asimismo contribuy$ a la inflacién, devaluacién y endeudamiento exter

no.

Los intereses que cobra o Paga un banco es el precio del dinero y se -



63

dan estos intereses con altas tasas cuando se solicitan en demasfa el di-

nero o cuando hay escacez, es cuando surge la inflacién.

" La inflacién es un aumento de dinero en circulacién, por arriba del-
incremento de la produccién y su principal consecuencia es el alza general

de los precios " (24).

Cuando existe demasiada moneda circulante motiva que se incrementen los

intereses, lo que produce el alza de precios dando asf la inflacién.

La devaluacién es la disminucién de precio de una moneda en relacién -
a otra moneda, dicha devaluacién obedece a la econamia de los pafses, la-

que depende de su produccién y de los precios de cada pafs.

Los empleados piden aumentos salariales cuando pierden su poder adqui
sitivo y los grandes empresarios solicitan aumento de precios al subir --
el costo de sus productos, obligando asf a que el gobierno solucione &sto

oon la emisién excesiva de billetes, originando la inflacién.

La Banca se nacionalizé ya que esti no realizaba en forma adecuada las
actividades especificas al otorgérsele la concesién, al momento de naciona
lizarse se busca lograr tres objeti’;ros que son:

" 1. Fortalecer el aparato productivo y distributivo del pais con el -

fin de evitar que la crisis financiera los afecte afin més.
2. Contribufr a detener las presiones inflacionarias.

3. Dar sequridad a los ahorradores y apoyar en especial a los peque
nos ahorradores y cuentahabientes de las instituciones de crédito del —-

pafs ya nacionalizada " (25).

" La nacionalizacién 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
LY
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cultades econfimicas para lograr un desarrollo integral con independencia-
y justicia social, dentro de la democracia y la libertad " (26).

Independientemente de la expropiacién de la banca privada, el estado -
abarc a aquellas empresas en donde dichos bancos eran accionistas, con -
virtiéndose asf el gobierno en el principal accionista, .asf cam de dar -
su opinién en el consejo de administracién de las mismas o de dar su voto

en aquellas empresas con menos acciones.

Junto con la nacionalizacién de la banca surgié el control de cambio,
oon el fin de regular las transacciones que se realicen con moneda extran
jera, establecido por el estado y la institucién qué se encargard de lle-
var a cako dicho fin es el Banco de México, &ste control opera por medio-
de dicha Instituci6n, es decir, cualquier persona que tenga pesos mexica—~
nos no podrd convertirlos en moneda extranjera sin la autorizacién del —-

Banco de México.

Tanto para la nacionalizacién como el control de cambio se dié a través
de un decreto, el cual a continuacién detallamos, especificamente a lo con

cerniente a la nacionalizacién de la banca:
Secretaria de Hacienda y Cr&dito Pdblico,
Decreto que establece la nacionalizacién de la Banca Privada,

Al margen un sello con el Escudo Nacional, que dice: Estados Unidos Me

xicanos, Presidencia de la Reptblica.

JOSE IOPEZ PORTILIO, Presidente Constitucicnal de los Estados Unidos -
Mexicanos, en ejercicio de la facultad que el Ejecutivo confiere la - —-
fraccibn 1 del artfculo 89 de la Constitucién General de la Rep@blica, y-

con fundamento en el artfculo 27 Constitucional y los artfculos lo. » frac
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ciores I, V, VIII y IX, 20., 30., 40., 80., 10 y 20 de la Ley de Expropia
cién, 28, 31, 32, 33, 34, 37, 40 de la Ley Orginica de la Administracién-
Plblica Federal, lo. y demis relativos de la Ley General de Instituciones

de Crédito y Organizaciones Auxiliares ; y

CONSIDERANDO .

-

Que el servicio pfiblico de la banca vy del cr&lito se habfa venido con-
cesionando por parte del Ejecutivo Federal, a trav8s de contratos adminis
trativos, en personas morales constitufdas en forma de sociedades anfni -
mas, con el objeto de que colaboren en la atencién del servicio que el Go
bierno no podfa proporcionar integralmente:

Que la concesifn, por su propia naturaleza, es temporal, pués isélo pue
de sustituir mientras el Estado, por razones econdmicas, administrativas,-
o sociales, no se pueda hacer cargo directamente de la prestacién del ser
vicio ptiblico;

Que los empresarios privados a los que se habfa concesionado el servi
cio de la banca y del crédito en general han obtenido con creces ganan -
cias de la explotacién del servicio, creando ademds, de acuerdo a sus in
tereses, fen@menos monopSlicos con dinero aportado por el pfiblico en ge—-
neral, lo que debe evitarse para manejar los recursos captados con crite
rios de interés general y de diversificacién social del cr&ito, a fin de
que llegue a la mayor parte de la poblacién productiva, y no se siga con

centrando en las capas mis favorecidas de la sociedad;

Que el Ejecutivo a mi cargo estima que, en los mamentos actuales, la-
A(iministracién Pdblica cuenta con los elementos y experiencias suficien-
tes para hacerse cargo de la prestaci6n integral del servicio pGblico —
de la banca y del cré&dito, 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 fenSmero de falta de diversificacién 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 poblacién, lo cual ‘es posible atender
con la colaboracién de los trabajadores bancarios y bontando con la con -

fianza del pfiblico ahorrador e inversionista;

Que el objeto de que el pueblo de M&xico, que con su dinero y bienes -
que ha entregado para su administracién o guarda a los bancos, no sufra -
ninguna afectacién y pueda continuar recibiendo este importante servicio
plblico y con la finalidad de que no se vean disminuidos en lo mis mfnimo
sus derechos, se ha tamado la decisién de expropiar por causa de utilidad

plblica, los bienes de las instituciones de crédito privadas;

Que la crisis econfmica por la que actualente atravieza México y que, —
en buena parte, se ha agravado por la falta del control directo de todo -
el sistema crediticio, fuerzan iqualmente a la expropiacién para el mante
nimiento de la paz pfiblica y adoptar las medidas necesarias para corregir
trastornos interiores, con motivo de la aplicacién de una polftica de cré-

dito que lesiona los intereses de la comunidad;

Que el desarrollo firme y sostenido que requiere el pais y que se basa
en gran medida en la planeacién nacional, democratica y participativa, -
requiere que el financiamiento del desarrollo tanto por lo que se refiere
a gasto e inversién ptblica, como al crédito, sean servidos o administra-
dos por el Estado, por ser de interSs social y orden pfiblico, para que se
manejen en una estrategia de asignacién y orientacién de los recursos —-

_groductibos 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 prestacién del servicio pfiblico garantiza la amor

tizacibn de operaciones contrafdas por dichas instituciones;

Que con apoyo en la legislacién bancaria, el Ejecutivo por conducto —
de la Secretarfa de Hacienda y Cré&dito PGblico, reaﬁz&é las acciones ne
cesarias para la debida organizacifn y funcionamiento del nuevo esquema -
de servicio crediticio, para gue no exista ninguna afectacién en la pres-
tacién 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;

Que la medida que tama el Gobierno Federal tiene por objeto facilitar
salir de la crisis econfémica por la que atravieza la Nacién v, sobre todo,
para asegurar un desarrollo econfmico que nos permita, con eficiencia y -
equidad, alcanzar las metas que se ha senalado en los panes de desarrollo;
he tenido a bien expedir el siguiente:

Articulo primero. Por causa de utilidad pGblica se expropian a favor
de la Nacifn las instalaciores, edificios, mobiliario, equipo, activos —-—
cajas, bbveda, sucursales, agencias, oficinas, inversiones, acciones o —
participaciones que tengan en otras empresas, valores de su propiedad, de
rechos y todo los demds muebles e immuebles, en cuanto sean necesario, a-
juicio de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pfiblico, propiedad de las -
Instituciones de Cré&dito Privadas, a las que se” les haya otorgado conce -

sifn para la prestacién del servicio pdblico de banca v cré&dito.

Articulo segundo. El Ejecutivo Federal, por conducto de la Secretarfa

de Hacienda y Crédito Ptiblico, previa la entrega de acciones y cupones =——
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por parte de los socios de las instituciores a que se refiere el Artfculo-
Primero, pagard la indemnizacién correspondiente en un plazo que no excede

rd de 10 afos.

Articulo tercero. La Secretarfa de Hacienda y Cré&dito Pdblico y en su
caso el Banco de México, con la intervencidn que corresporda a las Secre-
tarfas de Asentamientos Humanos y Obras PGblicas y de Camercio, tomarén -
posesifn inmediata de las Instituciones crediticias expropiadas y de los -
bienes que las integran, sustituyendo a los actuales 6rgancs de administra
cién y directivos, as{ como las representaciones que tengan dichas insti-
tuciones ante cualquier asociacifn o institucién y Organo de Administracién
o Camité Técnico, y realizar&n los actos necesarios para que los funciona-
rios de nivel intermedio y, en general, los empleados bancarios, conserven
Ios derechos que actualmente disfrutan, no sufriendo ninguna lesién con mo

tivo de la expropiacién que se decreta.

Articulo cuarto. El Ejecutivo Federal garantizari el pago de todos —
y cada uno de los créditos que tengan a su cargo las instituciores a que

se refiere este decreto.

Articulo quinto. No son objeto de expropiacién el dinero y valores -
propiedad de usuarios del servicio pfiblico de banca y crédito o cajas de
seguridad, ni los fordos o fideicamisos administrados por los bancos, --
ni en gereral bienes muebles o immuebles que ro estén bajo la propiedad-
O daminio de las instituciones a que se refiere el artfculo primero; ni -
tampoco son objeto de expropiacién las instituciones nacionales de crédi-
to, las organizaciones auxiliares de crédito, ni la hanca mixta, ni el ——
Banco Obrero, ni el Citybank, ni tampoco las oficinas de representacién —
de entidades financieras del exterior, ni las sucursales de bancos extran

jeros de primer orden.
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Articulo sexto. La Secretaria de Hacienda y Cré&dito Pablico vigilarg
conforme a sus atribuciones que se mantenga convenientemente el servicio
pGblico de banca y crédito, el que continuar& presentidndose por las mismas
estructuras administrativas que se transformarin en entidades de la Admi-
nistracién Pblica Federal y que tendrin la titularidad de las concesiones
sin ninguna variaci6n, dicha Secretarfa contari a tal fin con el auxilio —
de un Camité Tecnico Consultivo, integrado con representantes designados-
por los titulares de las Secretarfas de Programacién y Presupuesto, del -
Patrimonio y Famento Industrial, del Trabajo y Previsién Social, de Comer-
cio, Relaciones Exteriores, Asentamientos Humanos y Obras P@blicas, asf -
camo de la propia Secretarfa de Hacienda v Crédito PGblico y del Banco de

Articulo séptimo. Notifiquese a los representantes de las institucio-
res de cré&dito citadas en el mismo y publiquese por dos veces en el Diario
Oficial de la Federacién, para que se sirva dar notificacién en caso de -

ignorarse los damicilios de los interesados.
TRANSITORIOS.

Primero, El presente Decreto entrari en vigor el dfa de su publicacién
en el Diario Oficial de la Federacién.

Segundo, Los servicios de banca y credito podrén suspenderse hasta por
dos dias hdbiles a partir de la vigencia de este Decreto, con objeto de -

organizar convenientemente la debida atencibn a los usuarios.

Al final del documento aparece la fecha asf como los nombres y firmas-

de los secretarios de las diferentes dependencias gubernamentales.

Posteriomente se di6 el Decreto que establece el control generalizado

de cambios, asimismo se reiterd que:
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"Tos derechos de los trabajadores del sistema bancario se-
rin respetados. E1 viejo anhelo de crear un sindicato banca-
rio, podrd fructiferar, como ocurre en la mayor parte de los

paises" (27.

Y es asi como se inicia una nueva etapa en los bancos d&n-
dose un incipiente sindicalismo, punto que trataremos a conti

niacibn:

4. LOS SINDICATOS.

Los sindicatos est&n 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--

cen una misma profesibn, especialidad u oficio.

B) De empresa.- Son de aquellos trabajadores de una empre-

sa sin importar su profesién 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 mis entidades federativas.
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E) De oficios varios.- Compuesto por trabajadores de dife

rentes especialidades o profesiones.

Existen requisitos para qgue 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 fisicas
a los trabajadores,y a los patrones tanto fisicas como morales,
no debe considerarse para tomar parte del sindicato a trabaja-
dores de confianza, ni menores de 16 afios o extranjeros; para
constituirlo deben ser como minimo 20 personas en el caso de -
los trabajadores y en el caso de los patrones, &stos deber&n -

ser de tres o mé&s integrantes.

En cuanto a los requisitos de Forma, es importante que se
registren ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje y ante la
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, en donde se deber&
anexar al acta una lista de sus miembros con datos generales
de ellos y de sus patrones, copia autorizada de los estatutos
del sindicato, asi como copia autorizada del acta de la asam-

blea de la eleccibn 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 cooperacién del sindicato 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
templard las condiciones de trabajo para los miembros que re-

presenta dicho sindicato.

Proteger y ayudar a sus miembros contra tratos injustos o

problemas de relacién 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 asi como la acti-

tud del empleado, el cual se mostrari mas seguro.

El hecho de que exista un sindicato en una organizacién la-
boral, ésta tendr& gque contemplar funciones.adicionales rela-
tivas a las negociaciones y resolucibn de problemas que el --
sindicato presente, asf como un mejor control de politicas 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 habr& 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 -

asi bajard 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 identificacién,

contar con mayor fuerza para sus demandas econémicas, proteger
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sus derechos de trabajo, pueden resaltar su capacidad de lider,
reciben algunos beneficios y servicios personales por parte -

del sindicato.

Los sindicatos estdn formados por grupos de trabajadores -

con el fin de:

"l.Promover un medio para la fijacifén de salarios.
2. Reemplazar los pequenos despotismos orientales entroniza--
dos en los negocios por democracias regidas por un cédigo

juridico" (28)

Por lo general un sindicato tiene cuatro niveles jer&rqui-
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 votacién, cuando surge una queja de los trabajadores
se le comunica al delegado quien tratar& de solucionarlo, pero
de no estar en sus manos la solucibn, la pone en consideracién

al siguiente nivel hasta llegar a una decisién.

Por lo general surge el sindicato debido a la poca importan
cia que da la Gerencia al aspecto humano y a la mala comunica
cibén en la empresa, ya que el sindicato debe basarse en el ele

mento humano y no sobre el trabajo.

Una de las funciones del sindicate es la de contar con pro
cedimientos efectivos y répidos para transmitir las demandas
de los trabaﬁadores sin que existan retrasos en la comunica--
cién.

La comunicacidén del sindicato con la Gerencia es con el fin
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de llevar criticas en lo que se refiere al funcionamiento de

la organizacifn y a las peticiones de cambio, ya que la mayor
parte de la comunicacién existente es dada por informacién as
cendente y por crfiticas y demandas en sentido descendente y -
gue al momentc de interQenir el sindicato presiona para efec-

tuar cambios estableciendo asf una mejor comunicacién que de

otra manera posiblemente no se hubiera dado.

La toma de decisiones y la accibn a realizar s6lo las lleva
a cabo la alta gerencia, ya gque el sindicato actfia como un ca

talizador Gnicamente.

Cuando se presenta una queja a un nivel medio de mando Y —
no se da solucibén, el sindicato acude a la alta gerencia, la
cual ya deberd estar enterada por medio de la linea de mando -
media para asf contar con las dos versiﬁs y llegar a un acuer

do.

La organizacién sindical es diferente a cualguier otro ti-
po de organizacidén, ya que el presidente no toma decisiones ni
emite Srdenes, no fué asignado 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 surgié al principio es-
cencialmente como movimiento social de protesta contra los abu
sos econbmicos y sociales a que se sujetaba a los trabajado--
res. En sus inicios atrajo a una pleyade de reformadores so-

ciales y revolucionarios que vefan en los sindicatos valiosos
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instrumentos para ayudarlos a alcanzar ambiciosos planes para
reorganizar a la sociedad. Los primeros tratadistas del moQi
miento obrero intentaron clasificar a los sindicatos sobre la
base de la ideologfa que profesaban sus lfderes.

...La filosofia de los sindicatos fué formulada por prime-
ra vez por el Profesor Selig Perlman, de la Universidad de --
Wisconsin, éuya teorfa del sindicalismo consciente del empleo
construyé toda la dind&mica del movimiento obrero alrededor --

del empleo.

El profesor Perliman seﬁal§ gue los sindicatos se fundan en
un criterio de limitadas oportunidades de empleo, situacién -
que requiere gue el trabajador individual, tanto pof interés
propio como el del grupo a gque pertenece ocupe su empleo a --
condicién de observar las reglas generales que ha formulado -
el sindicato para su grupo. El sindicato a su vez, busca por
medio de la contratacién colectiva con el empresario, estable
cer derechos en el empleo tanto para el individuo como para -

todo el grupo.

...El representante sindical dedicar& todo su tiempo a ne-
gociar convenios, administrar el contrato y tramitar las que-
jas" (29)

Para que exista la unidad organizacional de un sindicato =
es indispensable que los sindicatos locales estén aliados a -
la organizacibn nacional, quien a su vez se divide en &reas o
distritos regionales, con el fin de atender y controlar éi——

chas actividades.

El mayor grado de autoridad y control recae en los sindica
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tos nacionales, los que est&n constitufdos por reglas y condi-
ciones bajo las cuales trabajan los sindicatos locales, y den-
tro de sus funciones est&n la de recolectar tanto las cuotas -
normales como las de iniciacidn, la administracién de dichas -
cuotas y la integracidn de nuevos miembros. Asimismo los sin-
dicatos nacionales les brinda apoyo ya sea de iipo profesional
©o econfmico tanto para su organizacién, 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 pequefio sus funcionarios pueden de-
sarrollar tanto las funciones en la empresa como en el sindica
to, no asf cuando se trata de un sindicato grande en donde de-
sempefard dicho cargo en tiempo completo, debido al tipo de ac

tividades que realiza.

Los miembros del sindicato gue tratan directamente con la
empresa, con los representantes de negocios y los delegados,
con los cuales se negocfan todo tipo de problemas que surjan

en el &mbito laboral.

El representante de negocios es el que mayor poder ejerce
dentro del sindicato local dado por el apoyo politico de los
miembros.

El delegado de taller es el representante de los miembros

de alguna &rea 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 legislacibn, existiendo poca contrata--
cibén para sus integrantes y se dan menos sindicatos que los -
ayuden, por lo que &stos estudian la mejor manera de poder con

tribufr en mejores métodos para afrontar estos problemas.

La mano de obra“se ha vist; afectada por el desarrollo tec-
nolégico de la industria, ya que se ha mecanizado algunos pro-
cesos provocando con esto la eliminacién de puestos y por con-
secuencia el desplazamiento de trabajadores, situacién por la
cual los sindicatos han luchado por obtener un fondo de donde
se beneficiard 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 posicién,
pero debido a los cambios que se dan en la economfa de los --

paises ésta tendencia es ya una realidad.

Para que se dé esto es necesario que se homogenice este ti
po trabajadores por medio de su &rea técnica profesional para

que se pueda dar este tipo de situacién.

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 integrantés, asf como la clari-
dad de los términos del contrato colectivo estén presentes pa-

ra favorecer tal negociacidn.

Cuando por primera vez en una empresa surge el sindicato,
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ésta deberd adaptarse y ajustarse a los cambios gue provoca es

ta situacién.

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 sindicalizacién.

Los trabajadores podr&n formar un sindicato siempre y cuan-
do exista un buen grado de insatisfaccién y una buena integra-
cién de sus componentes, cuando se da esto recurren comunmente
al sindicato nacional, el cual por 1lo general est§ siempre -=.
presto ante cualquier llamada de este tipo, estudiard la situa
cién existente y si lo considera conveniente iniciar& su movi-
miento de apoyo, atrayendo a empleados para que se conviertan
en miembros, realizari m;tines, distribuird boletines, si es
necesario para que se reconozca el sindicato, se colocarin en

las puertas de dichas empresas para asf presionarlos.

Una vez obtenido el reconocimiento del sindicato, el primer
paso es la elaboracién del contrato colectivo, en donde todos

los empleados ser&in miembros de este movimiento.

Al momento de surgir el sindicato pueden presentarse fric-
ciones entre &éste y la empresa, didndose asf un ambiente hostil
que puede permanecer afos o irse desvaneciendo conforme se es-

tablecen relaciones de negociaciones mi&s inteligentes.

Para que el sindicato cobre fuerza es necesario que desarro
lle pléaticas para convencer a los empleados que las condicio-

nes de trabajo deben ser mejoradas, lo que se podr& alcanzar -
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por medio de la unién al sindicato, no deber& usarse ningGn -

otro tipo de situacién para poder atraerse adeptos.

Dentro de una empresa o f&brica pueden estar conformados
varios sindicatos, segfin cada especialidad y a su vez pertene
cer a un solo sindicato, cuando existen varios sindicatos se
puede alcanzar una accién m&s solidaria y no precisamente por
medios formales sino mds bien espontdneos, ya que una vez gue
se ha formado el comité general de agravios y contratos, asf
como el establecimiento de acuerdos para lanzarse a huelga, -
por lo general siempre hay un lfder espontd&neo que representa
a esos sindicatos, el cual surge de este comité, si se llega-~
ra a eliminar a este representante, surgirfa otro gque ocupa-

ria su lugar.

En los sindicatos internacionales el representante es asig
nado por el presidente, quien ‘entre sus funciones estd la de
organizar las nuevas estructuras locales, cooperar en sus ini

cios y representar a las organizaciones locales aisladas.

"La organizacifén sindical tipica es relativamente amorfa e
incontrolada aunque tiene un patrén-esquema definido, que se
repite de un sindicato a otro, carece de precisi6n mecdnica 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 €l-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 misqgaﬁ Pep .
N o
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sin tomar en cuenta a los superiores, ya que ellos los contem

Plan del exterior de una manera menos profunda, bas&ndose na-

turalmente dichas decisiones en la constitucién y en la cons-

tante comunicacibén que exista entre los representantes interna
cionales y los locales a través de congresos y, publicaciones

oficiales. B .

En ocasiones el funcionario local realiza dos actividades
a la vez, la de su trabajo y la del sindicato, est& en esa si-
tuacibén debido al apoyo de los miembros y debe de estar de - -
acuerdo con sus compafieros de trabajo para 'sequir en esta po-
sici6n, por lo que es importante que debe satisfacer 1las nece

sidades de los que representa.

Deben de luchar por problemas individuales, saber guiar v
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 estdn enfocadas finicamente 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 sélo con el apoyo de los obreros o -
empleados de base no lo lograr;a, dado que ésto representa la
lucha de grupor por el poder y el hecho de ascender unc des—-
plaza a otro grupo.

Para mantenerse en esa posicién debe estar en constante --

trato con los grupos locales, debe mantener una situacién 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 gue todos los empleados de dicha empresa sean miem-
bros y ;;I contar c;n mayor poder, teniendo ademds la capaci-
dad de disciplina sobre dichos afiliados, si el sindicato lle-
va realmente a cabo este control de disciplina contar& con ma-
yor seguridad para presionar a la empresa para alcanzar bene-

ficios para sus miembros mediante la suspensién del trabajo de

los mismos.

A través del contrato colectivo el sindicato determina el -
tipo de gremio a gue pertenece, los cuales pueden ser algunos

de los siguientes:

6remio abierto.- Se da cuando es reconocido como intermedia-

rio en las negociaciones de los empleados y la empresa.

Representacién de miembros solamente.- Es cuando se reconoce

gue existe un sindicato el cual solo negocia por sus miembros.

Gremio de negociacidn exclusiva.- La empresa y el sindicato -

negocfan Gnicamente dentro de la formacifn gue la empresa re-
presente.

Gremio de mantenimiento de membrecia.- Se refiere a los emplea

dos que han sido miembros por un tiempo 'determinado gue deben
conservar su membrecia, ya que de otra manera pierden sus pues
tos.

Gremio preferencial.- Es el que da preferencias a los miembros
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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
deberén pagar sus cuotas como apoyo a la organizacién sindical

Gremio sindical.- Este tipo de gremio oblica a hacerse miem--

bros del sindicato a todos los trabajadores con el fin de obte
ner mayor control y disciplina, lo cual traerd beneficio a su

vez a la empresa.

Gremio cerrado.- Se dard contratacibén a aquel personal que es-

té al corriente de sus cuotas sindicales, &ste tipo de gremio
actualmente estd prohibido pero se lleva a cabo por convenios

informales.

Para los sindicatos de tipo de gremio sindical o de mante-
nimiento de membrecia 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 recoleccién en forma individual y -
evitar el despido de los trabajadores por el atraso de esta -~

cuota.

Cuando existe més de un sindicato luchando por el reconoci
miento, es necesario que la Comisién Nacional de Relaciones -
de Trabajo lleve a cabo las elecciones llamada eleccién formal
para que se establezca el reconocimiento, pero sino se lleva
a cabo por medio de la comisién se le llama eleccidn consenti
da, una vez realizada dicha eleccidn se certifica ante la Co-
misién por un lapsc de minimo un afio o por el peri6édo de dura

cién del contrato colectivo.
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Al negociar lo referente al Contrato Colectivo tanto la em
presa como el sindicato procederéin a realizarlo por medio de
amenazas y persuasién, para obtener lo m&s que puedan y ceder

en lo minimo por medio de presiones de todo tipo.

Ambos funcionarios deben planear una estrategia y contar -
con informacibn que serviri de base para dicha negociacién, -
una vez que se ha cerrado un contrato debers iniciarse 1la pre

paracibén para el nuevo contrato siguiente.

Las fuentes de informacién para realizar tales negociacio-
nes se obtiene tanto datos internos como sueldos, quejas, pPro
mociones, desarrollo de labores, asf como de datos externés -
como son: la situacibén econémica del pais, deduccibn de las -
utilidades de la empresa, pPrestaciones y sueldos de otras em-

presas, etc.

La mayoria 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 &stas, contando con un margen y si es -
necesario aplicarlo en un punto muerto de dichas negociaciones,
cuando se trata de abrir una nueva &rea en las negociaciones -
se hace de manera modesta para asi obtenerlo y dar pie en el -

futuro que éstas &reas se expanda en los contratos siguientes.

Se dan las negociaciones colectivas cuando las empresas pe-

quenas ponen en manos de profesionales este tipo de problemas
¥ a la vez le ayuda para evitar huelgas, ya que este tipo de
asociaciones de negociaciones son miembros de varias empresas

Yy se solidarizan cuando existe estas amenazas.
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Cada negociaci6n es diferente,dado las condiciones, las ex

pPeriencias y personalidad de cada una de las partes, en ocasio
nes al llevarse dichas negociaciones llegan a su solucidn en -

cuestién de horas, en otras, suele llevarse hasta meses.

Existen etapas en las negociaciones, las cuales son:

A) La apertura de las negoc¢iaciones. *®

B) Andlisis de las proposiciones.

C} Resolucién de las proposiciones.

D) Presiones y puntos muertos en la negociacién.

E) La resolucidn de puntos muertos en la negociacién.

.A) En la apertura de las negociaciones se da una junta inicial
a través de la cual se asienta el tipo de autoridad de 1a ne-
gociacién dada por los representantes de ambas partes, asf co
mo la determinacién de reglas y procedimientos que se llevaré&n
a cabo en dicha negociacién. Esta Primera junta sirve para -

aclarar las proposiciones de ambas partes.

B) En lo que se refiere al andlisis de las proposiciones, las

demandas iniciales casi por lo general no se dan a conocer por
completo lo que se busca, y no le dar&n 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 mayorfia 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 restarfa el significado y los lideres se
excederdn en sus demandas la préxima ocasién que se presente -

Y con mayor presién para obtenerlos.
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C) En la resolucibén de las proposiciones, es importante que to

das las peticiones realizadas sean resueltas de acuerdo a su -
aparicidén o llevar cierto orden, por lo general se inicia por
acuerdos tentativos para cada proposicién, iniciando por. ‘propo
siciones de .menor importancia para finalizar con la proposi--

cién principal, de acuerdo a la estrategia que se utilice.

D) Las presiones y puntos muertos en la negociacién.- Tanto -

la empresa como el sindicato suelen utilizar presiones de tipo
econémico en caso de que no se solucionen sus problemas, asf
tenemos que el sindicato usa como presién las huelgas, el boi-
cot, las lineas 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 pacifi-
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 lineas de piquete, se refieren a colocar personal en -

las entradas de las empresas evitando asf la penetracién de -
los empleados a sus labores haciendose pGblica dicha disputa.
El boicot, se da cuando un empresario puede trabajar a pe-
sar de estar en huelga, el sindicato interviene para que sus
ventas bajen considerablemente, imponiendo multa a aquellos -
miembros que ayuden al empresario que estd 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, surgen cuando el dueno

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, dafios 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 -

ampresario.

E) Resolucién de puntos muertos en la negociacién.- 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 intervencidén de un conciliador o un mediador ayudan a -
dar término del problema, las funciones gue desempena el con-
ciliador es la de contribufir a que tanto la empresa como el -
sindicato encuentren una solucidn, no asi la del mediador, el
cual presenta soluciones alternativas, aungue en ocasiones se

traslapan dichas funciones.

Cuando interviene el arbitraje es por que se presenta diritnl
cultad en la administracién del contrato, dandose la decisidn
de una tercera parte, quien no es aceptada su intervencién en
la negociacién de puntos muertos, ya que ambas partes prefie-
ren llegar a su propia solucién sin la decisién de una parte
mas.

Interviene el gobierno cuando el problema afecta la seguri

dad nacional o el bienestar pGblico, trayendo por consecuen-

cia la intervencidén de éste en la empresa, de cancelacién de
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contratos, a problemas judiciales, asf como la mala imagen que
dan al pfblico por ambas partes. E1l gobierno presionard median
te una comisidn, la que realizard una investigacién de los he-
ctos para contribuir en la resolucién de los puntos muertos, -
asi como al voto secreto de los integrantes del sindicato, pa-

ra llegar a una solucién.

El Contrato Colectivo.- Se llega al punto final de una nego

ciacién cuando se cuenta con el Contrato Colectivo, la redac-

cién de éste es importante, ya que de no ser asi, da pie a que
strjan malos entendidos y provoquen problemas, serd la gufa de
las funciones que desempefardn las partes que los compongan, =
cada nuevo contrato deberd ser mejor que el anterior, por lo -
general un contrato comprende de 20 a 30 articulos, los de ma-

yor relevancia son:

Declaracién general.- Se contempla el campo de accién asi -

como el fin de dicho contrato.

Sequridad del contrato.- Se estipula el tipo de reconoci-

miento del sindicato, su control de cuotas, los derechos de -
los lfderes sindicales, su participacién en las decisiones, to
do aguello que pueda brindar la sobrevivencia del sindicato.

Funciones o derechos de la administracién.- Define la empre

sa sus derechos asf como el campo de accidén independiente de
sus decisiones, para evitar la expansién del sindicato.

Procedimiento de quejas.- Es el mis 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.



88

Cl&usulas de antiguedad.- Se establece la forma de acumula

cién de antigqguedad, la asignaci6én 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 cadd puesto, el procedimiento para esta-

blecer los salarios, la forma de pago, etc.

Prestaciones.- Determinan el tipo de prestaciones como el -

pago de dias festivos, de vacaciones, servicio médico, etc.

Cl&usulas varias.— En donde se comtemplan asuntos varios co

mo seqguridad, condiciones de trabajo, etc.

Terminacién del contrato.— Determina el tiempo vigente del

mismo asi como el proceso que seguir§ para su finalizacién o

reapertura.

En ciertas ocasiones es necesario que se ratifique el con-
trato por parte del sindicato nacional asi 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 comunicacién de ambas partes.

A continuacibn se especifian las précticas injustas tanto
oor parte de la empresa como por parte del sindicato.

Por parte de la empresa:

"l.Interferir con, restringir, o coaccionar a los empleados -

en el ejercicio de sus derechos garantizados en la seccién 7.
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2. Dominar o interferir en la formacidn o administraciﬁn de -
cualquier organizacién laboral o contripuir financieramente
o con otro apoyo a ésta.

3. Discriminar en relacién a la contratacién o la tenencia de
empleo o en cualquier té&rmino o condicién de trabajo o des-
corazonar la membrecfa en cualquier organizacién 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 seccidn 7 a que se refiere el punto 1 dice:‘

Los empleados deber&n tener el derecho de autoorganizacidn, pa
ra formar, unirse o asistir a las organizaciones laborales, pa
ra negociar colectivamente a través de representantes de su -
propia eleccidén y para ocuparse de actividades concertadas, -
con el propbsito de negociacién colectiva u otra ayuda mutua -

de proteccién.
Las précticas 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 seleccién de
las partes para negociar en su provecho.

3. Persuadir a una empresa para discriminar a sus empleados.

4. Rehusarse a negociar colectivamente con una emﬁresa.

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 iniciacién excesivas.
8. Pricticas abusivas que implican el pago de salarios por ser

vicios no desempehados" (31) .

Sin embargo, el empresario puede expresarse-libremente en
lo referente a los sindicatos, no se puede obtener las cuotas
sin la autorizaciﬁn 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 d& el derecho a los -
miembros de presentar sus quejas directamente a la empresa sin
la intervencién del sindicato, asi como establecer un lapso de
80 dfas en caso de que la huelga o paro afecte a la nacidn 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 m;tines del sindicato.
4. Participar en los mitines del sindicato y votar en los ne-

gocios de los mismos.

Otro punto importante es la presentacién de reportes por -
parte de la empresa y del sindicato, sobre todo é&ste Giltimo
quien lo presentard al inicio ante la Secretaria de Trabajo,
asi como el reporte financiero anual, se informard sobre los
funcionarios que tengan intereses financieros en la empresa
los cuales se afianzarfn en el 10% de los fondos sindicales a

que sean responsables. La empresa reportard la erogacién por
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concepto de persuacién para llevar a cabo las negociaciones
y los consultores informardn los acuerdos o actividades de la

empresa y el sindicato.

Hasta la fecha no existe alguna ley que contribuya realmen
te a la satisfacciﬁn de ambas partes asi como para motivar a
su participacibn y cooperacién 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 cooperacibn mutua favorece a mayor productividad asf co

mo la reafirmacién en la posicidén mis estable del sindicato.

Asi tenemos que en México existen tanto agrupaciones como

sindicatos los cuales detallo:

Las agrupaciones patronales més importantes en México son:

La Confederacién de Cémaras Nacionales de Comercio (CONCA
NACO) , es la agrupacién que las cémaras de comercio est&n --
obligadas a integrarse a dicha confederacién.

La Cé&mara Nacional de la Industria de Transformacién (CA-
NACINTRA) integrada por cémaras y asociaciones.

Confederacién Nacional de Cémaras Industriales (CONCAMIN)
estin agrupadas cdmaras industriales asi como la CANACINTRA.

Confederacién Patronal de la Repﬁbl%ca Mexicana (COPARMEX)
en donde su afiliacidén es voluntaria.

Consejo Coordinador Empresarial (CCE) fué creado con el -
fin de coordinar las actividades empresariales ante el gobier

no y para poderse afiliar es a través de invitacidén 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 lider es Fidel Vel&zquez, a esta agrupacidn estan integra-

dos muchos sindicatos de la Reptiblica.

El SNTE Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacién,
el cual estd compuesto por trabajadores de la educacibn que de

penden de la Secretaria de Educacidén Pblica.

CNC Confederacién Nacional Campesina, estd conformade por

campesinos del pais.

CT Congreso del Trabajo, el cual se integra a la CTM, CNC y

FSTSE, que es el lugar donde se concentran dichos sindicatos.

FSTSE Federacidn de Sindicatos de Trabajadores al Servicio
del Estado, comprende a los empleados del estado. Estando con
templados los empleados bancarios después de la Nacionalizacién
de la Banca, integrados en el apartado B del articulo 123 Cons
titucional, asimismo se legaliza el sindicalismo bancario, exis
tiendo una adicidén de la fraccibn XII bis al apartado B del -
articulo referido, expidiendose posteriormente la Ley Reglamen
taria de la mencionada fraccién, la cual rige las relaciones -
laborales de los trabajadores bancarios. En cuanto a las con-
diciones generales de trabajo se encuentra en negociacién con -
la Secretaria de Hacienda, asi como la reglamentacifn especifi-

ca.
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"La crisis estructural que vive el paies se presenta en Mé-
xico de manera multiforme y asi, va de los efectos de la rece-
sién mundial en el aparato productivo, a la manipulacién de --
los precios del petréleo, a la oscilacién de las tasas de inte
rés en los costos del dinero, al incremento desorbitado de la
deuda externa, al aumento incontrolado de la inflacién; asi co
mo a la pérdida de confianza en el peso y la consiguiente dola
rizacién de la economia; a la nacionalizacién bancaria como res

puesta politica de un régimen a una situacibén en gran parte --

auspiciada por &l mismo..."(32)

"El sindicalismo bancario responde al propSsito del cambio
estructural senalado 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 reestructuracién
de la deuda exterior con todos los bancos acreedores no puede

considerarse resuelto el problema" (34)

Por lo que considero que la Nacionalizacién de la Banca Me
xicana se di6 en base a la situacifn econémica que atravezaba
México en esos momentos; por la deuda de los bancos mexicanos
con los extranjeros y con el fin de evitar una situacibén difi-
cil, el estado toma en sus manos a dichos bancos para evitar
esta situacibn, més que por un cambio dé régimen, lo cual coin
cidib6 en esos instantes con la toma del poder, ya que era una
medida que se tomaria tarde o temprano dada la crisis econémi-

ca del pais.
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Fué asf que, los bancos que funcionaban como sociedades and
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 sindicalismo bancario, sur
ge la Federacibén Nacional de Sindicatos Bancarios (FENASIB), -

misma que busca identificarse de manera oficial como tal.

De acuerdo a lo antes expuesto, desperté el interés de in-
vestigar si dicha situacifn puede influir en los diferentes -
motivos de renuncia de los empleados bancarios, en donde en-

contré 1o siguiente:
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CUARTO CAPITULDO.

ESTUDIO COMPARATIVO DE LOS MOTIVOS DE RENUNCIA EN UNA INSTITUCION BANCA-

RIA, ANTES Y DESPUES DE IA NACIONALIZACION DE LA BANCA.

1. MARCO TEORICO. -

De acuerdo a lo expuesto en los capftulos anteriores en los cuales se -
contempla la importancia que tiene el proceso administrativo en cualquier
empresa, asi como la cooperaci6n del. factor humano para que dicho proceso
pueda llevarse a cabo, de ahf que surge la necesidad de seleccionar y co~
locar al hombre en el puesto adecuado, el que se capacitard. motivard y ~
evaluard para que asi favorezca su adaptaci6n al medio de trabajé, reali-
zando en forma Optima sus tareas y permaneciendo mayor tiempo en la orga-

nizacién.

Existen diferentes causas por las cuales renuncia un trabajador, por -
1o tanto es de vital importancia que se detecten aquellas de mayor inciden
cia y asf la organizaci6n esté en posibilidades de realizar acciones ten—
dientes a disminufrlas o evitarlas y consecuentemente reduzca los movimien
tos de personal ocasionados por la renuncia y pueda bajar el costo que es-
to implica.

Conforme un empresario logra cada vez obtener mayor desarrollo, se ha-
ce necesaria la contratacién de mis personmal, asf cawo la designaci6n ofi-
cial de las funciones que realizard su personal, lo que requiere que se -
jerarquicen los niveles, con el fin de que exista mayor control de dichas
funciones, en donde se nombrari a un jefe, encargado, responsable ; super-
visor de acuerdo a las actividades especfficas, pero distintas a los demds

departamentos, en donde todos ellos tienen un fin determinado y pueda lo-
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grarse asf la obtencién de los objetivos de la empresa,

Toda empresa debe contar con sistemas adecuados de capacitacién, reclu-
tamiento y seleccién de su personal, entre otras, ya sea para cubrir el —-
nuevo puesto o para que en un futuro se dé la pramocibén del personal inte-—
no a fin de que és'te logre.estar motivado para continuar trabajando en di-

cha empresa.

Por otra parte, para que dentro de una organizacién laboral se dé un am—
biente propicio de trabajo asf como de desarrollo del individuo es necesa—
rio conocer los factores motivacionales y exista una integraci6n de lés fun

ciones que deba realizar.

El ser humano esté motivado por necesidades primarias como: alimento, —
agua, aire, sexo, suefio y habitacifén y otras secundarias como: afecro, aso
ciacifn en los demis, dignidad, categorfia, buena voluntad, destreza y el au
toconocimiento, variando de intensidad y a lo largo del tiempo segln cada -
individuo.

Se dice que"un motivo es un estado interno que da energfa, activa o mue-
ve (de ahi motivacién) y que dirige y canaliza el comportamiento hacia las
metas" (35) , déndose una cadena que sigue el proceso de: sentir necesidad
de algo, dando origen a la consecucién de deseos o metas, provocando ten-
siones, las cuales producen la accifn para alcanzar dicha meta y lograr sa-— _
tisfacer 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 hombre para hacer uso de sus capacidades y pericia de manera

total y productiva, lo cual parece evidenciar la autoactualizacién del hom
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bre como:

1. Los motivos del hombre corresponden a una jerarqufa que siguen una --
cierta disposicién de necesidades.

a) bisicas de supervivencia, proteccifn y seguridad,

b) sociales y de afiliacién.

c) De autoestima y satisfaccién del ego.

d) De autonomfa e independencia.

e) De auto actualizacién en el sentido del empleo méximo 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 principalmente auto motivade y auto controlado.
4. No hay conflicto inevitable entre la auto actualizacifn y un rendimien

to mis efectivo en la organizacién.

Los propios puntos de vista de Schein sobre el hombre parecen estar re-

sumidos en una serie de suposiciones que hace sobre el hombre complejo.

1. El hambre no solo es complejo, sino profundamente Volul;le.

2. El hambre es capaz de encontrar nuevos motivos mediante sus experien——
cias de organizaci6n.

3. Los motivos del hombre, en distintas organizaciones o subdivisiones de
la misma, pueden ser diferentes.

4. El hombre puede responder a diferentes clases de estrategias administra

tivas" (36)

El psicSlogo Abraham Maslow cred la teorfa de la jerarqufa de las nece-~
sidades asignéndolas en orden ascendente y cuando estaban satisfechas al~
gunas dejaban de ser un motivador. A continuacién se detallan en forma ~

ascendente estas necesidades bdsicas humanas:
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"1. Fisiol6gicas. Estas son las bisicas para mantener por si la vida huma
na: alimentaci6n, agua, vestido, habitacién, suefio, y satisfaccién sexual,
Maslow asumi6 la posicién de que mientras &stas no estuviesen satisfechas,
en la medida necesaria para mantener la vida, otras necesidades no motiva

rian a la gente.

2._De Seguridad.~ Estas son las necesidades de encontrarse libre de peligro
fisicas y del temor a perder un trabajo, propiedad, alimento, vestido o ha-
bitacién.

3._De Afiliaci6n o Aceptacibn.- Puesto que los individuos son seres socia-

les necesitan pertenecer y ser aceptados por los démds,

4. De Estimacién.- Una vez que la gente empieza a satisfacer su necesidad
de pertenecer al grupo social, tiende a guerer lograr una autoestimacién y
un aprecio proveniente de los demds, Estas producen satisfacciones como -
poder, prestigio, categorfa y confianza en si mismo,

5. De Autorealizacién.- Se considera a ésta camo la de mayor importancia

dentro de la jerarqufa. Consiste en el deseo de llegar a ser lo que cada
quien considera que puede ser, es decir, maximizar el potencial de uno y

el lograrlo"(37).

De acuerdo a este Gltimo punto, parte el estudio, siendo la teorfa de ~
Maslow la que mis se apega de acuerdo a mi expectativa, sin erbargo es -
conveniente que se mencicnen otras teorfas como referencia o puntos de -

apoyo de dicha teorfa.

Herzberg.—- Se fundamenta en dos factores del empleo, los cuales son los sa
tisfactorios y los insatisfactorios, en donde los satisfactorios serdn -
los motivadores o intrinsecos al trabajo y los insatisfactorios o factores

de higiene son los extrinsecos al trabajo refiriéndose con esto al medio
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ambiente laboral.

Mc Cleliand.— Fundamenta su teorfa en el concepto de la necesidad de logro
basdndose en el Test de Aperci6n Temitica, en donde aquellas personas de
mayor puntaje eran sujetos con mayor perseverancia en ejecutar sus funcio-
nes diarias, mientras que los de baja puntuacién tendfan a abandonar sus

tareas si no recibfan otro estfmulo para llevarlas a cabo.

Argyris.- Considera que las metas del trabajador no son campatibles con -
los de la empresa, lo que acarrea conflictos y baja productividad, ya que
lo ideal para eliminar todo esto serfa basindose en el desarrollo y creci-
miento del empleado, aunado con la teorfa de Maslow para que &sta situa—-

cién sea Gptima.

Mc Gregor.- Propone dos teorfas la "X" y la "Y", en donde la primera enfa-
tiza los intereses de las empresas y en la segunda los intereses del em——

pleado.

Todo directivo debe motivar a sus subordinadbs para que trabajen en el
miximo de sus capacidades, a través de procedimientos que midan esta acti~
tud, la que serviré para la seleccitn, pramocién y desarrollo de los mis-
mos, asi como la capacitacién a nivel individual, y la asignacién 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 aguellas de mayor inciden
cia, con el fin de estructurar algln procedimiento que permita disminufr

aquellas causas en que la empresa pueda intervenir directamente.

Es por esto necesario que se analice tanto el contexto interno de la =~

empresa como el externo; asi encontramos que la Nacionalizacién de la Ban
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ca Mexicana fué un punto a estudiar por lo que se vif que la actual eco—
nomfa mexicana fué afectada por la dolarizacién, en donde la compra y sali
da de divisas se efectuaron a través de la banca y el gobierno determing

que la crisis se presentS debido a dos factores importantes que son;

"primero los externos: un desorden econ@mico internacional que castiga a
los pafses en desarrollo...

Después los internos.

Aquf dentro fallaron tres cosas fundamentalmente:

La conciliacién de la libertad de cambio con la solidaridad nacional,

La concepcién de la economfa mexicanizada, como derecho de los mexicanos
sin obligaciones correlativas;

El manejo de una banca concesionada, expresamente mexicanizada, sin soli~

daridad nacional y altamente especulativa"(38)

El gobierno para afrontar la situacién critica que se le presentaba en
ese momento expidi6 dos decretos: Ia nacionalizacién de la banca y el con

trol generalizado de cambio.

En lo que tocS a la banca se dijo que "Los derechos de los trabajadores
del sistema bancario seran respetados. EL viejo anhelo de crear un sin—
dicato bancario, podrd fructificar, como ocurre en la mayor parte de losg

paises.

La banca sequird funcionando normalmente, Su administracién s6lo ha -

revertido a las manos de quien la concesion6: El Estado Mexicano"(39).

Considero que la Nacicnalizaci6én de la Banca se debif al excesivo gas~
to, en que se pedfa a los bancos el incremento del encaje legal, de tal
forma, que para mediados de 1982, los bancos estaban a punto de ser embar
gados por no poder hacer frente a las deudas contrafdas con los bancos ~

extranjeros, por lo que el gobierno ante esta situacién decide nacionali-~
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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 Hurtade al
tamar posesi6én del poder ejecutivo indicé que la nacionalizaci6n de la
banca es un proceso irreversible.

De acuerdo a todo lo antes expuesto suryi6 una interrogante, la que me

S
NN

llev6 a realizar el presente estudio, en donde plantié 1o siguiente:

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA,

¢Se ha producido algfin cambio en los motivos de renuncia de los empleados

bancarios después de la nacionalizacifn de la banca?

Objetivos especificos.:

— Conocer los principales motivos de renuncia antes y después de la naciona
lizacién de la banca mexicana.

- Jerarquizar los motivos de renuncia de los empleados bancarios.

- Proponer una alternativa para disminuir aguellas renuncias que mayor in
cidencia presentan y que la Institucifn puede mtervem_r directamente -
en ellas,

- Contar con mayor informacién acerca de la importancia de la entrevista
de salida, la que serviré tanto para el Psic6logo del Trabajo como para

aquellas empresas que estén interesadas en disminufr sus renuncias.

3. VARIABLES.

~- Situacién de la Banca,

- Motivos de renuncia

Mejorar el sueldo

Dificultad en sus relaciones con companeros
Dificultad en las relaciones con su jefe

Pocas posibilidades de desarrollo.
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Problemas de adaptacifn en su &rea de trabajo.
Horario de trabajo.

Estudios

Cambio de actividad

Matrimonio

Cambio de residencia

4. HIPOTESIS.

HipStesis de trabajo: Existen diferencias significativas en los motivos
de renuncia de los trabajadores bancarios antes y después de la Nacionali-
zacién de la Banca. ’

HipStesis Nula: No existen diferencias significativas en los motivos de
irenuncia de los empleados bancarios ni antes ni después de la Nacionaliza-

cibén de la Banca.

5. MUESTRA.

El muestreo utilizado para realizar este estudio es el no probabilisti~
co de cuota; llamado de cuota y de problaciones mSviles, por que el inves-
tigador determina el nimero de sujetos que van a participar en la investi-
gacién, ya que el investigador selecciona su poblacién por razones de como-

didad para lograr su objetivo.

Se seleccionS a un total de 160 empleados bancarios de una poblacién total
de 352 empleados renunciantes; en donde 80 sujetos son los que renunciaron
antes de la nacionalizacifn de la banca y 80 después de la misma, tanto -
hombres como mujeres, sin tomar en cuenta su edad; considerando Gnicamente
el nivel de su puesto, el cual corresponde al medio: integrado por secre-
tarias, cajeros, controlistas, auxiliares administrativos, auxiliares con

tables, los cuales presentaron su renuncia entre el periédo des
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Noviembre-Diciembre 1981 y Enero~-Agosto 1982 antes de la nacionalizacidn.
Primera muestra.
Noviembre-Diciembre 1982 y Enero-Agosto 1983 después de la nacicnaliza—-

cién.- Segunda muestra.

Tipo de estudio.- Descriptivo-Exploratorio-Expost-facto.
Se trata de un estudio exploratorio porque no se tiene una idea apoyada
da en un marco tedrico de lo que se va a investigar, es una primera apro-

ximacién al fenémeno.

Es recomendable cuando el fendmeno no ha sido estudiado previamente. —

No se obtienen conclusiones definidas pero si dtiles

Es a la vez un estudio descriptivo porque no se llega a conclusiones muy
s6lidas, pero si se conoce un poco mds el fenémeno, se pretende describir
las caracteristlcas mis importantes del mismo en lo que respecta a su apa

ricién, su frecuencia y evolucién.
Y es espost-facto por que ya sucedid el fendmeno estudiado.

Tipo de diseno.- Dos muestras independientes.

6. INSTRUMENTO.

El estudio. se basa en un cuestionario ya establecido por la Institucién
bancaria, el cual se ha venido utilizando desde Noviembre de 1981 a la fe
cha, en &l se especifican cada uno de los motivos de renuncia, asfi como -
las relaciones interpersonales, la capacitacién, tiempo trabajado, presta—
ciones, asi como los aspectos negativos y positivos de la Institucién, su

gerencias y comentarios (anexo 1).

7. _PROCEDIMIENTO.

Se solicité la autorizacidén del Gerente de Seleccién de Personal de la
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Institucibén para investigar el procedimiento que seguifa 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-
tuar su entrevista de salida en el Departamento de Seleccifn; 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 psicblogo que se encarga de dicho trémite, una vez que llena el cues—-—
tionario, el trabajador es recibido por el psicélogo y a &ste le entrega
el cuestionario, el entrevistador realiza el rapport correspondiente, asi
como la indicacidén de que la informacién que proporcione serd confiden--
cial, con el fin de mejorar algunos aspectos de la Institucién y contri-
buir a la mejor adaptacién 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 psicSlogo detecte problemas.

Una vez terminada la entrevista se le da las gracias al entrevistado —
por su cooperacién, asi como una tarjeta que acredite al Departamento de

néminas su pase de dicha entrevista y pueda asi cobrar su finiquito.

8. RESULTADOS.

No obstante que se tiene un estudio exploratorio, el cual no implica-
ba necesariamente el planteamiento de las hipStesis, se plante$ las antes
mencionadas por lo que se recurrié a una prueba no paramétrica llamada -
X2 por que ademds los niveles de medicién de las variables objeto de la
presente investigacidén (motivos de renuncia) estaban dadas a niveles no-
minales por lo que se procedié a obtener una tabla de contingencias de
las variables, asf como los grupos de procedencia(antes y después de la

nacionalizacién de la banca), en esta tabla se hizo un recuento de las



105

frecuencias y en base a ello se aplic6 esta prueba, cuya férmula se men-

ciona a continuacién:

X2 g (fo-fe)
fe

fo: frecuencia observada o real
fe: frecuencia esperada

en donde:

13-17)% + (19152 + (20-16)2 + (10-14)% = 9412 + 1.06 + 1 + 1,14 =
17 15 16 12

X% = 4.14
gl =1

l-== 95

oo

Xi = 3.84

En donde si X2> th: se rechaza Ho.

Todo este procedimiento se realizé a través del sistema corputarizado

en el paquete SPSS del IMASS de la Universidad Nacional AutSnoma de M&xi-

Una vez obtenidos los resultados podemos observar que se rechaza Ho. y
se acepta la hipStesis de trabajo, es decir que existen diferencias signi

ficativas en los motivos de renuncia de los trabajadores bancarios.

Ademis se presenta un andlisis descriptivo, es decir las frecuencias
relativas (porcentajes de las variables que se incluyen en el instrumen

to).



6.

7

9.
10.

11.

MOTIVOS.

Mejorar el sueldo.

Dificultad en las relaciones
con compafieros.

Dificultad en las relaciones
con el jefe.

Pocas posibilidades'de desa-
rrollo. )

Problemas de adaptacifn en su
&rea.

Horario de trabajo.

Estudios.

‘Cambio de actividad.

Matrimonio.
Cambio de residencia.

Otros.

106

FRECUENCIAS RELATIVAS

ANTES.

17.5%
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De acuerdo a lo presentado en la gr&fica encontré que antes
de la Nacionalizaci6n de la Banca existieron dos motivos prin-
cipales de renuncia:

Mejorar el sueldo y

Pocas poqibilidades de desarrollo.

Después de la Nacionalizacién de la Banca fueron también -
dos motivos:
Mejorar el sueldo y

Cambio de residencia.

Por otra parte cabe mencionar que de acuerdo al andlisis -
que se realizb en base a las preguntas de dicho cuestionario

se encontré 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 Nacionalizacién y grupo 2:
después de la Nacionalizacién).

Al contestar el "por que" emitieron respuestas gue no se
relacionaban con el objetivo de la pregunta, lo cual indica

que estd mal estructurada, ya gue origina confusién.

Pregunta: "Mencione algunos defectos que haya detectado en

la Institucién®



Respuesta: Sugerencias: Grupo
Mala ubicacidn Ubicar de acuerdo a
del personal estudios y experien 1
(8.49%) Cia.
Burocratismo Mejorar sistemas de
(7.8%) ejecucidén de funcio 2
nes.

Pregunta:"Mencione algunos aspectos positivos que conside-

re que tiene la Institucién"

Respuesta: Grupo 1 Grupo 2.
Prestaciones 35.3% 56.1%
Ambiente 17.8% 33.1%

Dado que los resultados obtenidos con la aplicacién de los
métodos estadisticos tradicionales mencionados arriba resulta
ron de poca evidencia para las expectativas de este trabajo,
asi como lo relativo de la situacién estudiada, ya que confor
me va pasando el tiempo, tiende a darse un cambio constante -
que va implicando nueves y diferentes aspectos que surgen, y
que tanto los factores como el lapso en que se realizé el es-
tudio son s6lo y inicamente para ese momento; es decir, lo --
que en esas circunstancias era v&lido, 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 situacién 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.

1
(7
Es por esto que me ayvogue a emplear el M&todo Heuristico,

llamado anélisis de cdmulo, con el propSsito de descubrir nue-
vas estructuras, aunque ésto a su vez me did pauta a otras in-
terrogantes, las cuales quedan abiertas para aquellas personas
interesadas en tocar el tema de la Nacionalizacién de la Banca

Mexicana.

Este Andlisis Heuristico estd basado en la geometria eucli-

diana, fundamentada en los siguientes principios:

1. Se sugieren hipStesis 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 generd) .

De lo que se concluye que este método rompe con el paradig
ma tradicional de las Ciencias Sociales con el propésito de -
poder explicar muchos fenémenos gue se escapaban o que difi-

cilmente se comprueban a través de hipbtesis en la realidad.

Las dos muestras fueron sometidas a cuatro métodos de cla-
sificacién:
1. Método de conexién simple.
2. Método de conexién completa.
3. Método de promedio inter-grupos

4. Método de promedio intra-grupos.

Observandose los mismos resultados con los cuatro métodos,



lo que nos habla de una gran consistencia en los resultados -
obtenidos.

Para el primer grupc (antes de la Nacionalizacién de la Ban
ca) se observa en los cuatro dendoaramas (cfimulos) que las va
riables que primero se asocian y por lo tanto tienen el poder
mayor de explicacién 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

nalizacién de la Banca) se encontrd que existe:

- Dificultad en las relaciones con el jefe

- Problemas de adaptacién en el &rea de trabajo.
- Cambio de actividad.

- Matrimonio.

Cambio de residencia.

Por lo que aqui se podrfan generar dos hipStesis a investi

gar:

1. ¢Los empleados bancarios antes de la Nacionalizacién 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 Nacionalizacién de
la Banca renuncian por tener dificultad en las relaciones
con el jefe, por problemas de adaptacién en el &rea de --

trabajo, por cambiar de actividad o residencia y por ma-
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trimonio?

Puntos que se dejan abiertos para aquellos estudiosos gque
deseen continuar o profundizar sobre este aspecto aqui contem

plado.
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9. CONCLUSIONES.

Al analizar los resultados del método tradiciona no paramé
trico (x2) se encontré que antes de la Nacionalizacidén 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 Nacionalizacién de la Banca se de-
tectd 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 algu
na manera unidos, ya que al existir una promocién se Qa el de

sarrollo, lo que propicia un aumento de sueldo.

Sin embargo, al tratar nuestro estudio por medio del An&li
sis de Cdmulos encontré otros motivos mds por los cuales re-

nuncia un empleado bancario:

Antes de la Nacionalizacién de la Banca los motivos fueron:
Dificultad en las relaciones con el jefe.
Horario de trabajo

Matrimonio

Después de la Nacionalizacién de la Banca:
Dificultad en las relaciones con el jefe.
Problemas de adaptacién en el area 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 mejor 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 encontrd
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 concientizacidén de 1la descentralizacién

de las zonas pobladas.

Por otra parte, en el andlisis de dichos métodos, puede --
existir una relacién entre las dificultades con el jefe, con
los problemas de adaptacién en el &rea de trabajo, lo cual se
d&, ya sea de una manera sutil o marcada el desplazamiento de
equipos de trabajo anteriores por los de la nueva administra-

cibén, los cuales se conforman de acuerdo a intereses en comin.

El presente estudio puede ser uno de los inicios de futu-
ras investigaciones sobre el comportamiento de los empleados
bancarios, ya que considero que serd necesario, debido a la
formacién 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 funcién, por diferentes causas, las -
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cuales serian objeto de andlisis 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 Institucién, por medio de *
un concurso para ocupar las plazas vacantes, pero ya que exis-
te la Ley Federai del Trabajo en donde en el articulo 159, en
el cual sefiala el escalafén y la antiguedad para darse dichas
promociones, en donde no se considera la mo?ivacién del traba-
jador, factor que puede provocar un desempefio deficiente; ya -
gue a mayor desaffollo de una empresa, existird mayor promo--
cién para sus empleados, los cgue 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 expansién 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 promocién, con el prop6sito de que dicho
motivo sea menos marcado. Asimismo presento puntos que consi
dero que se deberén tomar en consideracién para estructurar
un instrumento v&lido y confiable para efectuar la entrevista

de salida.
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PROPUESTA PARA LA PROMOCION DE EMPLEADOS.

Cuando exista una vacante en la Institucién deber& enviarse
una convocatoria a los empleados, en donde se especifiquen cla
ramente los requisitos necesarios para poder cubrir dichas pla
zas, asimismo, se deberd tener en consideracién a los posibles
candidatos externos, los cuales entrarin en concurso con los -

candidatos internos.

En el caso de los candidatos internos al entrar en concurso
por la plaza vacante se estd tramitando una promocidn, ya gue
pasarn a ocupar un puesto inmediato superior, por lo gue seréa
necesario que se registren a través de una solicitud dé promo-
cidn, forma I (anexo 2), la cual se entregari al auxiliar del
Departamento de Promocién, dicha forma contendri los datos per

sonales, escolares, laborales y motivo de la promocidn.

El auxiliar una vez que la tiene en su poder buscari el ex-
pediente del empleado gue solicita la promocién, gue junto con

la forma I los turna al analista de dicho departamento.

El analista ya que tiene tal informacidn proceders a compa-
rarla contra los requisitos indispensables para ocupar la va-
cante, vaciando dicha informacién en la forma II (anexo 3), en
donde se analizaran los aspectos de datos personales, califi-
cacién de méritos, puntualidad, asistencia, trayectoria labo-
ral, notas malas y buenas, fecha de la @iltima promocién y emi-
tird un juicio, en donde en caso de ser negativo se regresa al
auxiliar el expediente y las formas I y II, quien informari -

por escrito al empleado de dicho resultado y archivar& dichas
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formas; pero en caso contrario, es decir que el solicitante si
cubra los requisitos para la promocién, el analista le dars -

fecha para que se le aplique la evaluacidn psicoléaica.

El psic6logo recibiri la forma II, asf como la fecha en que
se presentardn los candidatos a la evaluacién, el cual de acuer
do a los niveles formdrd la bateria de eximenes correspondien-
tes, pudiendo ser:

Nivel Medio: D.A.T., 1lo correspondiente a percepcién, razona-—
miento y nfimeros, el 0.D.T., seguimiento de instrucciones, con
los cuales se determinari lo relativo al drea de capacidades.
El Wonderlink, detectédndose asf el &rea de inteligencia. E1
Cleaver, indicando su personalidad de acuerdo al puesto que -
ocupar&. Ex&menes de conocimientos o técnicos (taquigrafia, me
canografia, ortografia, contabilidad, o algfin otro tipo de exa
menes especiales que el puesto requiera)

Nivel Ejecutivo: Se le aplicari el Wais, Tipo de liderazgo,

para determinar el &drea de capacidades e inteligencia. El1 --
Cleaver para evaluar su personalidad de acuerdo al puesto que
ocuparéd, asf como algfin otro ex&men especial que el puesto re

guiera.

Una vez efectuados los exdmenes se analizan y determinan si
cubre los requisitos para el puesto, de no cubrirlos se inte-
rrumpe el trdmite y se envia la forma II al auxiliar, guien -
informard al empleado y enviar& dicha forma al archivo; pero
en caso contrario se procede a realizar una entrevista con el
Psic6logo, en donde se debers indagar sobre su personalidad,

su motivacibn, presentacién y relaciones interpersonales, una
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vez terminada esta etapa, se procederd a vacier tal informa--
cién en el formato III, asi como el resultado que se obtuvo del
candidato, en donde de ser negativo se envia la forma III al -

auxiliar, el cual avisard al empleado y archivaré la forma.

En el caso de que refina los requisitos, se envia dicha for-
ma con el Gerente del departamento, quien comparard la forma -
III con el perfil del puesto y tomar4 la decisifén sobre el me-
jor candidato para proceder a darle la promocién, una vez que
se hizo la seleccibn y aquellos que no fueron elegidos; se en-
via sus respectivas formas III al auxiliar quien se encarggfé
de informarles a los empleados y archivar dichas formas; pero
en caso de ser aceptado para la promocién, se informard de ma-
nera oficial al empleado, asf como al actual jefe como al fu-
turo jefe, también al departamento de néminas 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 considérar
promocién, sino transferencia, la cual s6lo conlleva un cahbio
de departamento, seccibn o de funciones con el mismo sueldo,
situacién que puede no resultar del todo motivante al emplea-

do. '

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 adaptacién y buen desarrollo de sus funciones,
asi como en caso necesario se le capacite en aquellas &dreas -

que sea necesario.



122

En el caso de que el candidato sea externo, el auxiliar le
proporcionard una solicitud de empleo, la cual contemplard los
aspectos de datos personales, familiares, escolaridad, labora-
les, econbmicos, generales, pasatiempos y preferencias; una -
vez llenada se turnard al analista, quien determinar& si refine
los requisitos, si fuera negativo se enviaré la solicitud al
auxiliar, quien informard al solicitante y archivard dicha so-
licitud, pero si refine los requisitos, se procederd a enviarla
junto con la fecha de ex&menes al psic6logo, el cual procede-
réd a efectuar la evaluacién psicolbgica, siguiendo los mismos
pasos como en el.caso de los candidatos internos, en donde al
finalizar el tré@mite, si cubre las caracteristicas necesarias

para el puesto vacante firmard su contratacién.

Es importante gue se tomen en cuenta tanto candidato inter
no comc 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 gue a su vez traerad nuevas ideas y espiri-
tu de lucha, con la posibilidad de que la Institucién cuente
con mejores elementos que le permitan lograr un mejor desarro

llo y servicio en beneficio para la comunidad.

A continuacién presento el diagrama de flujo que permite =
visualizar de manera general el procedimiento de la propuesta

de promocibn.
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Aspectos importantes que considero que deben tocarse en la

entrevista de salida, asf como sus justificaciones.

A.

D.

E.

Fecha de Entrevista.- Con el fin de llevar un control y po-

der determinar el indice de rotacién.

Nombre del renunciante.- Para integrarlo a su expediente y

contar con un antecedente en caso de reingreso.

Expediente o registro:- El que nos ayudard a llevar un me-

jor control de dichos expedientes que son dados de baja.

Fecha de ingreso.- Nos indicard el dato de su contratacién.

Fecha de renuncia.- Servird para dar de baja y el indice de

permanencia de los empleados.

Edad.- Permitir& detectar si existe alguna informacidn en
este aspecto, es decir si la edad puede ser un factor que
influya en las renuncias.

Grado maximo de estudios.- Lo que nos permite si existe al-

gGn dato que nos arroje informacién en este aspecto.

Ultimo puesto ocupado.- Conoceremos cuales puestos presen-—

tan mayor indice de renuncias.

Ultimo departamento que trabaj6.- Para determinar en cual

se dan mis renuncias e investigar sus causas.

Especificar los puestos y departamentos en que trabajs.-

Lo que permitird detectar su desarrollo en la Institucidén.

Nombre del Gltimo jefe inmediato.- Para que, en caso nece-

sario se pida informacién del comportamiento del empleado y
conocer cuales jefes presentan mayores conflictos con sus
subordinados.

Sueldo inicial.- Permitir& conocer como se encuentra la Ins
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titucibén de acuerdo al mercado existente.

M. Sueldo final.- Sirve de correlacifn del punto anterior para
su incremento y el estado actual del mercado, asi de ver la
forma que puede mejorarse este aspecto.

N. Motivos de separacidn.- Los que se proponen corresponden a

Arias Galicia y son:
Mejorar el sueldo
Dificultad en sus relaciones con companeros
Dificultades en las relaciones con su jefe
Pocas posibilidades de desarrollo
Problemas de adaptacidén en su drea de trabajo.
Horario de trabajo.
Estudios
Cambio de actividad.
Matrimonio
Cambio de residencia

Otro (especifique)

A continuacién propongo preguntas gue pueden servir como -

una guia para realizar la entrevista de salida.

1. ¢En el tiempo en que permanecid en la empresa considera que
logré desarrollo asi como las expectativas que se habia fi
jado?

Si No ¢Por qué?
2. E1 trato que recibid de su jefe inmediato fue:
Excelente Muy bueno Bueno Regular P&simo
3. ¢Considera que recibid la orientacién adecuada de su jefe

para realizar su trabajo?
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Si No ¢Por qué?
4. Las relaciones con sus compafieros fueron:
Excelentes Muy buenas Buenas Regulares Pésimas.
5. ¢Existib cooperacidn entre sus compafieros de trabajo?
Si No Por qué? "

6. La oficina en donde desempefiaba sus labores tenia:

Luz Buena Regular Mala
Ventilacidén Buena Regular Mala
Limpieza Buena Regular Mala
Espacio Buena Reqular Mala
Mobiliario ; Bueno Regular Malo
Otro (especifigue) Bueno Regular Malo.

7. ¢E1l lugar de trabajo contaba con las medidas de seguridad
apropiadas? V
Si No ¢Por qué?

8. ¢Se encontraba ubicado en el puesto de acuerdo a sus estu-
dios o experiencia?
Si No (Por qué?

9. ¢El1 sueldo gque percibia era el adecuado a las labores que
desempefiaba?
Si No ¢Por qué?

10.Considera que el plan de prestaciones es:
Excelente Muy bueno Bueno Reqular Pésimo.

11 Enumere tres prestaciones gue haya utilizado
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12. ¢Qué prestacidn considera que deberfa modificarse o mejorar?
13. ¢Qué otras prestaciones deberian a su juicio crearse?
14. ¢Recibid la induccibn para desempefiar su puesto?
Si No ¢Por qué?
15. ¢Recibib cursos de capacitacién?
Si No ¢Por qué?

16. Enumere tres cursos de capacitacién cque haya recibido

17.¢Come considera los cursos gque recibif?
Excelentes Muy buenos Buenos Regulares Pésimos.
18. ¢Le gustaba el trabajo cue desempenaba?
Si No ¢Por qué?
19. Mencione los aspectos negativos de sus funciones.
20. Mencione los aspectos positivos de sus funciones.
21. Mencione tres anomalias 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. AlglGn comentario gue quisiera agregar.

Por otra parte, considero importante gque se le informe al

Psicélogo o persona que realice ésta entrevista la funcibn u
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objetivo que tiene, para que no exista en ningfin caso omisién
alguna, con el fin de contar con informacién completa y valio
sa para la empresa y los empleados que se encuentran laboran-

do en ella.

También sugiero que se realice una entrevisga con el jefe
del renunciante para corroborar tanto su desempefio labora, sus
relaciones interpersonales, los cursos de capacitacifn que se
le impartieron al renunciante, o alguna otra informacién que

pudiera ser Gtil para enriquecer la entrevista de salida.

Es necesario que se realice un control perifdico de la en-
trevista de salida con el fin de notificar a aquellas &reas o
ver los factores negativos en donde se presentan con mayor in
dice, con el objeto de eliminarlos en la medida que la Insti-

tucibn lo considere conveniente y esté a su alcance.
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11. LIMITACIONES.

Las limitaciones con las que me encontré durante el estudio
fueron las siguientes:

- Existe omisién en algunas preguntas, lo que privé de obtener
mayor informacidn.

- Se presentd confusidén en una de las preguntas, dado que no -
fué bien estructurada.

- La entrevista no fué realizada por la misma persona; lo cual
provocS diferentes puntos de percepcién.

- También la falta de conocimientos de los fines de la entre-
vista de salida por parte de los entrevistadores no profesio
nales, lo que afectd la recoleccién 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 o *  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 compafieros
3. Dificultad en las relaciones con su jefe

4. Pocas posibilidades de desarrollo

5. Problemas de adaptacién en su drea de trabajo
6. Horario de trabajo

7. Estudios

8. Cambio de actividad

g Matrimonio

10.Cambio de residencia

11.0tro (especifique)

MENCIONE IOS TRES ULTIMOS DEPARTAMENTOS DONDE IABORO, ASI CO_
MO SU(S) JEFE(S) INMEDIATO(S).

DEPARTAMENTO JEFE INMEDIATO FECHA
DE A

13

2.

3.

EN EL TIEMPO EN QUE PERMANECIO EN EL BANCO CONSIDERA USTED -
QUE LOGRO DESARROLLO Y LAS EXPECTATIVAS QUE SE HABIA FIJADO?

ST () NO ( ) POR QUE




¢CUAL FUE EL TRATO QUE RECIBIO DE SU(S) JEFE (S) INMEDIATO (S)

¢(CONSIDERA QUE RECIBIO LA ORIENTACION ADECUADA DE SU JEFE Y
COMPANEROS PARA REALIZAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO?

sI () NO ( ) PORQUE

COMO FUERON LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS?

(CONSIDERA QUE EL LUGAR DE TRABAJO ERA EL ADECUADO PARA DESA-
RROLLAR SUS LABORES?

ST it ) NO () PORQUE

¢EL SUELDO QUE PERCIBIA ERA EL ADECUADO A LAS LABORES QUE DE-
SEMPENABA?

ST () NO () PORQUE

¢QUE OPINA DEL PLAN DE PRESTACIONES?

¢(CONSIDERA QUE RECIBIO LOS SUFICIENTES CURSOS DE CAPACITACION
PARA DESARROLLAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO?

ST (") NO ( ) PORQUE

MENCIONE ALGUNOS DEFECTOS QUE HAYA DETECTADO EN LA INSTITUCION




132

SUGERENCIAS PARA CORREGIRLOS.

1.

2%

3.

MENCIONE ALGUNOS ASPECTOS POSITIVOS QUE CONSIDERE QUE TIENE LA
INSTITUCION. = -

18

2.

3.

COMENTARIO ADICIONAL

NOMBRE FIRMA

SUBGERENCIA DE SELECCION DE PERSONAL.
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(ANEXO II)
FORMA I.
SOLICITUD DE PROMOCION.
NOMBRE EDAD FECHA
ESTADO CIVIL SEXO E¥PEDIENTE No.
ESCOLARIDAD.
FECHAS
GRADO DE A ARCS CURSOS
PRIMARIA
SECUNDARIA F,
PREPARATORIA 4
PROFESIONAL
COMERCIO
OTROS_ o R o et e
IDIOMAS:
INGLES HABLA ( ) TRADUCE ( ) . ESCRIBE ( )
FRANCES HABLA ( ) TRADUCE ( ) ESCRIBE ( )
OTRO HABLA ( ) TRADUCE ( ) ESCRIBE ( )
TRAYECTORIA LABORAL.
EN OTRAS EMPRESAS
NOMBRE DE LA EMPRESA DE A

PUESTOS DESEMPERNADOS

ke,

FUNCIONES.
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3.

SUELDO INICIAL SUELDO FINAL

MOTIVO DE SEPARACION

NOMBRE DE LA EMPRESA : DE ~ A
PUESTOS DESEMPENADOS FUNCIONES
1.

2.

3

SUELDO INICIAL SUELDO FINAL

MOTIVO DE SEPARACION

NOMBRE DE LA EMPRESA : DE A
PUESTOS DESEMPENADOS FUNCIONES
1.

2.

3.

SUELDO INICIAL SUELDO" FINAL

MOTIVO DE SEPARACION

DENTRO DE LA INSTITUCION:

FECHA DE INGRESO:

PUESTOS OCUPADOS FUNCIONES.

JEFE INMEDIATO DEPARTAMENTO SUELDO FECHA
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25

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 anilisis de la solicitud de promocidn se
deberdn considerar los requisitos de:
- Edad
- Estado civil
- Sexo
- Escolaridad
- Idioma
- Trayectoria Laboral
- Motivo de promocidn.
Los primeros cinco requisitos anteriores se calificarén de
acuerdo a:
Deficiente: si s6lo 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 deberd
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 estudiardn las funciones realizadas y se
detectard si cuenta o no con experiencia para ocupar el pues-
to que estd solicitando.

En los motivos de renuncia se determinard cudles son los de
mayor incidencia y en qué pueden reflejarse en su desempeno -

laboral.
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En cuanto a la calificacibén de la motivacibn para efectuar

se la promoci6én se dari de acuerdo a lo siguiente:
Deficiente: Por ganar mis sueldo
Regular: Por experiencia

Adecuado: ‘Por estudios

-

Bueno: Por experiencia y estudios afines al &rea.

En relacién a los puntajes obtenidos en las Sreas antes

cionadas se emitird una calificacién final. .

men
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(ANEXO III)
- FORMA II.
ANALISIS DE EXPEDIENTE.
NOMBRE ) EDAD EXPEDIENTE No.
PUESTO ACTUAL DEPTO. SUELDO
JEFE INMEDIATO ) HORARIO FECHA INGRESO
CALTIFICACION DE MERITOS:

RESULTADOS ‘ g FECHA
DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( ) BUENO( )
DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( ) BUENO( )
DEFICIENTE( ) REGULAR( ) ADECUADO( ) BUENO( )

NOTAS:
BUENAS MALAS NO EXISTEN

FECHA DE ULTIMA PROMOCION:

RESULTADO DEL ANALISIS DEL EXPEDIENTE

OBSERVACIONES: °

FECHA

EVALUO.
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La forma de calificacibén del andlisis del expediente se --

realizard de la siguiente manera:

La calificacibén de méritos estard basada en cinco aspectos
que son:

1. Calidad de trabajo: Se refiere a la eficiencia obtenida en
el desempeno de su puesto, de acuerdo a cuatro rangos gque
son: deficiente, regular, adecuado y bueno, mismos que es-—
tardn contemplados en los dem&s aspectos.

2. Oportunidad: Es el cumplimiento en los perifdos estableci-
dos para alcanzar los resultados finales.

3. Sentido de responsabilidad: Se refiere al empefio que tiene
el empleado para desarrollar su trabajo, considerando su -
constancia y dedicacién para lograr los objetivos laborales.

4. Cooperacibn: Es el grado de disposicién que tiene el emplea
do para colaborar con sus compafieros y superiores, asi co-
mo el inter&s que muestra por su trabajo.

5. Relaciones humanas: Es la disposicién y actitud del emplea
do para contribuir al iogro de la armonia y efeetividad en
las relaciones con superiores, companeros, pfblico y/o = =

clientes, asi como con otras &reas dentro de la Institucién

En donde de acuerdo a los resultados obtenidos en la cali-
ficaci6én de méritos, misma que se deberd efectuar cada seis
meses, se vaciard tal informacién en el an&lisis de expedien-

te, emitiéndose un juicio final en esta &rea.

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, consider&ndose cinco minutos de to
lerancia para llegar dentro del limite establecido, pero si -
rebasa tal limitacién se considera retardo, los cuales al reu
nir cuatro al mes se dard una sancidn por escrito, de la cual
ird una copia al expediente, de donde se recabard la informa-

cidén y poder asi determinar los par@metros en gque nos guiaremos
v 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 sancién.

En lo que se refiere a la asistencia, &sta se considera co
mo:concurrir a su centro de trabajo en los dias y horario in-
dicado, en donde de acuerdo a los dias trabajados en el afio
se sacard el porcentaje total de asistencias, logrando asi -
establecer la puntuacidn 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 atencién por algfin tipo de
error en el desempefio de sus labores, y/o felicitaciones, las

cuales se considerar&n el nimero total de cada una de ellas.

Se revisard la fecha de la filtima promocién, ya que para
dar resultado en el desempefio de sus funciones se debe consi

siderar un peribédo minimo de un afio y pueda considerarse - -
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listo para una promocidn.
Posteriormente, en relacién a los resultados en todas éstas
Sreas se dard el resultado final de dicha evaluacién del ané-

lisis del expediente.
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(ANEXO 1IV)

FORMA III.

" 'EVALUACION FINAL.

EDAD EXPEDIENTE

ESTADO CIVIL

RECHA DE INGRESO

GRADO DE ESTUDIOS

AREA I

CONTABILIDAD

MECANOGRAFIA -

NUMEROS
ORTOGRAFIA
TAQUIGRAFIA

OTRO

AREA II
INTELIGENCIA
RAZONAMIENTO
PERCEPCION

OTRO

AREA III

INICIATIVA

SEGURIDAD EN SI MISMO

DUESTO ACTUAL DEPTO.

DEFICIENTE REGULAR ADECUADA BUENA

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 evaluacién final, la gue 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 emitir&@ una calificacidén de acuerdo a los pa
rametros ya establecidos en dichos ex8menes, asi como la de los

test del D.A.T. y Wonderlink.

Area ITI Se basard en los est&ndares del Cleaver y la entre

vista realizada.

Area IV Se tomard de acuerdo a la entrevista efectuada y a

los datos obtenidos de la solicitud de promocidn.

Posteriormente se dardn los resultados finales de estas cua
tro freas, uniendo los criterios emitidos en el andlisis de ex
pediente y la solicitud de promocién, para llegar asi a un re-
sultado global final, el cual determinard si se promueve O noO

al candidato.
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