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‘VII

INTRODUCCTION

Debido a la importancia que tienen los Recursos Humanos
dentro de las organizaciones, mi inquietud se enfocs es-
pecialmente en detectar las necesidades mds preponderan-—
tes para 16grar un mejor aprovechamiento de dichos recur
808, Yy que &sto quedara reflejado en lograr 10s objeti--
vos de la empresa, tomando en cuenta quelel ente humano
no es una miquina de la cual se pueda disponer a la ho--
ra gue se desee, sino gue es un ser pensante y actuante

con deseos, necesidades y con dignidad humana.

El recurso m&s valioso con gue cuenta toda empresa es su
personal, debido, a que es &ste el que ejerce el control
sobre los demés elementos de la produccién en virtud, de
gue solamente las personas poseen el raciocinio requeri-

do para realizar cualquier tarea por diffcil gque é&sta sea.

Desde el momento en que llegS a mis manos el decreto pre
sidencial en que se acordd la "Nacionalizacién de la Ban
ca", despertd en mi el interés por investigar sobre este
tema de actualidad en el cual, no obstante que no se con
tase con suficiente bibliografia, si hubiese, la necesi-

dad de investigar sobre las consecuencias del posible cam




VIII

bid de’mentalidad que dicha medida gener$ y la problem&-

‘tica debla motivacidn al personal como resultado de tal

situacién.

Dentro del capitulo uno me enfoco a determinar el origen
de la motivacibn estudiando sus teorfas tradicionales de
la cual parti6, asi como otras que se derivaron del estu

dio de las mismas.

Partiendo de la base que todo estudio se fundamenta en -
una definicibn, trato de dar a conocer los diversos con-
ceptos que existen sobre este tema de tan trascendental
importancia, asf como también algunas generalidades de -

la misma.

Dado gue el enfoque de mi Seminario de Investigacibn Ad-
ministrativa estd orientado hacia un andlisis de la moti
vacidn en las Instituciones de Cré&dito Nacionalizadas, -
mi idea al tratar este capitulo es realizar un estudio -
sobre la problemdtica que ha ocasionado la sindicaliza--
cién de los empleados bancarios, partiendo l&6gicamente -
de la base de lo gue es un empleado bancario, asi como -
también la importancia que tienen las prestaciones ban--
carias como elementos de motivaci®n, tomando en cuenta -

gue no es posible realizar una investigacién sin llevar




a cabo un trabajo de campo que permita conocer el diag-
néstico de 1la situacién, que se pretende estudiar y en
éonéecuencia, dar a conocer las posibles soluciones so-

bre el particular.




CAPITULO 1

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA MOTIVACION

Dentro del contexto histérico del comportamiento humano,
el Dr. Fernando Arias Galicia en su obra "Administracién
’de Recursos Humanoé“ hace referencia de las interrogan- -
tes que el hombre ha tenido. sobre ios motivos que gufan

su accién. Los filSsofos de la antigﬁédad dieron diver -

sas respuestas a ello:

"a) Dembcrito ensefi6 que la humanidad perseguia la fe--
licidad, entendiendo como tal un estado de reflexién y -
de razonamiento. La felicidad, para €1, es un estado -—
interno del hombre; no debe basarse en cosas materiales,
externas al hombre, ya que &stas son caducas y van y vie
nen; en cambio, la felicidad interior nadie puede quit5£

sela.

b) Epicuro, por otra parte, pensS que el hombre persi--—
gue el placer; sin embargo, decia que se deben buscar -

los placeres mentales mds que los fisicos.

c) Muchos siglos después, Spinoza llegd a la conclusién

de gue la conservacién de la propia vida es el motor prin




cipal que mueve al hombre. Ya se encuentra aqui una es--
trecha liga con lo gue posteriormente se catalogarfa co--
mo uno de los instintos, aunque Spinoza aclard que el es-

fuerzo debia ser racional.

d) Para Nietzsche es el deseo de poder la causa princi--

pal de la accién humana." (1)

e) Otros f£il6sofos nos indican que la motivacién se fun-
da en el amor y que &ste es el motor o el timbn gue mue--
ve a los hombres sea cual fuere la nacionalidad y la ideo

logia de éstos.

Posteriormente existieron varias escuelas filos6ficas que
aportaron diversas explicaciones para comprender la con--
ducta humana; pero no pasaron del terreno meramente espe-

culativo.

Es hasta principios del siglo XVIII cuando se observa una
_transformacién de orden econémico profundisima y &sto aca
ba por transtornar el orden vigente: Aparece la Revolu--

c¢ién Industrial.

(1) Arias Galicia, Fernando. Administracifn de Recursos
Humanos. l10a. ed. Mé&xico, Ed. Trillas, 1980, p. 61.




La Révolucién Industrial se abocé a mejorar el maguinis
mo, olvidando al hombre como tal, y consider&ndolo como
objeto de explotacibén, en consecuencia, los obreros se
comportaron en general hostiles a las condiciones de tra
bajo que prevalecian. El naciente proletariado se agru
p6 en sindicatos, a fin de integrar un frente comfin en
contra de los patrones. La lucha por las mejoras gra--
duales y ei establecimiento de una legislacibn social,

dié sus primeros resultados.

l;l.w:TEORIAS TRADICIONALES DE MOTIVACION.

Dos de los autores gque pueden considerarse como precur-
sores en las teorfas de motivacién son sin duda alguna,
Frederick W. Taylor y Elton Mayo. Estos autores se abo
caron‘a analizar tanto el aspecto cientffico como el hu
mano tratando de lograr la mayor productividad en las -

empresas.

1.1.1. ESCUELA TAYLORISTA.

El precursor y fundador de este movimiento fué Frederick
Taylor, quién a pesar de haber iniciado sus actividades

como obrero, supo aplicar la observacidén pasando de ser




técnicc ésbééializado a jefe de taller y posteriormente
desarréliéndbse con ese espiritu de superacién que le ca-

_ractérizé'dentro de la ingenierfa como consultor en di- -

‘reccibén de empresas.

Una de las aportaciones mas importantes de Taylor fué ele
var al rango de ciencia, la actividad direétiya y crear -
la administracién cientffica, basada en principios gene--

rales y no en la ihppqvisabién.

tracién cientffica incrementarfa la

Sostuvo.que-1

el trqb;jador y reducirfa los costos de pro

Consideraba que todos los obreros -

eran'ele g .egéncialmente idénticos en el proceso de

‘prodﬁdcién ¥y Ge, por tanto, debian ser estudiados y mani

’puladdshcomd cualquier pieza de la maqguinaria. Afirmaba

ége'lds ﬁrébaﬁadores estaban motivados uniformemente por

el deseo de obtener mayor retribucibén econémica y que los
dem&s motivos no existfan o eran de poca importancia. En'
si, la administracibén cientifica se oponfa a las compleji

dades de la motivacién humana.

La escuela Taylorista se enfocé fundamentalmente a tratar
al individuo como una miquina y no como un ser con carac-

teristicas de identidad y de personalidad propias, sin em




dimensifn-distinta a la tratada por Taylor.

bargo, un autor con mayor profundidad que el anterior fué
Elton Mayo quién trat6 de cambiar la idea vaga e indefe-
rente sobre las Relaciones Humanas dindole un nuevo enfo

que al trato humano que deben recibir los indviduos.

1.1.2. ESCUELA DE ELTON MAYO.

Las investigaciones llevadas a cabo por Elton Mayo en la
Western Electric, Co., conocida como Hawthorne Plant, en

la ciudad de Chicago en Los Estados Unidos, modifca el -

.punto de vista de la Escuela Taylorista presentando una

‘La-idea’ que tuvo al realizar sus experimentos Elton Mayo,

fué confirmar la influencia determinante de la ilumina- —
cién éh'ei comportamiento de los trabajadores y no solo
eso, sino incrementar el grado de eficacia de sus tareas

desarrolladas. -

Sin embargo, al profundizar en la investigacién se llegb
a determinar gue no solo era importante la iluminacién -
sino que tambié&n tenia gran injerencia la personalidad -~

de los sujetos sometidos a proceso de experimentacién.

De todo lo anterior, se puede colegir, que para poder -—




incrementar*lal‘ 'ctlvidad de cualguier ente econSmico,
no solamente hay que tomar .en consideracidn el aspecto -
frio de la administraci6n ‘cientifica, sino que debe bus--
carse la integracif6n con las Relaciones Humanas con obje-—

to de darle su lugar al ser humano como ser pensante y —

actuante cén criterio y personalidad propios.

1.2. ANALISIS DE DIVERSAS TEORIAS.

Considerando la importancia que tiene la motivacién en el
desarrollo de las empresas y de la sociedad misma, han -
surgido una gran diversidad de teorias gque pretenden dar

a conocer las razones de la conducta del ser humano.

1l.2.1. TEORIA DE ABRAHAM MASLOW.

Este autor se enfoc6 a jerarquizar las diversas necesida-
des de los individuos en varias escalas, las cuales se -

analizan a continuacibn:

a) NECESIDADES FISIOLOGICAS O PRIMARIAS. Son aguellas -
que regquiere el individuo para la conservacién de su vi--

da. Como son la alimentacifn, la respiracién y el sueiio.

b) NECESIDADES DE SEGURIDAD. El hombre desea protegerse




de contingencias futuras, necesita sentir la seguridad de
tener en. el futuro satisfactores, para con la familia y =~
para &1, especificamente las primarias, asf tambié&n sen--

tir seguridad de respeto y estimacién de su grupo social.

c) NECESIDADES SOCIALES. Para poder sobrevivir el ser -
humano requiere salvo raras excepciones, el aliarse para
vivir dentro de una comunidad, por lo tanto necesita sen
tir que se integra a un grupo y que es aceptado por el -

mismo.

d) NECESIDADES DE ESTIMA. Al individuo le es imperioso
darse cuenta que es un elemento estimado dentro del con-;
texto de las relaciones interpersonales gque se localizan
dentro de una comunidad, no solamente requiere sentirse -
apreciado sino que adem8s le es urgente destacar y poder
contar con un prestigio entre los elementos integrantes -

de sus grupos en una jerarquia.

e) NECESIDADES DE AUTOREALIZACION. E1l individuo por ser
un ente social, necesita comunicarse con sus congéneres,
expresar sus conocimientos, sus ideas y por lo tanto, de
jar huella de su paso por este mundo. Uno de los medios
de lograrlo es a través de la creacién. Esta necesidad —

tiene ciertas frustaciones en el trabajo industrial en




virtud, de que laAproducciGn en serie impone un obsticu- -

lo a su satisfaccién.

También es importante mencionar gque las necesidades supe-—
riores no hacen su aparicién sino hasta el momento en gue
han quedado satisfechas las anteriores, a &sto Maslow las
llama la prepotencia de las necesidades, es decir que se

establece una jerarquia en la cual las necesidades supe=--—
riores no son motivantes hasta que no han sido satisfechas

razonablemente las primeras, y asi sucesivamente.

La critica mis acérrima acerca de esta teoria es debida -

a gque no ha sido probada la certeza de dicha prepotencia.

1.2.2. TEORIA DE HERZBERG.

Este autor con sus colaboradores Mausner y Snyderman, so-—
licitarqn experimentar con 200 personas entre las cuales

se.contaban contadores e ingenieros que llevaron a cabo -
unaidescripcién breve sobre un episodio que les hubiera -
cadsado mucha satisfaccién en sﬁ trabajo, indicando si -
&sto. los habia llevado a elaborar con mayor, con menor e

‘;guél'intensidad, y otro que les hubiera sido particular-
mentélinéatisfactorio mencionando también el nivel de tra-

bajo posterior.




Una vez estudiados los datos, llegaron a establecer una
teorfa Dual conocida como de Los Motivadores y Los Fac- —
tores Biogquimicos que posteriormente fué ampliada por -

Herzberg.

Fundamentalmente dicha teorfa se basa en los factores in
trinsecos, g¢s decir los pertenecientes al puesto, como -
son la resbonsabilidad, la iniciativa, etc., que cuando -
est8n presentes motivan amplia y favorablemente al perso-
nal; es decir, causan satisfaccifn, pero su ausencia no
ocasiona insatisfaccién. En cambio, se llega a la insa-
tisfaccién cuando factores extrinsecos al puesto, como
simpatfa con los compaheros, limpieza, etc., estén ausen;
tes. En otras palabras la teorfa dice que carencias ex--—
perimentadas por la persona en el medio ya sean fisico o
social de trabajo, le provocan insatisfaccidn; pero que
sin embdrgo contar con todas las comodidades y clima emo

cional adecuados no le causan satisfaccibn.

La critica mds vehemente que se ha hecho a esta teoria -
es de que en estudios realizados por el propio Herzberg -
Yy colaboradores, han sido sefialados como fuente de insa--
tisfaccibén los factores intrinsecos al puesto, mis que -

los extrinsecos, lo cual contradice su teoria.
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:1.2.3. TEORIA DE McCLELLAND.

Esta teorfia se considera como una de las mejores debido a
que fué realizada en forma sistemdtica y coordinada. Pa-—-
ra McClelland los individuos esté&n motivados fundamental-—-—
mente por tres-factores, a saber: Uno de realizacifn de
logro, otro de afiliacién y otro de poder. Se considera -
quéxcuando una persona se encuentra motivada por el logro

tiene metas bien definidas y hasta hace lo imposible por

,alcanéarlas, en cambio, cuando se encuentra motivada por

la afiliacién intenta mayor contacto social que éxito en

sus negocios; por tal motivo antepondrd la amistad a la -
realizaci®8n de sus metas de logro, ahora bien, si lo que ~
busca es el poder, su principal motivacidn ser& la de in--

fluir sobre los demés.

Por otra parte, McClelland en otros estudios realizados -
en diversos pafises, ha encontrado que los paises desarro—
lladoskposeen mis necesidad de logro que los gue se encuen
tran eh’ proceso de desarrollo, los cuales se ven mis atrai

dos por la afiliacién.

La critica a esta teorfa se basa en la subjetividad, so- -
bretodo porque contrapone el logro con la afiliaci6n, sien

do gue &stos deben ser complementarios el uno del otro, en
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virtud de que si se fomentan ambos motivos pueden lograr-

se buenos resultados.

1.3. TEORIA "X" Y LA TEORIA "Y".

La década de los 60's tuvo gran auge en lo que se refiere
a productividad por parte de los estudiosos del comporta-

miento.

Uno de los mas sobresalientes expositores fué Douglas Mc-
Gregor gui&n puso de relieve la importancia gque represen-
ta pa;évlos administradores el conocimiento del comporta=
miehﬁgfhumano en asuntos laborales. Si los administrado-
res‘eﬁtiénden);comprenden a sus subordinados podr&n se--
leépiéﬁéf éi'conjunto de motivaciones gue en forma mis efi
céz'Ai¥iﬁan sus esfuerzos hacia los objetivos deseados. -
Sidyéﬁ#aggd'elIAesconocimiento sobre diversos aspectos de

la naturaleza humana constituyen un obsticulo a este res-

- pecto.
Douglas’ McGregor ha criticado la forma tradicional en que
‘se hén venido desarrollando las empresas en el aspecto hu
mano. A este punto de vista tradicional le ha llamado la
Teorfa "X" cuyas principales caracterfsticas son las si--

. gulentes:
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" SUPUESTOS .

‘a) A las personas no les gusta trabajar.
b) La gente trabaja solo por dinero.

c) La 'gente es irresponsable y carece de iniciativa.
POLITICAS.

a) . Hay que dar a la gente tareas simples y repetitivas.

b) Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer con

troles estrechos.

c) Hay quenestabiecer‘reglas y sistemas rutinarios.

EXPECTATIV.

a)k“éohfrolada estrechamente, la gente alcanzari los es-

4£andares que se le han fijado." (2)

Estasiideas tradicionales han variado desde los métodos
duros hasta los suaves o blandos, pero en esencia conser

van los mismos postulados. Sin embargo estos sistemas —

(2) Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. 10a. ed. México, Ed. Trillas, 1980, p. 126.
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tampoco han solucionado el problema, éorque tan malo es
tratar a los empleados mediante coaccibn, amenazas o su-
pervisifn muy estrecha como permitir que la Direccién
acceda, hasta donde le sea posible, a las peticiones de
su personal, con un debilitamiento frecuente de la auto-—
ridad. Creo que lo ideal serfa hacer responsable a 1la
persona desde su infancia, que se ensefie a tomar sus pro
pilias decisiones, a desarrollar su iniciativa y sobre to-

do hacerla sentir seguridad en sf mismo.

TEORIA "Y".

La Teorfa "Y" aprovecha las ventajas de los sistemas du-
ro y blando y elimina sus desventajas, es decir, es una
teorfa que trata de ser "firme pero justo". Sus princi-—

pios son los siguientes:
"SUPUESTOS.

a) La gente tiene iniciativa y es responsable;

b) gquiere ayudar a lograr objetivos que considera valio

sos;
c) es capaz de ejercitar autocontrol y autodireccién;

d) posee mAs habilidades de las que estd empleando ac--
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tualmente en su trabajo.

POLITICAS.

a) Crear un ambiente propicio para que los subordinados

contribuyan con todo su potencial a la organizacién.

* b) Los subalternos deben participar en las decisiones.

c) "El jefe debe tratar constantemente de que sus colabo
radores amplfen las &reas en las cuales &stos ejer~-—

zan su autocontrol y autodireccién.

EXPECTATIVAS.
a) La calidad de las decisiones y las actuaciones mejo-
rard por las aportaciones de los subordinados;

b) é&stos ejercer&n sus potencialidades en lograr los ob

jetivos valiosos de la organizacién.

c) Su satisfaccifén se incrementard como resultante de su

propia:éontribuci6n.“ (3)

Estdsipgih ipios son mis din&micos, pues indican la posi-

(3) Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Hu-
manos. l1l0a. ed. Mé&xico, Ed. Trillas, 1980. p. 131.
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bilidad de desarrollo y crecimiento del trabajador como -

ser humano.

A modo de comparacién entre estas dos teorfas considero -
que la Teoria "Y" muestra gue la gerencia es directamen--
te responsable del buen funcionamiento de la empresa, en

cambio la Teorfia "X" culpa a la naturaleza humana.

Finalmente, la Teoria "Y" crea oportunidades, ofrece di--
rectrices, etc., para que la gente se autocontrole y se -

autodirija sin necesidad de control externo.

1.4 TEORIA "2"

Es a partir de los famosos experimentos Hawthorne, cuan--
do se vislumbra un nuevo enfogue (la Teoria "2"), en 1966
Miles el precursor de ella la denomina Teorfa de Relacio-
nes Humanas pero son Strauss y Sayles en 1968 guienes le

dan una estructura més fuerte y precisa.

Sus caracteristicas son las siguientes:

"SUPUESTOS .

a) La gente guiere sentirse importante:;
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b). ser informada;
c) pertenecer a grupos:

d) que se le reconozcan sus méritos.
POLITICAS.

a) Ensalzar por unvtrabajo bien hecho.

b) Informar a los subordinados.

¢) Lograr que la gente se sienta importante.
d) Establecer un espiritu de "gran familia".
e) Vender las ideas.

£) El jefe debe explicar el "porgue" de las Srdenes.

EXPECTATIVAS.

a) 'Un trabajador satisfecho producirid m&s.
b) . Los Suborﬂinados cooperarén de buen grado.
.c)"ibs elementos tendr&n una resistencia menor a la au-

toridad". (4)

(4) Arias Galicia,Fernando. Administracifn de Recursos Hu-
manos. 10a. ed. M&xico, Ed. Trillas, 1980. p. 127-128.
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En esta teorfa se puede observar también que el enfoque
paternalista se ha ampliado ahora para incluir las nece-

sidades sociales y de estima de Maslow.

Cabe sefialar que esta teoria tiene mucha influencia de -
la Teorfia "X", en si lo que toma de esta teorifia son sus

supuestos pero agreg&ndole un componente social del cual

carecfan.

En la Teoria "2Z" la idea fundamental es ;vender la idea",
es decir, que el jefe es quien tiene la capacidad para —
pensar y el empleado la tiene para ejecutar solamente el
fruto de ese pensamiento, aunque el jefe debe pensar que‘
puede obtener mejores resultados, si logra que el subor--
dinado acepte la orden como algo valioso; es decir lograr
motivarlo. . El jefe debe estar consciente que no debe "em
puja;"'a sus subordinados, como en la teoria "X" sino, tra

ta:f&e}?jalarlos" hacia su lado.

Este enfoque lo expresan perfectamente Pigors y Meyers -—

(1969) .

"El manejador h&bil, el ejecutivo o el supervisor que con-
sciente o inconscientemente sigue los principios de la bue-
na administracién de personal, obtiene resultados efecti--
vos con los dem&s si, mediante una buena direccibn o "comu
nicacién" ni despotismo, logra obtener de ellos sus mejo--
res esfuerzos. Establece un pequefio nGmero de est&ndares
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u objetivos menores que deben alcanzarse si es que guiere
obtener el fin principal de la organizaci6n. Imparte ins
trucciones claras y proporciona entrenamiento efectivo, de
manera que los demds sepan y sean capaces de ejecutar lo

‘'que de ellos se espera. Y de cuando en cuando verifica sus

actuaciones para indicarles qué tan bien est&n cumpliendo
con los esténdares. Constantemente estd tratando de obte
ner ejecuciones mejores, no "con el uso del 1l&tigo"”, sino
estimulando y alentando en sus subordinados la voluntad —
del trabajador". (5)

La conclusibén que se puede obtener de este enfogque es que
un trabajador "contento" produce m&s, por lo mismo preci-
sa satisfacer sus necesidades a fin de obtener mayor pro-

ductividad.

1.5 TEORIA PSICOANALITICA DE FREUD.

Con el fin de comprender mejor las actitudes y comporta--
miento de los seres humanos considero gue deben reconocer
se y estudiarse las bases a través de las cuales funciona

la mente.:

"Ségﬁn Freud, la mente estd integrada fundamentalmente por

tres partes: El Ello o Id, el Yo o Ego y el Superego o Su-

(5) Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Hu-
manos. 1l0a. ed. México, Ed. Trillas, 1980, p. 128.

e — g+ ———
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da instintiv
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L3

El. "Ello" permanece en un nivel incons--

raéfél "Yo" y el "Super Yo" casi alcanzan un

nibal consqienté. Todos nacemos con un equipo instinti-

Qb:éﬁeESé localiza en el "Ello". Los instintos pueden —

‘clasificarse en dos: Eros (amor y sexo) y Té&ntos (muer-

ﬁe). Conforme vamos creciendo el medio social nos impi-
de la libre expresitn de los instintos. El "Yo" les im-
pide salir; después es reforzado por el "Super Yo" (nor-
mas &ticas) con lo cual se ocasiona que los instintos se

vean reprimidos, al menos parcialmente. Estos produce -

.una lucha entre los instintos que pugnan por salir y el

medio, que lo impide.

Estos ihstintog pueden manifestarse algunas veces y cuan

do ésto sucede ‘se manifiestan en forma de disfraz; por -—-

ejémplo; los suefios, fobia, manfias, alcoholismo y las =

_psicosis.

Hay que hacer incapié que para Freud casi toda la condug

ta esti basada en la vida instintiva y para que ésta pue

(6) Werner,Wolff. Introduccidn a la Psicologfa. 7a. ed. -
México, Fondo de Cultura EconSmico, 1982. p.267.
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da ser entendida debemos saber 1nterpfetarla; es decir,
quitarle ese disfraz a fin de conocer lo gque realmente -
hay en el fondo, ya que casi todas sus motivaciones son
desconocidas para el individuo, pues estas permanecen en

un nivel inconsciente.

Esta teorfa ha sido muy criticada pues se encuentran mu-

chas fallas en ella como son las siguientes:

a) No toma en cuenta factores como la inteligencia, 1la

imaginacién, etc.

b) Adem&s de que el pasado cuenta en la vida del hombre,
el futuro determina en gran parte la conducta; por -~
ejemplo, la planeacifén o, lo gue es lo mismo, el ade-
lantarse a los hechos, influird en gran medida la con
ducta de los administradores y del personal de una or

. ganizacién.
c) Niega el libre albedrio.

d) No hay manera de asegurarse que sus "interpretaciones"

de la conducta son correctas.

e) ' No' toma en cuenta hechos verdaderamente culturales; -
por ejemplo, el complejo de Edipo (atraccién que el -

nifio experimenta hacia la madre con rechazo del pa- -
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dre) es tomado como un fenSmeno universal, cuando en

realidad no se presenta en muchas culturas.

Aunque existen grandes polémicas acerca de esta teorfa -
psicoanalftica, hay gue reconocer gque al menos parte de
nuestra conducta estd determinada por motivaciones incons
cientes. Es decir, que se puede afirmar gue entre més sa
na mentalmente esté una persona, entre mis normal sea, me-
nor sersd la parte inconsciente de su conducta. Y es pre
cisamente la gente normal quién, en términos generales, -
trabaja en las organizaciones y es capaz de relacionarse

con otras personas.
1.6 TEORIAS MAS RECIENTES DE MOTIVACION.

1.6.1. TEORIA DE CHRIS ARGYRIS. Este autor ha hecho sus
investigaciones sobre la coexistencia entre necesidades -
de tipo individual y organizacional. Este autor lo mis-
mo que otros cientificos del comportamiento afirma que el
individﬁo posee una fuerte necesidad de lograr su propia
realizacibn y que los controles propios de una organiza-
cibén lo hacen sentirse subordinado y dependiente. Afir-~
ma igualmente que las técnicas operativas empleadas en

las grandes empresas ignoran las necesidades sociales y

personales de los empleados. Ademds como premisa b&sica
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supone que es realmente imposible que.una persona pueda

motivar a otra, en consecuencia, los subordinados que po
seen lo que Argyris llama "Energfa Psicolbgica" dan m&xi
ma prioridad a la satisfaccibn de sus propias necesida-—
des. Mientras mayores sean las discrepancias entre las

necesidades individuales y las de la empresa, mayor serd
la situacibn de descontento entre los empleados que se -
presenta en diversas manifestaciones como por ejemplo, -
apatfa, conflictos, tensiones o rebelién. Dentro de es-
ta teorfa de pensamiento se debe incluir en las técnicas
de motivacibn el ofrecimiento de oportunidades y empleos
exigentes a los empleados que requieren entrenamiento es

pecial.

1.6.2. TEORIA DE ATKINSON. El hombre satisfecho por me
dio de su éxito personal, posee un motivo orientado hacia
sﬁ persona para su logro propio, mientras gue el indivi-
duo satisfecho 'por el é&xito de su grupo posee un motivo

o;ientado al grupo para el logro de grupo.

Es muy posible que el motivo de logro orientado hacia la

persona surgira en cualquier tarea donde se compare la eje
cucibn de 1a persona con alglin standar de excelencia. Por
otro lado el motivo de logro orientado al grupo, tiende a

verse activado al conocerse que se evaluari la ejecucién
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del grupo. En una situacifn capaz de activar ambos tipos
de motivos, el individuo con motivo de logro fuertemente

dirigido al grupo se interesard en particular por la ca--
lidad de la ejecucién del grupo. En un grupo, algunos de
sus miembros pueden tener una necesidad de logro indivi--
dual m8s fuerte que otros, se conoce gue las personas con
mayor necesidad de logro eligen mis a menudo niveles de -
aspiracioén intermedios en tareas individuales, que aque-~
llos que tienen menos necesidad de logro. Por otra par—--
te el individuo con mayor necesidad de logro escoge aspi-

raciones de grupo que eligirfa para si solo.

1.6.3. TEORIA DE LOCKE Y WHITING. Dichos autores se de-
dicaron a estudiar 911 empleados y observaron que los em
pleados de cuello blanco estaban m&s satisfechos con sus

trabajos que los empleados de cuello azul, a la vez que -
éséos Gltimos y los empleados secretariales estaban més -
sati§fechos.que los empleados que en el mismo nivel de tra
baijhacigpap otros tipos de trabajo. Despu&s de analizar
ésthge;iiﬁgé,a la conclusidn de que estas diferencias -~
fﬁe¥§p;at;iguidas a la remuneracibn y a las diferencias -

eﬁtré';és'empleos, directivos sélidos y otras ocupacio- -

nés. . Los ghpleadés de cuello blanco estuvieron m&s cerca
de derivar satisfaccién e insatisfaccifn de causas intrin

secas y menos cerca de derivarlas de causas extrinsecas -
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que los empleados de cuello azul.

Los intentos que se han realizado con el objeto de anali-
zar los dem8s criterios de satisfaccibén en el empleado pa
ra determinar si sus componentes est8n integrados en los
dos factores o clase establecidas por la teorfa han re--—

sultado ser desafortunados.

Existen otras teorfas sobre motivacién, sin embargo consi
dero que en mi opinién las aqui expuestas pueden conside-
rarse como las mis representativas de acuerdo con las in-

vestigaciones efectuadas por sus autores.
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CAPITULO 2

GENERALIDADES DE LA MOTIVACION

2.1. LA PSICOLOGIA EN LA MOTIVACION.

Una de las ciencias gue mi&s se ha desarrollado en la se--

‘gundavmitad del presente siglo, es sin lugar a dudas 1la

Psicologia; la cual ha inveolucrado en su desarrollo a cier

iencias y técnicas afines, entre las cuales se encuen

“tra la AdministraciGn.

~selpuede definir como la ciencia que se en-

dlo‘de la conducta humana y animal. Para -
funcién se ha dividido en partes concre--

é éétudiar situaciones especificas de di-

chas condnctas, las cuales son aprovechadas o bien anali-

zadas, desde otro punto de vista por otras ciencias.

Como ééhseﬁﬁehcia de lo anterior, ha brotado la Psicolo—
gia Induégfia}, como una combinacién de la Psicologia Ge-
neral y,dé:ié'Administracién; ya que se encarga del estu~-
dio dé;;atéanducta humana pero precisamente en el ambien-

te'de 1aé instituciones sociales, enfocadas a crear y/o

25
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a comercializar bienes y servicios.

La psicologia en el campo laboral, ayuda en alguno de sus
aspectos a reducir tensiones y mejorar la productividad y
puede ser una herramienta adecuada para dirigir conductas
y mejorarlas, conduciendo a la eficacia; eso y cuando el
directivo sepa diagnosticar algfin tipo de problema grupal
o aGn individual.

La psicologfa es una ciencia que tiene prop6sitos cientf-

.ficos y una tradicifn, pero respecto a su uso en la indus

tria es relativamente nuevo y no llega aGn a poseer técni
cas verdaderamente cientfificas, no significando ésto que.
no sea fitil para el directivo, sino que la psicologfa no

puede aplicarse simplemente y en forma mec&nica.

La necesidad de la Psicologfa en la Direccidn, implica -
la ayuda de personas adentradas en la materia; que sirvan
para tratar coﬁjuntamente con la Direccidén, los problemas
propios del aspecto humano de la empresa; teniendo el cui
dado de entablar una relacién activa reciproca, con una -
idea clara de las ventajas y limitaciones que da el uso -
de la ciencia psicologfa en la industria, para contribuir

a la toma de decisiones sobre los recursos humanos.

La utilidad de los datos psicol&gicos son una guia valio-
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sa péra lievar a‘cabo, por medio de un anflisis, interpre
tacién’y juicio a una decisién m&s atinada en los aspectos
del personal. Debe tener presente que tan s6lo es un ins
trumento con mirgenes de error, que sirve de indicador pa
ra poder tomar una decisidén. Para hacer uso de este ins-

trumento se tienen que considerar los siguientes puntos:

a) La psicologia se enfrenta con los variados problemas
de motivacifn en la Direccién de empresas y que hasta
cierto punto son infranqueables pero de momento se de
ber&n tomar decisiones para que posteriormente sean -
revisadas, es aqui donde la psicologfa ayuda a sobre-
llevar tensiones y logra de este modo mayores benefi-

cios.

b)  El uso de la psicologia en la empresa, llega a poner
a flor de tierra mayores facetas acerca de un solo -
p;oblema, y por lo tanto se tendrd la delicadeza de

su manejo para no complicar la situacién.

¢) La psicologia debe profundizar en el conocimiento de
lo gque verdaderamente son las situaciones problem&ti-
cas de la Direccién empresarial, para entrar en posi-
cibén de abrir camino a los beneficios potenciales de

la empresa por medio de los recursos humanos.

Debe tenerse una comunicacibfn estrecha con la Direccién -

[ —
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en términos bien definidos de trabajo conjunto, conside-
rando que uno de los aspectos mis importantes que estudia
la Psicologia Industrial, es la motivacién humana dentro

de las organizaciones.
2.2. DIVERSAS DEFINICIONES DE MOTIVACION.

Tomando en .cuenta la amplia variedad de definiciones de
motivacibn, no es sorpresa el gue muchas de ellas parez-
can demasiado vagas O precipitadas, (Gnicamente pretendo
considerar un pequefic marco conceptual, con objeto de -
apreciar los distintos puntos de vista que existen en es

te campo.

Para ello, quiero hacer un paréntesis antes de entrar en
materia sobre los conceptos de motivacifén y plantear el
cuestionamiento: ¢Por qué se utiliza el concepto motiva-

cibén?

Todos sabemos que la conducta es un fenbmeno tan variado,
complejo y que estd interrelacionado que no puede hablar
se de &1 sin hacer un anilisis, por lo mismo, hubo de -
desarrollarse el concepto de motivacién para que corres-
pondiera a ciertas propiedadgs de la conducta, de las -

cuales se supuso que otros conceptos no eran suficientes.
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La palabré Fmoti?adiénf;‘proviene de una raiz latina que -~
significa "movimiento" (7), es decir, la accién de poner -
_en movimiento o mis explicitamente "lo que nos hace ac~ - -

.

tuar”. (8)

Motivacién desde el punto de vista psicolbgico es el "Con-
junto de los elementos o factores (necesidades fisiol6gi--
cas y psfiquicas, pulsiones subconscientes, valores y mode-
los sociales interiorizados) que determinan el comporta--—--
miento del individuo respecto a un objeto, una situacién -

o un estimulo cualquiera a 1. (9)

Motivacién tomada en sentido general, "corresponde a una mo
difi¢ac16§ del organismo gue lo pone en movimiento, hasta

reduéi?‘esa modificacién”. (10)

"La motivacibén es la gran fuerza que unifica las diferen--
tes méniféstaciones de la actividad psicol6gica, abarca -
ias fuerzas unificadoras de los procesos mentales y emo-—-
cionales". (11)

(7) Corripio, Fernando. "Diccionario Etimol8gico de la Len
ua Castellana. la. ed. Espana, Ed. Bruguera, 1973.p. 313.
(8) Garcia Pelayo y Gross, Ramén. "El Pequefio Larousse' 1la.

ed. México, Ed. Larousse, 1984, p. 703.

(9) "Enciclopedia Salvat". México, Salvat Mexicana de Edi-

ciones, S.A. de C.V., 1984, Tomo 8, p. 2298.

(10) Pieron, Henri. "Lexicon Kapeluz Psicologfa". Argenti-

na, Ed. Kapeluz, S.A., 1964, p. 283. .

(11) Werner, Wolff. "Introduccidn a la Psicologfa". 7a. ed.

México, Ed. Fondo de Cultura EconfGmico, 1982, p. 258.
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Gardner, Murphy. Manifest6 que la motivacibn es el: “...

nombre que se da a los actos de un organismo que estén en
parte, determinados por su propia naturaleza o por su es-

tructura interna". (12)

D.D., Hebb. Expresa que la motivacibén se refiere: "a.- A
la existencia de una secuencia de fases organizadas, b.-
a su direccibén, c.- y a su personalidad en una direccién

dada o a su estabilidad de contenido". (13)

Maslow, A.H. Sefiala: "... una sblida teorfa motivacional
deberia... suponer que la motivacién es constante, gque -
nunca termina, fluctGa y que es compleja, y que casi es

una caracterfstica universal de précticamente cualquier

" situacién del organismo". (14)

Atkinéon, J.W. Define la motivacién asf: "El término mo-
tivacién se refiere a la actuacién de una tendencia a ag
tuar para producir uno o mds efectos. El t&rmino motiva
cién subraya la fuerza final de la tendencia de la accibn,
gue la persona experimenta como un "yo quiero". El prop§
sito particular del estado de motivacién moment&neo se de

fine por su situacién". (15)

(12, 13, 14, 15) C.N. Coffer y M.H. Appley. "Psicologia
de la Motivacién". 6a. ed. M&xico, Ed. Trillas, 1981,
p. 20.
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P.T. Young. En su obra "Motivation and Emotion" define
el concepto de motivacifén como: "... el proceso para des

pertar y regular el patrén de actividad". (16)

Koontz y O'Donnell, mencionan que la motivacién "... es
un término general gue se aplica a todos los tipos de im
pulsos, deseos, necesidades, emociones y furzas simila--
res... para satisfacer un deseo o meta." (17)

Ya una vez mencionadas algunas importantes definiciones,
me permito presentar una definicifén de un autor mexicano
como lo es el Dr. Arias Galicia, la cual me parece una de

las mis interesantes para analizarla:

"Puede decirse que estd constitufdo por todos aquellos -
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la con-

ducta hacia un objetivo™. (18)

Cuando el Dr. Arias Galicia menciona "todos agquellos fac-
tores" sin lugar a dudas se est8 refiriendo a factores bio

l6gicos, psicolb6gicos, culturales y sociales. Bioldgicos

‘(16) C.N. Coffer y M.H. Appley. "Psicologfa de la Motiva-

cién". 6a. ed. México, Ed. Trillas, 1981. p. 19.

(17) Koontz y O'Donnell. "Curso de Administracifn Moder-

na". 6a. ed. México, Ed. McGraw Hill, 1982. p. 626 y 628

{1I8) Arias Galicia, Fernando. "Administracién de Recursos
Humanos". l10a. ed. México, Ed. Trillas, 1980. p. 65.
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como serfan el hambre, sed, el_sueﬁo,.etc., ZQué pasa -
cuando sentimos hambre? definitivamente tenemos una moti
vacibn ya que é&sta, provoca la conducta gque impulsa ir a
buscar alimento y adem&s, la mantiene; es decir gque en--
tre m&s hambre tengamos m&s directamente nos encaminare-

mos a satisfacerla.

En cuanto a factores de cultura, se refiere a todo lo -
creado por el hombre como: Herramientas, valores, costum

bres, ritos, etc. Que de alguna manera condiciona tam--

.bién la conducta humana. Siguiendo con el ejemplo del -

hambre, la cultura va a moldear las formas en que puede

ser satisfecha.

Y respecto a sociales, la sociedad moldea nuestra perso-
nalidad, algunos totalmente aprendidos y otros ya nace--
mos con ellos como son los conocimientos instintives, sin
embargo la sociedad con su cultura va moldeando nuestro -
comportamiento.y creando nuestras necesidades, en conse-
cuencila a la complejidad de la motivacidn no se le puede
dar una definicifn universal, ya gque en ella concurren -
diferentes vertientes tales como: Los instintos, la inte
ligencia, el aprendizaje, valores, normas, etc., por eso,
en el campo de la psicologfa motivacional se est8 en la

posicién de los ciegos. Cada investigador explora el -

R —
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drea del tema m&s cercano a €l o m&s adecuado a sus argu-
mentos o métodos. Las conclusiones pueden derivarse de —

los métodos y adecuarse a los hechos.

Cuando llegan a haber algunas discrepancias, por lo gene-

ral se detecta que los investigadores:

a) Han observado diferentes especies, familias, grupos -

de edades, sexo, etc.,

b) han usado mé&todos de observacifn mutuamente exluyen-

tes;
c) han usado diferentes unidades o métodos de medicién;
d) han observado diferentes aspectos de la conducta, —
e) han generalizado a partir de escasos ejemplos, o -

£) han inferido acontecimientos que deberian ocurrir -

cuando no existia observacibn directa.

Por lo antes expuesto, el supervisor promedio estd mis -—
dispuesto que nunca a ajustar su estilo personal a fin -
de reflejar el cambio social contempor&neo. Teniendo pre
sente que las té&cnicas motivacionales basadas en teorfas
fueron efectivas en el pasado pero han perdido mucho de -

su efecto.
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AGn asf a pesar de lo antes mencionado, y bas&ndome en una
apreciacibn personal me atrevo a ensayar una definicién,

gque es la siguilente:

Motivacién es llevar a cabo acciones que uno desea reali-
zar tomando en cuenta factores ambientales, fisiol&gicos,
socioculturales, tanto como necesidades afectivas y de re
conocimiento cuidando de guardar un equilibrio entre ellos
para que &stos a su vez se retroalimenten y conduzcan al -

hombre a alcanzar sus metas.

2.3 CAMPO DE ACCION DE LA MOTIVACION DENTRO DE LAS ORGA:=

NIZACIONES.

La motivacién dentro de las organizaciones se centra fun-
damentalmente en tres tipos de individuos:

a) Los trabajadores.

b) Los administradores.

c) Clientes.

Me enfoco particularmente a la motivacién de los trabaja-
dores por ser este el tema a tratar en este Seminario de

Investigacién.
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La aplicaci6n de la motivacién a los trabajadores, se pue
de realizar basicamente desde dos puntos de vista:

«. .

1. A nivel de conjunto: Que es aplicada por la direc- -

cibn, gerencia, departamento. En base a sus polfti--

cas, esperando resultados del grupo.

2. A nivel personal: Que es aplicada por el jefe inme--

diato, basédndose también en las politicas de la empre

sa, pero esperando resultados personales.

Lo antes mencionado debe complementarse con ciertos méto-
dos de comportamiento por parte de los directivos hacia -

el trabajador, los cuales enumero a continuacién:

1. El interesarse auténticamente en los demds, &sto es -
muy recomendable en materia laboral, ya que a todo indi--
viduo le agrada que los demds le presten la atencibn que
requieie, y que el centro de atraccién de ellos sea &1 -

mismo.

‘2. El mejor halago: Una sonrisa, al mencionar esta frase
ée pliensa positivamente, pues los actos hablan en voz més
alta que las palabras y una sonrisa expresa: Me agrada -
su labor, me complace su trabajo, me alegra mucho su com-

portamiento, etc.. Por ello creo gue &sta tiene el mensa
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jé de-una.felicitacibn por asf decirlo.

3. ﬁeébrdar gque el nombre de una persona, es para ella -~
el édn;do mis dulce y m&s importante que pueda escuchar.
El,iﬁdividuo cuando es llamado por su nombre se siente -
éenﬁra'de atraccibn, mé&xime si guién lo llama, es su su-

perior;

4.  Alentar a los dem8s a hablar de si mismos y por con-
siguiente ser buenos oyentes, es una de ias cualidades -
b&sicas de un directivo para con sus subordinados; con -

ello se conocen sus necesidades, sus metas a seguir, sus
pensamientos acerca de la empresa, de sus directivos, de’
sus compafieros, etc., adem8s se les hace sentirse impor-

tantes en el grupo de la compaiifa.

S. Al hablar se deberé hacer de lo que le interesa al -
préjimo, en este caso hablarle al trabajador de lo que -~
=38 rép?ésenta para la empresa, de la importancia que tie

ne su Cblaboracién en ella y que ventajas le proporciona

ser'miembro activo de ella. Quiz& muchos catalo-~-
_guen estos incentivos con indiferencia y algunos otros -
hasta‘los vean con desdén, pero si se pusieran a meditar
pof un momento, comprenderfan gue encierran mucho valor,

‘para las buenas relaciones en la empresa.
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2.4 ELEMENTOS BASICOS DE LA MOTIVACION.

Tradicionalmente, los dos elementos b&sicos gue integran

la motivacidn son:

1. ESTIMULO: Factores cap&ces de producir una reaccién

en la conducta de un individuo.

2. RESPUESTA: Es toda actitud o reaccién conductal que
manifiesta el individuo o grupo de individuos, ante -

una situacién determinada.

Hasta nuestros tiempos, estos elementos no han sido modi-
ficados, sino mds bien ajustados a las circunstancias con
cretas hacia donde se dirigen. Asi pues, en la motiva- =
cién para el trabajo, al estfimulo se le suele llamar, sa-
tisfactor, meta, o incentivo; que se presenta en forma de
necesidad, deseo o motivo; pero sigue cumpliendo su misma

func16n A la respuesta, se le suele llamar conducta mo=-

dificada o motivada pero tambi&n sigue cumpliendo su mis-

ma funcién.

"En resfmen se dice que el estimulo es capaz de producir -

una reaccibn o respuesta, esta respuesta puede ser positi

va o negativa. Si es positiva se obtiene una recompensa
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pero si es negativa se obtendr& una sancién (castigo) a

cambio.

2.5

SITUACIONES QUE AFECTAN LA MOTIVACION.

El hombre dentro del proceso motivacional, se puede en--

frentar a dos situaciones emocionales como:

SATISFACCION: Si logra satisfacer sus necesidades o
deseos alcanzar8 un alivio emocional y restablecer§

el equilibrio de su funcionamiento orgénico.

Si logra cumplir sus metas o motivos adquiridos, al-
canzar8 una realizacién personal, que restablecera -

su equilibrio psfiquico-social.

INSATISFACCION: Si no logra satisfacer sus necesida
des y deseds, experimentard un desequilibrio en su -
funcionamiento org&nico, que reflejari en una ansie-

dad emocional.

Si no logra cumplir sus metas o motivos adquiridos,-
experimentard un desequilibrio psfiquico-social, gque

se reflejard en un estado emocional de frustracién.




Comc se puede observar, las reacciones emocionales de la
insatisfaccibén son la ansiedad y la frustracifn, las cua-
les pueden provocar en el individuo diversas reacciones -

como son:

AGRESION. Es la forma de eliminar o
destruir el objeto frustran

te.

EVASION. . El alejarse o retirarse del

objeto de frustracién.

REGRESION. Es retroceder a un tipo de -
conducta que se habfa supe--

rado.

AISLAMIENTO Cerrarse ante el cfrculo en
el cual se desenvuelve el -
individuo, dejando de tener

contactos amistosos.

RACIONALIZACION Es la forma de justificarse
poxr medio de falsas razones

ante determinados hechos.
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Ante constantes frustracio-
nes, la motivacifn se desva
nece y la persona se resig-
na a no alcanzar el objeti-

VO.

De todas las formas de res-
puestas a la frustracibn, es
ésta la finica positiva, 1la
Gnica que no agudiza los pro
blemas, madura desde un pun
to de vista de integracién

psicol6gica. Consiste en

superar las causas de la -

frustracién". (19)

2.6 EL MEDIO AMBIENTE Y LOS FACTORES QUE PUEDEN INFLUIR

EN LA MOTIVACION.

La motivacibén variar8 segfin las experiencias o actitudes

de los dirigentes y la participacién del trabajador, asf

(19) Arias Galicia, Fernando. "Administracién de Recursos

Humanos". 10a.

ed. México, E4. Trillas, 1980, p. 91-94.
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como el ambiente de trabajo en que se desarrollan los in-

dividuos.

Como se sabe el medio ambiente no determina el comporta--
miento del individuo, pero si influye en una forma consi-
derable, moldeando los resultados de lo que seri su per--
sonalidad, asf como ajustando &sta a determinadas situa--
ciones de acuerdo a sus experiencias o bien modificando -~
la conducta de acuerdo a nuevos estimulos que se le van -

presentando en el transcurso de su vida.

Se entiende por medio ambiente. "Al conjunto de fenbme-
nos fisico-quimicos, biolSgicos y sociales que actfian en
el organismo desde fuera". (20) Es decir, los fenémenos
externos que se acontecen alrededor del individuo que en

una'formé ﬁfotfa influyen en su comportamiento.

! hte,influye en el hombre y viceversa,
el hombre:puede inf;ﬁir en el ambiente modificéndoloc de

_acuerdo’. a’ sus. necesidades.

(20) . warren C., Howard: "Diccionario de Psicologfa". 9a.
ed. Mé&xico, Fondo de Cultura Econ®mica, 1974, p. 4i1.
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Por lo mismo, en el aspecto laboral, dse ha esforzado por
éue su‘tfabajo sea m&s f8cil y m&s eficiz, mejorando para
"ello su relacibn con el ambiente y perfeccionando de con-
tinuo los instrumentos gque facilitan su labor" (21) como
son las diversas y complicadas m&quinas que han permitido

al hombre arribar a la luna.

En esta interaccifn que existe entre la miquina y el hom-
bre, éste Gltimo se tiene gue enfrentar a dos factores --
del medio ambiente, gue pueden afectar sh desempefio, y --
que por lo cual trata de modificarlos y ajustarlos a sus

necesidades; las cuales son:

1) LAS CONDICIONES APROPIADAS PARA EL TRABAJO:
Como lo son los periodos de descanso y la constante rota-

cién de los empleados, con el objeto de minimizar la fati

_ga y el aburrimiento.

2) AJUSTE DEL MEDIO LABORAL FISICO:

(21) Smith y Wakeley: "Psicologfa de la Conducta Indus-
trial®. México, Ed. McGraw Hill, 1983, p. 76.
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a. EL AMBIENTE INFLUYE EN EL HOMBRE:

A través de todo lo largo de su vida, el hombre se encuen
tra influenciado por las diversas condiciones que le pre-
senta el medio ambiente en que se desarrolla, como lo son:
el ambiente familiar, los centros de educacién escolar,
los grupos sociales a que pertenece, el ambiente donde tra
baja, la situacién geogr&fica del lugar en que vive, los
patrones politicos, religiosos y culturales de la sociedad,
etc.; gue conjuntamente con sus factores.intrinsecos de la

formaci6én humana (temperamento y herencia), vienen a defi-

nir su personalidad.

Obviamente que dentro de su trabajo, el hombre refleja to-
dos estos aspectos que han contribuido a su formacién; por
medio de su comportamiento, es decir, manifestando conduc-

tas apropiadas o contrarias a los fines de la organizacién.

b. EL HOMBRE INFLUYE EN EL AMBIENTE AJUSTANDOLO A SUS NE

CESIDADES.

Como se puede constatar por las experiencias, el hombre ha
buscado moldear el medic ambiente para obtener una mayor

y mejor satisfaccibn de sus necesidades.
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De manera que pueda fgcilitar a los empleados la realiza-
ci6n 'de sus labores, se han analizado y estudiado aspec-—-—
tos como: La iluminacién, el calor, el ruido, la msica,
la temperétura y la ventilacibn de los centros donde se

trabaja.

En este aspecto, el medio ambiente tambi&n juega un papel
muy importante, tanto para la organizacibén como para el -
comportamiento de los empleados; ya que los factores an--
tes mencionados provocan ciertas incomodidades ffsicas y
hasta mentales, que se traducen en bajas de produccién, -
desperdicios y mermas, accidentes de trabajo, conflictos,

etc.




CAPITULO 3

ORIGEN DE LAS INSTITUCIONES DE CREDITO Y SU PROBLEMATICA

DE LA MOTIVACION A SUS EMPLEADOS

3.1 ORIGEN DE LAS INSTITUCIONES DE CREDITO EN MEXICO.

Los primeros antecedentes del crédito en México los encon
tramos en la &poca procolonial. Los aztecaﬁ, quienes lle
garon a hacer del comercio una verdadera institucibn, "te
nfian algunos sistemas de permuta que hacen suponer la exis
tencia de préstamos y venta a plazos, aunque generalmente
se valfan del trueque, por ejemplo, las semillas de cacao,
las hachuelas de cobre, las piedras preciosas y los canu-

tos de pluma llenos de polvo de oro". (22)

En 1776 Carlos III por cédula real fundS el Banco del Mon
te de Piedad y el encargado de su fundacifn fué el Marqués

Pedro Romero de Terreros, empezando con un capital de ~ -

(22) Gonzdlez Blackaker, Ciro E. y Guevara Ramirez, Luis:
Sintesis de Historia de México. México, Ed. Nuevos Textos,

1952, p. 156.

4s
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$ 300,000.00 oro, sus actividades coménzaron a desarro--
llarse como préstamos garantizados con prenda, posterior
mente en 1879 tuvo facultad para emitir moneda con la -
que empezaron a circular titulos del Monte de Piedad co-

mo billetes.

Por lo antes expuesto se puede considerar que este banco
es la instituci6én con mis antigledad en nuestro territo-

rio.

La guerra de Independencia impidi6 el desarrollo de nue-
vas instituciones y las dos que se instalaron, una en --
1830 "El Banco de Avio" y otra en 1837 "El Banco de Amor’

‘tizacién" tuvieron gque clausurarse.

El Sistema Bancario Mexicano surge en el afio de 1864 al
estabiecerse en la Ciudad de Mé&xico una sucursal del Ban
co de Londres, México y Sudamé&rica, organizaci6fn que tu-
vo su oficina matriz en Londres, operando como banco de

emisién, de depbsito y de descuento; de esta manera, sin
concesibn especial del gobierno, operé por veinte afos;

siendo la escuela préctica en la que el piblicc de Mé&xi-
co inici6 sus conocimientos sobre lo que son los servi--

cios bancarios.

En 1881 surge el Banco Mercantil con capital espafiol y -~
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también en este afio el Banco Franco Egipcio gue negoéié y
obtuvo del Gobierno de M&xico una concesibn con amplias -

franquicias para establecer el Banco Nacional Mexicano.

En 1882 se fund6 el Banco Mercantil Agricola e Hipoteca--
rio, con facultades para emitir billetes y en ese mismo -
afio se funda el Banco Hipotecario de México, que obtuvo -
autorizacién para emitir certificados de dep6sito a la -~

vista Yy al portador, pagaderos en oro y plata, por el im-

- "porte de sus dep8sitos.

El Banco Nacional de M&xico surge en el afio de 1884 de la

rfﬁéién.ae dos bancos: "Naclonal Mexicano y Mercantil - -

Agtiéoié'e;ﬁipotécarioﬁ

A este bancol:se le otorgaron’ importantes concesiones, co-

e emiéién; ocasionando conflictos
entré 1os banéés)médr‘lp que el C6digo de Comercio de =—-

1889 ‘dispuso éué'ias Instituciones de Crédito se regirfan

Apor una Ley especial; y es asfi como surge la primera Ley

General de Instituciones de Cré&dito en el afio de 1897 que
establecia una variedad de bancos, prohibia la autoriza--
cibn de nuevos bancos por parte de los estados y se esta-
blecif un sistema de garantias para el tenedor de bille~-

tes emitidos por los bancos autorizados.
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La Revolucién, en su etapa violenta, éestruyé el esquema
bancario heredado del porfiriato, el cual habla ya entra
do en serias dificultades antes de la Revolucibn, por lo
tanto nace en 1924 la Ley General de Instituciones dé -
Crédito y Establecimientos Bancarios que da lugar a la -
expedicibén de la ley que creb al Banco de M&xico con la

intencibén de que funcionara como eje central del nuevo -

sistema.

En 1932 fué el punto de partida del desarrollo y fortale
cimiento del Sistema Bancario Mexicano con la nueva Ley

General de Instituciones de Crédito.

Por Gltimo, se expidi6 la Ley General de Instituciones -
de Crédito y Organizaciones Auxiliares durante el gobier
no del Presidente Manuel Avila Camacho el 31 de mayo de

1941, la cual ha sufrido a la fecha diversas modificacio

nes.

3.2 OBJETIVOS Y SERVICIOS DE LAS INSTITUCIONES DE CREDI

TO.

El objetivo primordial de las Instituciones de Crédito -

es la intermediacién profesional en el mercado del dine-

- g - = g e
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ro 'y de'cféaitp,‘es decir, gque su actividad consiste en
reépger dellﬁdblico recursos monetarios para, con ellos,
otorgar crédito a las distintas actibidades econbmicas.
De ahi que la estructura y financiamiento del sistema --
bancaric sea tan importante para la dinfmica de la econgo

mfia moderna.

El objetivo de movilizar la riqueza y dar fluidez a la -
economia es para permitir gue la rigueza pase con mayor
facilidad de unas manos a otras, que las empresas puedan
ampliar sus instalaciones mientras crecen sus recursos =
propios 'y opérar en general con un factor complementario

de capital.

Las operaqiones o servicios gque efect@ian las Institucio-

nes de Cré&dito son fundamentalmente cuatro:

1., Captacién 3. Servicios Bancarios Diversos

2. Crédito 4. Servicios Especiales.

Dentro de Captacién se localizan las operaciones que le
proporcionan a las Instituciones .de Cré&dito sus recursos
© ingresos como las Cuentas de Cheques, Cuentas de Aho--

rro y Valores de Renta Fija.
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En Crédito estsn las principales operaciones crediticias
que se otorgan a manera de erogaciones como los Présta--
mos Personales, Tarjeta de Cré&dito, Documentos de Cobro,
Préstamos de Fomento o Desarrollo, Cartas de Crédito, --
Créditos Hipotecarios, Fondos de Garantfia asf como muchos

otros m&s.

Los Servicios Bancarios Diversos se encuentran relaciona
dos con los anteriores ya mencionados como serfan los =—-

cheques de. caja, cheques de viajero, fideicomisos, pago

de servicios, bienes raifices, cajas de seguridad, etc.

En cuanto a lqs‘Sefvicios Especiales se tiene lo que lla’

man Arrendamiento. y Seguros.

3.3. DEFINICION DE EMPLEADO BANCARIO

Segfn el Art. 29 del Reélamento de Trabajo de los Emplea
dos de las Instituciones de Crédito y Organizaciones Au-~
xiliares define al empleado bancario de la siguiente ma-

neras:

"Tienen la calidad de empleados de las instituciones de
crédito y organizaciones auxiliares, las personas que ——

tengan un contrato individual de trabajo con dichas em--

e et g e
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presas, trabajen en su provecho de manera permanente un
nfimero de horas obligario a la semana, y ejecuten labo-

res bajo su direccién". (23)

Dentro de las Instituciones de Cré&dito y Organizaciones

_Auxiliares el personal gue labora en ellas se encuentra

clasificado de esta manera:

a) Permanente;

b) Temporal o eventual.

El personal permanente debe estar sujeto a los escalafo
nes y tabuladores de las instituciones u organizaciones
conforme al Reglamento de los empleados bancarios.

El personal temporal o eventual, se rige conforme a sus

obligaéiones‘y detéchos,-por las estipulaciones de los

contratos respect“‘é y]p9r-las disposiciones legales =

apligables;.fEéﬁe‘ﬁipb &gitontratacién se lleva a cabo

solo cuando

naturaleza del trabajo gue se -
va a‘prgstar cuan@owtiéne por objeto substituir tempo
ralmehte a‘otrovemﬁleado.

s

(23) Asociacibén de Banqueros de México. Reglamento de -
Trabajo de los Empleados de las Instituciones de Crédi-
to y Organizaciones Auxiliares, 1983, p. 8.
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3.3.1 DEFINICION A FUTURO DE EMPLEADO BANCARIO SINDICA-

LIZADO.

Con la "Nacionalizacién" de las Instituciones de Ciédito
y Organizaciones Auxiliares efectuada por Decreto Presi-
dencial el 1° de septiembre de 1982 se cristaliz6 un an-
helo por el cual pugnaron durante tantos afos una gran -
‘mayorfa de los empleados bancarios. "sindicalizar las -
Instituciones de Cré&dito y Organizaciones Auxiliares". -
Como consecuencia de ello me permito hacer esta defini--
cibn, considerando que a la fecha en las Asambleas Extra
ordinarias que se han realizado en los diferentes sindi-
. catos ya constituidos de los empleados bancarios; sola--'
mente se han presentado anteproyectos de las bases para

el inicio de las condiciones generales de trabajo, situa
cibn gque para el empleado bancario es nueva dado que en

su lugar existe el Contrato Individual de Trabajo.

La ‘definici6n due expongo a continuacifn es la misma ci-
tada en el inciso anterior pero con la modificacibn al -
contrato de trabajo.

DEFINICION A FUTURO DE EMPLEADO BANCARIO SINDICALIZADO

Es toda aquella persona gue tenga un contrato colectivo
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de trabajo con alguna institucién de cré&dito, trabaje -
en su provecho de manera permanente un nimero de horas -
obligatorio a la semana, y ejecute labores bajo su direc

cibn.

3.4. EL PROBLEMA DE LA MOTIVACION.

Uno de los problemas fundamentales de toda sociedad es -
hallar una motivaci6n para hacer que la gente trabaje. -
En una sociedad de produccifén en serie &sta no es tarea
f&cil, puesto que muchas personas no obtienen de su tra-
bajo m&s gue una satisfaccibn personal muy leve, asfi co-
mo muy poca sensacibn de realizacibn o de obra creadora,

ya gque solo sus motivaciones personales los hace perma-

necer en.la-organizacién.

En las,Ins;ituciones de Crédito Nacicnalizadas la gente

tiene que‘trabajar conjuntamente, seguir S6rdenes que pue
den no ser comprendidas ni aprobadas y obedecer instruc-
‘ciones de superiores en cuya eleccifn no tomaron parte -

y a los que posiblemente no vean nunca.

Muy pocos tienen la oportunidad de autoexpresarse o la -
libertad de todo control de que gozan el agricultor, el

negociante independiente o el profesional. ¢{Como se pue
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de motivar a personas que tienen empleos hastiadores, mo-
nétonos, muy poca libertad para tomar decisiones por su -
cuenta y la parte normal que les corresponde de la pereza

y terquedad humana?

El problema fundamental de la motivacién estd en como cre
ar una situacifn en la gue los empleados puedan satisfa--
cer sus necesidades individuales mientras trabajan para -
alcanzar las metas de la organizacifn. Esta carga coti--
diana de proporcionar motivacién pesa fofzosamente en los
hombros del supervisor. (Ll&mesele gerente, ejecutivo de

cuenta o tambié&n subdirector).

Al afirmar lo anterior deberiamos pensar gue cuanto mis -~
es el grado de la inexistencia de motivacibén mis serd la

improductividad del trabajador.

Definitivamente la responsabilidad del supervisor al res-
pecto es muy relativa: pues &C6mo va a poder motivar a -

sus empléados cuando es posible que &1 no esté motivado?

La motivacidn emana de la propia organizacién y al mismo
tiempo la organizacién se alimenta de la motivacién. E1
supervisor gque se encuentra en un grupo estable, cordial,
que le proporcione las facilidades té&cnicas y econfmicas

para trabajar, estard en condiciones de incrementar la ~-
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potencia de trabajo y la productividad de sus subordina

dos.

Una manera mediante la cual el supervisor puede lograr -
la motivacibn de sus empleados es en primer lugar comuni
cdndose con ellos, de tal forma gue conozca sus inquietu-
des y problemas. También debe hacerlos participes de --
las decisiones que se toman en resolucibén de asuntos de
trabajo, alentarlos a que formen parte del grupo, hacer-
los sentirse fitiles, cooperadores, asignarles responsabi
lidades extraordinarias, y darles un trato justo, intere
séndose tanto en sus personas como en sus actividades ru

tinarias.

Harold Koontz y Cyril O'Donnell en su libro "Curso de Ad
ﬁinistraci&n Moderna" se refieren al aspecto de motiva--
cibn' como un problema muy antiguo que aungue en la actua
iidadvéé conéce mucho al respecto, aln se estd muy lejos
de teﬂer uﬂ—conocimiento completo de lo que se requiere

para ihdudir a las personas a actuar de una manera deter
minada; ya Que la humanidad desde el comienzo de su exis
tencia, se ha preocupado por la motivacidn de los ninos

Y lés subalternos, de los miembros de asociaciones, coo-
perativas, de compafieros y superiores y de quienes perte

necen a las fuerzas armadas.
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Hoy en dfa, es usual decir gue en la hayor parte de la -
historia hasta los Gltimos afios, el temor a los incenti-
vos ha sido el principal instrumento de motivacidén. Con-
sider&ndolo en ocasiones como el resorte primordial gque
impulsa la conducta hacia el logro de los objetivos ins-

titucionales.

El dinero es una importante recompensa para la mayor par
te de las personas afin cuando no satisface directamente

sus necesidades. Es un estimulo o recompensa que induce
las respuestas de comportamiento apropiadas mientras es-
te dinero pueda ser usado en un futuro para satisfacer -

motivos. humanos b&sicos.

étua;idad, se puede decir que el dinero desde un
,éﬁguio;muyfrealista, es buscado por el individuo lo nece
siﬁéip.ﬁb;'ya que en caso de requerirlo para sustentar a

éu;faﬁiiia, serd un elemento de primer orden gue se re--

fiei':éyén una'tranquilidad personal. En el supuesto de
qué éiiipdividuo haya logrado satisfacer sus necesidades
“dewsﬁgéénto, entonces lo buscari solo para mantener el -
fnivéi‘de vida que posea o en su defecto para lograr las
‘ambiciones que b&sicamente se ha impuesto.

Es importante considerar otros factores que pueden ayu--

dar a la empresa a evitar problemas de motivacidn entre
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sus empleados, como serian:

1.

LA PROMOCION: La gente estar& motivada y trabajaré
mucho mejor sabiendo gue existe un programa de pro-

mocibn.

EL RESPETO: Es muy importante conservar las lineas

de respeto dentro y fuera de la organizaci®bn.

RETRIBUCION ADECUADA: Las personas trabajarin ade-

cuadamente si lo gue se les paga es lo justo.

HORARIOS DE TRABAJO: Estos deberin de ser flexi---—
bles, dando oportunidad al trabajador un tiempo li-
bre para gque conviva y pueda desarrollarse en otros

aspectos.

SEGURIDAD: El trabajador deber& tener garantizada

" su seguridad dentro de la empresa en todos los as--—

pectos.

COMUNICACION: La comunicacién ayudard al entendi--—

miento entre el personal y se evitar&n fricciones.

LAS CONDICIONES DE TRABAJO: En un ambiente adecua-

do se desarrollari mejor é&ste.
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Si descuidamos alguno de estos factores anteriormente men
cionados se provocard8 indudablemente un malestar entre --—
los empleados que de alguna forma podrfamos denominarla -
ausencia de motivacibén por parte de la empresa hacia sus

colaboradores lo cual ocasionard excesiva rotacibén de per
sonal, ausentismo y en general todos aquellos aspectos —-
gque interfieren en la productividad como: falta de inte-—-—
rés en el trabajo, gquejas continuas, paros de trabajo - -

(agquellos que estén sindicalizados), impuntualidad, etc.

Para poder detectar la situacifn dentro de la organiza--—-
cién se puede efectuar una investigacidn por medio de en-
trevistas, para que las personas puedan decir lo que les
disgusta, lo gue les motiva y lo que desean. Otra manera
de investigar'es a través de los cuestionarios, &stos de-
berdn estar elaborados de acuerdo al fin que se persigue

y delinear las preguntas con palabras de entendimiento f£&

cil.

El resultado que se obtenga nos serviri para tomar las me
didas necesarias para la implantacidn de las té&cnicas de
motivacién, ya que la motivacifn es un principio fundamen

tal en las relaciones laborales.

3.5 EL SINDICATO COMO FUENTE DE MOTIVACION.
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Al nacionalizar las instituciones bancarias el 1° de sep-
‘tiembre de 1982, el Presidente de la Repfiblica, sefial§ -~
-éue los empleados bancarios estarfian en posibilidad de -~
- constituir sus sindicatos, para la defensa de los intere-

ses.de la clase trabajadora.

Un sindicato es una asociacifn de trabajadores o patrones
formada para el estudio, mejoramiento y defensa de sus --

respectivos intereses.

Pero en una idea mis generalizada, el vocablo sindicato -
se emplea para designar especialmente a las asociaciones
obreras organizadas en defensa de sus intereses econfmi--~

cos y mejora de sus condiciones de trabajo.

Los sindicatos obtienen ingresos mediante cuotas sindica-~
les que aportan los trabajadores, y también por ayudas di,

_rectas dé los patrones.

La principe ncién de un sindicato es el negociar el --
kcontréto,colect;vb‘de trabajo, que juega un papel muy im-

__portahfe d fbfdévlas organizaciones y de la sociedad, -

éyudéJé;;eso%vg? problemas empresariales, regula las rela

‘cionestdé:t?abAjd y negocia las condiciones al minimo.

El articulo 386 de la Ley Federal de Trabajo define al -
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contrato colectivo de trabajo como "... el convenio cele-~
brado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno
o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones,
con objeto de establecer las condiciones segGn las cuales
debe prestarse el trabajo en una o mds empresas o estable

cimientos". (24)

En cambio el contrato individual de trabajo la Ley Fede=--
ral del Trabajo lo define como "... agquel por virtud del
cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo --
personal subordinado, mediante el pago de un salario". --

(25)

Los aspectos del contrato colectivo de trabajo son:

1. Los nombres y domicilios de los contratantes.

2. Las empres&s y establecimientos que abarque.

3. Derechos del sindicato.

4. Obligaciones y derechos de la Organizaci6bn.

(24, 25) Nueva Ley Federal del Trabajo. Coleccifn Nues--
tras Leyes. 4a. ed. Mé&xico, Editores Mexicanos Unidos, -
S.A., 1980. p. 86 y 9.
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Procedimiento de quejas.

‘Actividad sindical dentro de la compainfa.

El monto de los salarios.

Las jornadas de trabajo.

Dfas de descanso y vacaciones.
Disposiciones sobre la capacitacién.
Su duracidn.

Prestaci?nes.

Revisién del contrato colectivo.

partes .que ‘intervienen en los contratos colectivos -

‘dos: .

Los representantes legitimos del interés profesional

de los trabajadores, y

los representantes legitimos de los intereses del pa

trén, empresa o establecimiento.
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Entre la institucibn de cré&dito se deber&n llevar a cabo
diversas relaciones y una cooperacifn definida, la coope

racibn se determinar& de acuerdo a diversas condiciones.

COOPERACION INFORMATIVA. Se realiza cuando el sindicato
Y la empresa cooperan con un solo fin, el de obtener y -

transmitirse informacién.

COOPERACION DE CONSEJO. En este caso el sindicato y la
organizacién se consultan para tratar diversos aspectos
y puntos de cuestifn, estableciendo asf una mejor comuni

cacibn.

COOPERACION CONSTRUCTIVA. Empresa y sindicato hacen su-
‘- gerencias para lograr mejorar en aspectos importantes --

tanto para una parte como para la otra.

DETERMINACIQN CONJUNTA. Las decisiones tomadas cuando -~
hay eéﬁé;tipp:de éooperaci6n tienen la intervencidén tan-~
tovdei siﬁdicato, como del patr®dn.

Cuando un sindicato es reconocido y certificado como - -~
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agente de negociacién para sus empleados, la institucién
de crédito tendr& que utilizar el tiempo gque previamente
dedicaba a otras funciones de personal, para negociar el
contrato de trabajo y para discutir problemas y guejas -
con los representain.tes del sindicato, relativas a su ad-
ministracifén. Deberd llevar registro de personal adicipo
nales y mis precisos, con objeto de apoyar la posicifén -
de la instituci®én durante las negociaciones de contrato

© la resolucitn de quejas. Tambié&n las instituciones de
crédito deberin tener mayor cuidado en desarrollar y po-
ner en vigor las politicas y reglamentos de personal, de
bido a gue los sindicatos est&n prestos a descubrir cual

_quiervinconsistencia o injusticia. ‘

“La presencia del ‘sindicato puede originar que las rela--
i nstituc;én de cré&dito con sus empleados se

vﬁeivéh més omplejas, puesto gue muchos de los cambios

y decAsiones relativas a salarios, horarios, condiciones
de trabajo, etc., que afectan su bienestar, deber&n dis-
'cutirse primeramente y ser aprobados por representantes

fdel sindicato.

Actualmente en cualquier empresa donde exista un sindica
to, &8ste ejerce una presidn hacia la organizacifn espe--
cialmente de tipo econfmico e inclusive puede buscar el

derecho de participar en las decisiones de la institu---
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cibn que no se relacionan diréctamente con el programa -
de personal, pero que ei sindicato considera que afectan
indirectamente al trabajo y al bienestar de sus miembros.
Si al sindicato no se le concede la oportunidad de parti
cipar o de ser consultado con respecto a estas decisio--
nes, puede buscar el recurso de ejercer distintas formas
de presibn sobre la administracién o de desafiar las de-—
cisiones de la administracién a través del. procesamiento

de quejas.

Ahora bien, es conveniente reflexionar en.todos aquellos
que se afiliaron a los sindicatos de empleados bancarios,
2Qué los motiv6 a pertenecer a alguno de ellos? ¢Las pre
siqnes deiAgrupo? ¢El contrato colectivo de trabajo? - -

¢Los beneficios que obtendrfan a través de €1? podria —-

‘mencionar muchas inc6gnitas m&s pero prefiero despejar -

estas interrogantes en mi capitulo IV. (Investigacibn de
campo) . Sin embargo puede afirmar que el hecho de perte
necer a un sindicato sea cual fuere permite a sus miem-—-
brds satisfacer ciertas necesidades psicolbgicas, socia-—
ieéhyigcéhémicas. Puede proporcionarles un medio para -

aliviar sus frustraciones, para adquirir confianza en si

:mismosé o para desarrollar sus capacidades potenciales -

de liderato.

La membrecia en un sindicato, tambi&n puede proporcionar

g iy e
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a los empleados una nueva fuente de intereses, una ocupa
cién para su tiempo ocioso y un medio de satisfacer sus
deseos de posicidn relativa, reconocimiento y asociacio-
nes de grupo. A través de su sindicato, los empleados,
a menudo, tienen oportunidad de conocer mejor y fraterni
zar con otras personas que tienen deseos, intereses, pro
blemas y quejas similares.

‘
La identificacibn con el sindicato puede dar al empleado
un sentimiento adicional de seguridad e igualdad en sus
relaciones con .su jéfe. Como miembro de un sindicato, -
dudaré menos para*d:iticar las acciones de su jefe que -
le desagraden, aéifépmo para expresar libremente sus sen-
timientos ace:ca»deisu trabajo, puesto gue sabe que el
sindicato és£5 obi;gado a darle proteccibn contra posi--

bles accionés:de represalia por parte de su jefe.

Lés ﬁentajaskééonémicas gque un sindicato puede ofrecer a
sﬁs ﬁiembros,‘éébencuentran entre los beneficios m&s im-
portanﬁés Y, generalmente, son los que mis frecuentemen-
te §é>$énci§nan. Mediante la negociacidn colectiva con

una institucién, los empleados tienen mucha mayor fuerza
que la que tendrfan como individuos, y est&@n en posibili
dad de demandar m#joramientos econbémicos m&s sustancio--

sos en sus condiciones de trabajo.
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Ademds de representar y proteger los derechos de trabajo
de sus miembros, muchos sindicatos actualmente estén con
templando la posibilidad l&6gicamente con la cooperacifn

de la administracifén, una amplia variedad de beneficios

Y servicios personales a los empleados y sus familias: -
como serfan obtener automSviles, transporte en lineas ag
reas, ferrocarriles, etc. a precio de gobierno, subsidio
de renta para aquellas categorfas de ingresos bajos gque
ejerzan su subsidio para préstamo hipotecario, incremen-
tar los gastos de funeral hasta 3 meses de sueldo, mejo-
ramiéntd‘déiloskservicios médicos como el control de 1la
na;ai;dﬁdﬁvéiuntaria y muchas otras prestaciones que de-

‘télléré:én_elns;éuiente inciso.

Un reéultédb'positivo de que efectivamente se logren es
‘tos‘bbjéﬁiﬁés'séﬁalados anteriormente por los sindicatos
‘bancérios éﬁé‘ée han' creado, permitird a éste ampliar -=-

io§.aﬁractivos.de la sindicalizacién para sus miembros y

creari en ellos el sentimiento de estar obteniendo una -

utilidad mayor por las cuotas gue est&n obligados a apor

tar.

3:6 LAS PRESTACIONES BANCARIAS COMO ELEMENTOS DE MOTIVA

CION.
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La ﬁnica;justificaciénfpor 1o que la direccién otorga --
prestéciohes a sus empieados es fundamentalmente para --
que &stos desarrollen mejor sué labores asf como mejorar
su nivel de vida, su cultura, su salud, a la vez gue in-
crementar la remuneracidén en dinero que el trabajador re
cibe y sobre todo optimizar las relaciones obrero-patro-'
nales. Las prestaciones satisfacen a menudo aquellas ne
cesidades y deseos de los empleados que no se satisfacen
con los salarios, es decir representan un ingreso extra,
seguridad adicional o condiciones de trabajo m8s conve--
nientes y en esta forma tienen un valor considerable pa-

ra fomentar la moral del empleado.

Se les conoce como diversas denominaciones dependientes

de la prestaci6n proporcionada.

SER#II»C‘IOS.

BE&EEIcios. S A .
PRﬁsiAcxéﬁzs . '

AYUDAS.

"a) La idea de SERVICIO implica la aqcién de una perso-
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na, realizada en favor o provecho de otra...

b) BENEFICIO. EtimolSgicamente significa "hacer un ===
bien". Este término mira m&s bien a la persona gque

lo recibe, gue a quien lo otorga.

c) PRESTACION. Se entiende por aguellas cosas o facili
dades que un empleador otorga a sus trabajadores, en

adicién al salario estipulado.

d) AYUDA. Lleva implicita la idea de algo cuya utili--
dad viene a completar o perfeccionar la gue produce

otra cosa principal". (26)

Las: politicas o, principlos b&sicos en que debe apoyarse
el otorgamiento de ‘las prestaciones o servicios de bie--
nestar a los empleados bancarios para obtener resultados

realmente ben&ficos son los siguientes:

a) Los servicios de bienestar para los trabajadores, ja

mis deben darse con carfcter paternalista.

b) Las prestaciones deben ser absolutamente libres para

éste, es decir libertad para aprovecharlas, o bien -

(26) Reyes Ponce, Agustin. Administracién de Personal, -
la. Parte, Relaciones Humanas. l2a. ed. México, Ed. Limu-
sa, 1980. p. 177.
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-Los trabéjédqtés deben intervenir ya sea mediante opdi

nién}deéjaé;:éiﬁdicato, etc., en la seleccifn y admi

nistracién de los servicios gue para su bienestar se

establezcan.

Los servicios deben darse integrados al programa de -
personal de la institucién, es decir llevar a cabo --

una cuidadosa planeacidn y no decisiones improvisadas.

Los programas de servicios a los empleados deben revi

sarse peribdicamente.

‘Las prestaciones sociales deben ser un motivo de acer

qamiéhto}qb:éfb patronal, jam&s un motivo de lucha de

Las relaciones dé'tfabajd empleado-institucibén asi como -

las prestaciones gue otorgan las instituciones de crédito

a sus empleados son'reguladas por El Reglamento de Traba-

jo de las Instituciones de Crédito y Organizaciones Auxi-

liares, &ste tendr8 gue modificarse a la larga ya que los

sindicatos ver&n la forma de que se mejoren las prestacio

nes que actualmente se otorgan al personal bancario.
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Como referenciakhiétéricé del Reglamehto de Trabajo, teng
mos que la priﬁef;.teglamentacién fué expedida el 15 de -
noviembre de 1937 durante el gobierno del General L&zaro

Cdrdenas, la cual se hizo sobre bases y lineamientos gene
rales que se han preservado y se conservan en vigor en ~-—
nuestros dias, perfecciondndose y adecuindose en el tiem-
po a las condiciones que permite el progreso del pais y -

el desarrollo del sistema bancario.

Posteriormente el 30 de diciembre de 1953, el sefior Adol=-
fo Ruiz Cortines, Presidente de la Replblica, expidié6 el
vigente ﬁeglaménto de Trabajo de los Empleados de las Ing
titqc;énéé-dé'E?édito y Organizaciones Auxiliares, para -

que,jrgqun‘iendo al avance econdmico y social del pais,

mento.suﬁbngn{é@ra las instituciones, fuertes cargas eco-
n6mica$,'sih eﬁ5érgo las instituciones contemplan desde -
el puhto_déﬁViéta que &sto les permitiri que el trabajo -
bancari§ sé'aésarrol1e en las especiales condiciones que

exige su fndole particular garantizando de esta manera su




colaboracién al desarrollo econémico y la prosperidad de

la nacién.

El Reglamento de Trabajo de los empleados bancarios cla--

sifica las prestaciones bancarias de la siguiente forma:

a) Prestaciones de caricter cultural.

b) Prestaciones de caricter social.

c) Prestaciones de caricter econSmico.

Dentro de las prestaciones de carfcter cultural se encuen

tran las siguientes:

a) El establecimiento de bibliotecas,

b) Centros de capacitacidén donde pueden acudir por las =
tardes, realizando actividades recreativas y desarro-

110 para puestos superiores.

¢)  Seminarips y conferencias sobre materia de la activi-

dad bancaria.

d) Becas para cursos orales o por correspondencia, sobre
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materias relacionadas con las actividades de las ins

tituciones.

Becas para estudiar en el extranjero.

Facilidades a sus empleados, sin perjuicio de sus la

bores para promover eventos para el desarrollo de su

cultura general y de sus facultades artisticas.

Facilidades para el desarrollo de su cultura fisica,

‘a través de clubes deportivos que creardn, ayudando

por lo menos con el 50% de las cuotas de inscripecidn
asi como las mensualidades para solventar los gastos.
ﬁeqésafios. Asimismo, otorgaré@n a sus empleados fa-
Cilidédeéky ayuda econdmica para la prdctica de 1los

depbites.w

Ehylés;érestééiones de cardcter social estén obligados a

' proporcionar’a ‘sus empleados en servicio y pensionados,

as; com6”aii6s familiares de unos y otros, las prestacio

nes'éiguieﬁtes:

af

'gn*Casé de accidente de trabajo o enfermedad profe--

SEQﬁai;‘ (entendiéndose la primera como toda lesién
orgénica o perturbacidn funcional, inmediata o poste

rior, o la muerte, que se produce de repente en ejer
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cicio, ‘o’'con motivo del trabajo, cualesquiera que sean --

el lugafby'el tiempo en que se preste. En cuanto a la se

gunda es todo estado patolSgico proveniente de la accibn

continuada de una causa que tenga su origen o motivo en -

el trabajo.

b).

‘tes prestaciones:

Asistencia mé&dico-quirfirgica y farmacefitica, hospita-
lizacibén y aparatos de pré&tesis y ortopedia necesa---

rios.

Si hay incapacitacién el empleado deberi recibir su -

-sﬁélﬂo integro durante un plazo méximo de 104 semanas,

ééivojéuegen ese periodo se declare la incapacidad --

‘permahénte~del empleado.

~que*n6 §‘a ée:t;abajo, se proporcionaré&n las siguien-

‘#gica, farmacefitica y hospita-

paratos que sean necesarios, deg

.la enfermedad y durante el plazo de

fi52vsemqnas para lé'misma enfermedad.

En estos servicios guedard incluida la asistencia den

tal (tratamientos médico-quirfirgico de padecimientos
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de las encfas, labios, paladar, maxilares y dientes
con obturaciones de cemento, porcelana y amalgama de

plata).

2. 8i la enfermedad no profesional o el accidente que -
no sea de trabajo incapacitan al empleado para labo-
rar, é&ste deberd recibir durante su incapacidad su -
sueldo ‘Integro durante un plazo miximo de 52 semanas,
salvo que ese perfodo se declare la incapacidad per-—

manente, ya sea total o parcial, o fallezca.

3.. Si transcurridas las 52 semanas de incapacidad el em
pleado continia enfermo, las instituciones prolonga-‘
rén su tratamiento y el pago del sueldo Integro, has
ta por 26 semanas, siempre que el m&dico determine -
que puede recuperar la salud y la capacidad para el
tfabajo o que.el abandono del tratamiento puede agra

var su estado o causarle lnvalidez.
4. Internacifn en casas de reposo para su convalecencia.
c) A sus empleados gue vaya a dar a luz:
1. Asistencia obstétrica;

2. Cuarenta y cinco dias de descanso antes y después del
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alumbramiento.
3. Sueldo Iintegro durante los 90 dias mencionados.

4. Un mes de sueldo Integro como ayuda extraordinaria.

5. Una canastilla para el hijo, que no serd inferior al

que tengan las gue otorgue el IMSS.
6. Ayuda para lactancia durante 6 meses.

7. Ayuda de pensiones para los familiares en caso de fa

llecimiento del empleado.

8. “Ayuda pAréfééstos de funeral del empleado, etc..

Es

afno

El'plaidjpara pagarlo no excederid de 12 meses, no —-

causari intereses cuando se conceda directamente.
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Los que tengan mids de 2 afios de sérvicios y estén al
corriente en el pago de sus obligaciones, en otros -
créditos otorgados, tendr&n derechos a obtener prés-
tamos para adquirir bienes de consumo duradero, in--
cluyendo automéviles de precio econSmico, de acuerdo

con las siguientes bases:

El monto mé&ximo del préstamo serd igual al importe -

de 6 meses de sueldo fijo.
El plazo para pagarlo no deberd exceder de 36 meses.

Causar8n intereses del 6% anual sobre saldos insolu--

tos, sin gastos adicionales.

que tengan mis de 5 afios de servicios, tendrén dere-

aAdbtener préstamos con garantia hipotecaria fiducia

El plazo para el pago del crédito podri ser hasta

de 20 anos en:.caso de construccién de la casa y hasta de

~15 anos en caso de comprar la casa-habitacidn, asi como

'para mejoras de la casa.

El cr&dito causar8 intereses de acuerdo con las siguien-

tes

1.

bases:

El 6% anual calculado sobre saldos insolutos, cuando
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el monto del préstamo no exceda al importe de 50 ve-~

‘ces el salario minimo bancario mensual.

2. El 8% anual cuando el monto no exceda de 150 veces -

el salario minimo bancario mensual.
3. ElglO%vcuando el monto del préstamo sea superior a -
isoﬁveces;él'salario minimo bancario mensual, con 1%

'hiﬁé hasta de 300 veces dichos salario mensual.

También'ﬁeﬁd:é derecho a un seguro de vida igual, por lo

l*imbofte del saldo insoluto del cr&dito y nom--

:“eneficiario al acreedor, con la finalidad de que

'rios, y 1as.instituclones de crédito Yy organizaciones au

xillares de que dependan, procurardn mejorar en todo lo
posible estas condiciones, bien sea en forma individual

o colectiva.
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Para efeétos de comparacién entre las prestaciones que -
otorga El Reglamento de Trabajo de los empleados de las
Instituciones de Cré&dito y Organizaciones Auxiliares, y
la Ley Federal del Trabajo. Los empleados bancarios --
por el solo hecho de serlo, se colocan en cuanto a algu
nas prestaciones, con ventaja sobre los empleados de in
dustrias y empresas regidas por la Ley Federal del Tra-
bajo como lo podemos apreciar en los siguientes articu-

los.

* REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE LAS INSTI-

TUCIONES DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AUXILIARES.

** LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

* Art, ll.lﬂEifséléfio minimo en las instituciones y or

ganizécionés;,ée, _fij éb'ée acuerdo con el que rija en

la localidad;eauhéngadd en un 50%.

** Art., 92. Los salarios minimo generales regir&n para

todos los trabajadores de la zona o zonas consideradas,
independientemente de las ramas de la industria, del co

mercio, profesiones, oficios o trabajos especiales.
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* Art. 23.  ...c) A sus empleadas gue vayan a dar a luz:
1. .Asistencia obstétrica;...

eeocd. Un,mes‘de sueldo integro como ayuda extraordina-

“ria para gastos de alumbramiento;

5, Al nacer el ' hijo, una canastilla del precio que
~fije el reglamento interior de trabajo y gue no
’sera ihferiof al que tengan las que otorgue el

Instituto Mexicano del Seguro Social.

6. ‘Ayuda.en especie o en efectivo para lactancia, -
- durante seils meses, inmediatamente posteriores -

al alumbramiento...

** Art. 170.. Las madres trabajadoras tendrédn los siguien

tes derechos-;..’ 

Yo IV.,'En el hol rIodc'de lactanc;a tendré&n dos reposos

extraordinarios por dia, de media hora cada uno, pa

ra alimentar a sus hijos, en el lugar adecuado e hi

ygiénico que designe la empresa...

Lo importanﬁe‘debeste artfculo es gue los incisos com--

i A TESIS NO SALE

:n._

0F LA BIBLIOTECA

E. V]
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** Are. 87

prendidos en &€l, tambi&n se aplican néturalmente a los em
pleados bancarios con la diferencia de que los estatutos

de los Bancos superan a los de la Ley Federal del Trabajo.

* Art. 12. ... las instituciones y organizaciones ten---
dr&n obligacién de cubrir a aquellos anualmente, como mi-
nimo, por concepto de aguinaldo, el importe correspondien
te a un mes de sueldo, cuando hayan prestado un afio com--
pleto de servicio, o la parte proporcionél cuando no ha--

yan alcanzado dicho lapso...

Lds trabajadores tendr&n derecho a un agui--

Ebé:é pagarse antes del dia veinte de di

e@ﬁéﬂa,quince dias de salario, por los me

_ fendrahLdeféého a que se les pague la parte propor
cibhgl'del“m;émo;fconforme al tiempo gue hubieren trabaja

dd,'chaléuierafque fuere &ste.

* Art.. 20. ‘Los empleados tendr&n derecho a disfrutar de

_ vacaciones anuales en los siguientes té&rminos:

a) De uno a diez afios de servicio, 20 dias laborales;
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b) De més de diez a quince afios de servicios, 25 dlas la

borales;

c) De gqguince afios de servicio cumplidos en adelante, 30

dfas laborales.

... Los empleados har&n uso de sus vacaciones anuales, =--
dentro de los seis meses siguientes al vencimiento del --

afio de servicio...

** Art., ,75. Los trabajadores que tengan m&s de un aifo de
serv;cio disfrutarén de un perfiodo anual de vacaciones pa
gadas,fque en ningin caso podr& ser inferior a seis dias
~labora1es, y que aumentar8 en dos dias laborales, hasta -

llegar a doce, por cada alfio subsecuente de servicios.

Habiend§ efectuado la comparacifn entre algunos de los —--
‘principéles dgrechos de los trabajadores que otorga la --
Ley Eéderal del Trabajo y El1 Reglamento de Trabajo de los
empleados bancarios, obtengo como conclusién que las pres
) tacioneé concedidas por la banca a sus empleados son moti
vadoras de su conducta, prueba de ello es que la mayor =-
parte del persconal de las Instituciones de Cré&dito son em

pleados con muchos afios de antigﬁedad.
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Por otra parte los empleados saben queé la institucién les
brinda la oportunidad de realizar una carrera hasta los -
niveles m&s altos de direccién, tomando en cuenta las ha-
bilidades, conocimientos, experiencia y dedicacidén del em

pleado hacia la empresa.

Al conocerse la Nacionalizacién de la Banca, ocasion6 in-
quietudes y dudas en el personal bancario con relacibén a
sus posibilidades de ascensos, ya que inicialmente y por
el desconocimiento de la actitud del Gobierno Mexicano se
pensb que los niveles ejecutivos podrfa ocuparlos "nombra
mientos politicos", que 1l6gicamente provocarfa una falta

de motivacién, sin embargo, hasta la fecha en muy pocas -
de las instituciones de crédito se ha presentado el su-—-
puesto mencionado, cabe sefialar gue los medios informati-
vos han sefialado una reestructuracifn de la Banca a nivel
naciohal, creando incertidumbre entre el personal ejecuti

VO.

Ahora bien, también hay que contemplar a las prestaciones
como nuevas fuentes de quejas, es decir que conforme los

empleados obtienen beneficios y servicios adicionales se
introducen nuevos problemas potenciales, por ejemplo en -
algunas instituciones gue cuentan con servicio de cafete-
ria eh,sus.ofipinas matrices la comida es un blanco comin

de quejas, algunas de las cuales quizd estén justificadas.
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Los servicios mé&dicos, posiblemente serén criticados en -
ocasiones en que los empleados consideren que deberfan re
cibir mejor atencibn de los médicos y las enfermeras. De
hecho, cualesquiera de los beneficios y servicios que se
proporcionan pueden convertirse en asunto de critica y ac
cidén formal de guejas. Los sindicatos mal orientados pue
den provocar que- se desatiendan otras fases del programa

de personal que pueden ser mis importantes para el emplea
do gue el dar una creciente atencidén a las prestaciones,

se puede originar que los empleados estén mas interesados
en su seguridad para el futuro que en sacar adelante el -

trabajo-del dia.

Por lo-mis 61 ninistracién deberi tomar medidas posi-

tivas ‘para desarrollér'prpgramas de prestaciones, en coo-

peraciﬁh. los®si] dicatos, que satisfagan las necesida-

des'dé'lazmayoriavdé'lds empleados. La administracién de

aﬁbién'defenderse de las demandas sindica-

beréfihﬁéﬁtaf;
les por'béhéficios qgue no favorezcan a la institucibn, si
no lo hace sers diffcil alcanzar los objetivos deseados -
de mejorar la salud, la satisfaccién y la seguridad de --
los empleados y de proporcionar a la administracién una -

fuerza de trabajo eficiente y estable.




CAPITULO 4

INVESTIGACION DE CAMPO
Para la elaboracién de este capftulo me dediqué a la in-
vestigacidén para detectar como se encuentra motivado el
persbnéi de las Instituciones de Cré&dito Nacionalizadas,

’paraitél-éfgcto seguf la siguiente metodologfa.

4.1. °'HIPOTESIS. La hip6tesis que se pretende verificar

‘és;lérSiguiente:

Elxempleado_bancario se siente afin motivado al saber, que
avpaftii del 1° de septiembre de 1982 es un empleado gu-
berqaﬁgnfai y por este hecho sigue desarrollando sus ac-

'tividades,éon la misma responsabilidad y entusiasmo.

4.2 PLANEACION DE LA INVESTIGACION. Una vez gue deter-

miné el objetivo de la investigacibn, busqué la manera -

idénea de recopilar la informacién pra lo cual opté por:

l. Dirigir una carta a los titulares de las diferentes

4




85

sucursales en este caso los gerentes, solicitando su
aprobacién para proceder al levantamiento de la in--

formacidbn.

2. Para llevar a cabo el caso prictico empl& el mé&todo
de.muestreo dirigido o por cuotas, en el cual se co-
;noéen 1as'caracteristicas del pGblico objetivo ha---
.ciendo una- descripcifén de é&ste, tomando en cuenta a
los empleados que a mi criterio tienen trato directo
con él pGblico.diariamente, el cual divido en cinco

puestos encada una de las sucursales denominados:
Subgerenﬁes de Promocibén y Cré&dito "A".
Subgerentes de Promocibn y Crédito "B".
Promotores de Ahorro.

Promotores de Inversiones.

Cajeros Operativos Bancarios.

4.2.1.  UNIVERSO. . El universo que elegi fuexron las ins-~

tituciones dékBancomer en el D.F. y el drea metropolita-

na, el cdal-éomprende 107 sucursales que se dividen en -
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16 zonas metropolitanas, por considerarlo representativo
y sex, si no el principal si uno de los mis importantes
y significativos para efecto de realizar esta investiga-

cién.

4.2.2 MUESTRA. De las zonas en que se divide la insti-
tucién tom& para efecto de muestra, las que comprenden -
el Sur del D.F. que hacen un total de 17 sucursales com-
prendidas en tres de las 16 zonas de la siguientes mane-
ra:

ZONA IV

Insurgentes,

Tacubaya.

valle.

Condesa.

Nuevo Ledn.

San Pedro de los Pinos.

Z20NA V

Mixcoac.
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Insurgentes Santahder.
Pedregal.

Perisur.

ZONA X

Iztapalapa (centro)
Coyoacén.

Ermita Iztapalapa.
Canal de Miramontes.
Tlalpan Taxquefia.
Villa Coapa.

Tulyehualco..

~En dichas“SQQHfsales laboran un total de 208 empleados de
l§s dive£s§§1categor£as gue mencioné anteriormente y que

almi(jhiéio tienen mayor trato diario con los clientes.

4.3 ELABORACION DEL CUESTIONARIO. Para la obtencidn de

la informacién elaboré el siguiente cuestionario:




" CUESTIONARIO ‘PARA LOS EMPLEADOS ‘DE LA INSTITUCION DE CREDITO "X"

Este cuestionario tiene por objeto reunir una serie de datos que
servirdn como base para la elaboracién del Seminario de Investi-
gacién Administrativa de un pasante de la carrera de Licenciado
en Administracién, por lo cual agradezco su gentileza de antema-

no al resolverlo. Hago la aclaracifén gque los datos obtenidos se
r&n usados exclusivamente para fines escolares, suplicando me ha

ga el favor de NO PONER SU NOMBRE.

Marque con una cruz (X) las frases que le sean aplicables perso-
nalmente:

[
.

2Qué puesto desempeia?

A. Cajero.

B. Promotor de Ahorro.

C. Promotor de Inversiones.

D. Subgerente de Promocién y Relaciones.
E. Subgerente Administrativo.

ot ot o

Edad.

A. 24 afios o menos.

B. Entre 25 y 29 aifios.
C. Entre 30 y 39 afos.
D. 40 o m&s afos.

o~ N P~~~ o~ o~
.

— o e

Trabaja en la empresa desde hace aproximadamente

.

A, Menos de un afo.
B. -1 a 4 ahos.
C. 5 a 9 afios.
D. 10 afnos o m&s._

~mm~ W
e

PR R

ZQué le parece su trabajo actual?

'A.ﬁNo me gusta. . ST
B. Preferirfa otra cosa.¢:
C. Lo.acepto nada més,'ni me gusta ni me disgusta.
.D. Me gusta mucho.

T o~

¢C6mo es la ilumlnacidn en ‘su lugar de trabajo?

A. Muy mala.

B. Deficiente.: :

C. Apenas si suficiente.

D. Est&d bien.

E. Perfectamente bien para el trabajo que se hace.

B e e T T L]
v

o



(2)

&Qué ambiente hay en su lugar de'ﬁrabaﬁb?

A. Sumamente caluregso, frio, hay mucha corriente o polvo.
B. Por lo general es desagradable

C. Satisfactorio en general..
D. Excelente casi siempre.

—

La mayorfa de los companeros en su departamento

X.  Se muestran poco amlstosos.
B.-Le son indiferentes.

C. Son colaboradores. :
-D." Se  muestran muy amistosos.

Cemmemnem N e~ O
e

. La actitud de su jefe para con usted personalmente es

) A. Siempre injusto.

). B. A menudo injusto.

~) C. A veces justo, otras no..
)

)

D. Siempre justo.
E. Justo por lo general.

_~ 0

¢S1i usted hace una reclamacibn a su:jefe como suele ser reci-:
bida?
) A. No hace nada.

(
() B. En general intenta disuadirla de ella. )
( ) €. Escucha atentamente y toma medidas sobre lo que cons;dera:_,w
(
(

o

justo. .
) D. Todas las reclamaciones son aceptadas de muy buena gana e ot

investigadas y la decisibén final es clara. : -
) E. Su jefe lo transmite a su superior, pero por lo general no

pasa nada.

10. Su supervisor ¢Lo mantiene a usted al tanto de la politica y,f
los planes de la Institucién? . ;

( ) A. En ningGn momento.

( ) B. El mismo no parece estar muy’ bien: informado.
{ ) C. Le informa a veces.

( ) D. Casi siempre.

( ) E. Siempre.

11. Cuando usted les dice a sus amigos en qué empresa trabaja se
siente

A. Avergonzado de admitirlo.

B. No demasiado contento.

C. Orgulloso de decirlo.

D. Contento de no trabajar en algunas otras.

o~~~
~ e
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o~~~
et o s

[
v

— -~

q0

(3)

En sus relaciones entre empleados y la administracifén, cree
que la Institucién

A. BEs muy deficiente.

B. Tiene mucho que mejorar.

C. Es m&s o menos como todas.

D. Es bastante buena.

E. Es decididamente excepcional.

De quienes siguen a continuacién a‘'su juicio ¢Quién tiene la
menor consideracifn con los empleados?

V‘A. El supervisor inmediato.
B, El gerente.
'H:E._El subdirector de zona.

2Qué le parece el método de seleccionar y adiestrarx a nuevos

‘ ,empleados?

A. No se presta suficiente atencién a estos nuevos empleados.
B. No tengo opinidn al respecto.
C. Son bien tratados y adiestrados correctamente.

e¢Qué pilensa en cuanto a trabajar horas extras?

A. No le gusta en absoluto. :
B. No le importa ocasionalmente.-
C. Es neutral.

D. Le gusta siempre.

2C8mo se siente trabajando para el Estado?

A. Le agrada.

B. Le d%sgusta.

C. Le es indiferente.
D. No demasiado contento.

¢Le afect6 de alguna manera convertirse en empleado guberna-
mental? : .

A, Si.

B. No.

C. Un poco. E
D. Le dié 1o mismo. 3

cPor qué?

¢Pertenece. usted a. algﬁn sindicato?

A. Si.
B. No.

ZPor qué?




al

(4)

-19. aLe resulta ventajoso pertenecer a un sindicato?

st
B No.

) gpdr;qué?}

~ o~

21..aSe siente motiv’ ‘Institucién en que labora?

() Aa. Mucho.w'p
() B..Poco.
.'}_),c. Nada.

dPor qué'.":_v

n sus companeros
ciones’ con motivo de

la’ naclonalizacién

A. Si.
B. No.

¢Por qué?

~~
~—

sus servicios a usted
()'a. si.
{ ) B. No.
¢POr qué?z?

Considera queylas prestaciones que otorga su Institucibn son

() A. Malas e insuficientes.
( ) B. Buenas y suficientes.
() C. Podrian mejorarse.

() D. Excepcionales.

25. Cree usted que la Institucidn

() A. Se preocupa en realidad muy poco por los empleados.

( ) B. Les considera como operarios y no como seres humanos.

{ ) C. Se maneja satisfactorijamente en el trato a los empleados.

( ) D. Comprende realmente los problemas de los empleados.

( ) E. Muestra gran consideracién por el bienestar de los empleados.
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4.4. TABULACION DE DATOS. Para la rgcolecciﬁp de la informaciSn visité 17 sucursales de Bancomer ubica-

das en la Zona sur del D.F. habiendo ap}iéado los cuestionarios previa autorizacién del Gerente de cada -

sucursal. En total apliqué 136 cuestionarios divididos de la siguiente manera:

17 Subgerentes de Promocién y Cgéditd'"A".
14 Subgerentes de Promocibn y Crédito "B".

17 Promotores de Ahorro.

16 Promotores de Inversiones.

72 Cajeros Operativos Bancarios.

136 Total.

aar R = . el e e

De los 136 cuestionarios que apliqué:

21 cuestionarios que representan el 15.44% no se contestaron y

115 que equivalen al 84.55% s{ fueron contestados.

136 Total




|
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Las causas de Ullas‘ZJ‘."_ ébstenciones se debieron: a que se hacen preguntas relacionadas con el sir;diqéb Yy ';:qn ‘
la Nacionalizacién de' la Banca, afin cuando se les sefialé en el cuestionario no poner su nomhré. En otra"s‘j
por indiférericia, ‘es decir, no les interes6 que se les aplicara este tipo de cuestionario, sin-embargo cabe

sefialar que algunos que colaboraron contestdndolo dejaron en blanco varias preguntas.

PREGUNTA DESCRIPCION

1. ¢QUE PUESTO DESEMPE- CUESTIONARIOS SI CONTESTARON NO CONTESTARON

RA? APLICADOS EL CUESTIONARIO EL CUESTIONARIO .

..Subgte. P. Y C. "A"

Subate. b ¥ C. B - 9993
Prom, de Ahorro .. . = 99.99%
Prom. de Inversiones . ° = 100.00%

* Cajero Oo.Bancario 99.99%




TABULACION ‘DE DATOS

PREGUNTA  DESCRIPCION

2. EOD. 24 afos; 0" penos Entre 25y 29 afios | Entre 30y 39 afics |  40. 0 mis’ahos | Total §
Subgte. P. y C. "A" 7.69 4 A 46154 a3 - 99.98 %
Subgte, P, y C. "B" : 130,008, . 20,008 40.00'% =100.00 8
Prom. de Ahorro 38,46 % 4 : EL 7 Y L0718 T+ e + = 100.00 %
Prom. de Inversiones © 4375 % 18.75 % N5 8 L 6.25% - =100.00 %
Cajero Op. Bancario 78.26% - 13.04 % 8.69 % BRI S =93.39%

3, TRABAJA EN IA BMPRESA - | Meros de 1 afo - 1 a4 aics - S a 9 afos | |‘ 10 afio o nés
DRSTE HACE APROXIMADA - - " -
MENTE. .
Subgte. P. y C. "A" - 15.38 % 30.7 : ’ ©=.100.00 %
Subgte, B, y C. "B" 0,00 & 2000 ¢ 30,00'%° 100.00 &
Prom, de Ahorro - + 3468 4 30.7 100,00 %
Prom, da Inversicnes 6.25 % 43,75 % '100.00 %
Cajero Op. Bancario R K 73.91 % 99.98'%

4. (QUE LE PARBCE SU TRAEA - oo Tada : P )
30 ACTAL? = % me gusta Preferirfa otra cosa | Lo acepto nada mis A .
Subgte, P, y C, "A* 7.69 % - =100.00-%
Subgte, 2, y C. "B -- 10.00 % = 100.00 %
Prom. de Ahorro - + == + . = 100.00 % |
Prom. de Inversiones - 20,00 ¢ -- 80,00 § . = 100,00 ¢
Cajero Op, Bancario - 8.691 26.08% 65.21 % = 99.98 %

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

kb



TABULACION :'BE;DATOS'
PREGUNTA DESCRIECION
P T Muy mala efictente. ° | Apenas si suficfente Esta bien. Perfectanente .
S - ’ 7.69 ¢ TRLEY 46.15 472 69.89'%
- - ~- 40,008 . -, 60.00 % = 100.00 %
Fhorro - + _— " - 69.23% 30.77 § =100.00 %
Pran. de Inversiones 6.25 % - 12.50 % - 56,25 & 25.00 § =100.00 ¢
Cajerd Op. Bancario -- 4348 -- 56.52. 39.13. 8 = 99.99'%°
2QUE AMBIENTE HAY EN SO .
LUGAR DE TRARAJO? Extremoso Desagradable Satisfactorio Excelente
Subgte. P. § C. "A" 23.07 % - ) 53.65 % 23.07 ¢ ~ 2 99.99 %
Subgte. P. y C. "B" 30,00 & 20.00 % 30.00 & 20.00 & =100.00 §
. 30077 % 4 7.69% 4 53.85% . 4 7.69% = 100.00 &
Prom, de Inversiones 31,25 ¢ 12,50 ¢ 56.25 3 — - ="100,00 %
Cajero Op. Bancario 19.04.% T 76.19 % 4,76 ¢ = 99.‘99 %
LA MAYORIA [E I0S COMPA | Son poco amistosos Le son indiferentes’ Son colaboradores Son muy amistosos
REROS EN SU DEPIO.
Subgte. P. y C. "A" - 7.69 % 76,92 % 15.38 % Z99.99.%
30,00 % 20,008 30,00 & 20.00 ¢ =.100.00"%
7.69% 4 = + 53.85¢% 38468 ='100.00 §
Prom, de Inversiones 6.25% 6.25 % 62.50 § 25,00 % ='100.00 ¢
Cajero Op. Bancario - 4,76 % 47.61 % 47.61 % = 93.98 %




TABULACION DE- DATOS

PREGUNIA [ESCRIPCION

BRI | e b [ ammen (R | mmie | aememe
ES. . T
Subgte. P. y C. "A" - - 38.46 % 23.07 % 38.46 % = 99.99 %
Subgte, P. y C. "8" - - 40.00 & 30.00% 30.00 % = 100.00 ¢
Pram. de Ahorro - 7.69% 4 15,388 15.38% 61.54 % = 99.99 %
Pram. de Inversiones - 6.66 % 40.00 §- 13,33 8 40.00 % = 99.99 %
Cajero Op. Bancario - = 33,33 ¢ 28,57 % 38.09 ¢ = 99.99 % |-

1 HACE UNA RECTA No hace Intenta disuadirla Ga | La escucha y toma e | Ias investiga y 1a de-| 13 txanswite al supe-

3 gé“ugsu J&gmmn su;%' Yo rada e11a . . isibn es clara. | rior y o pasa nada. |

LE SER RECIBIDA? ’
Subgte. P. y C. "A" 7.63 % 61.5¢ % 23.07 % 7.69 8 = 99.99 %
sﬁm. P. §c. "B - 44,44 % . 4444 % 11.11 £ = 99.99 %
Prom. de Rhorro ¢ ] - + 36.36 % + 54.55 % + - = 100.00 %
Prom. de Inversiones 6.66 ¢ - ) 46.66 § 40,00 % 6.66 ¢ = 99.98 %
¢ Cajero Op. Bancario - - 61.90 ¢ 28.57 % 9.52 ¢ = 99.99 %

H .

0. ;", %WAI‘;DR 4o ’;"gz' En ningn mavento u ™ et tnfoma a veces Casi siempre Stempre
POLITICA Y PLANES DE LA o .
DSTITUCIN?  ~ . . Co .
Subgte, B, y C; "A" 7.69 % - 769 % 38.46 % 46.15 8 = 99.99'%
Subgte, P. l; c. A - - 20.00 % 10.00 & 70.00 % = 100.00 %
Praom. de Aworro - —— + 25.00% 50.00% 25.00 8 = 100.00 %
Prom. de Inversiones - 12,50 ¢ 18.75 % .25 % 37.50 & = 100.00 %
Cajero Op. Bancario - 12.51% ‘ 29.16 ¢ 33,33 % 25.00 ¢ = 100.00 %

FALLA DE QORIGEN

TESIS CON




‘TABULACION DE- DATOS

11, CUANDO (B, IES DICE A Contento de no traba~ =
SUS AMIGOS EN (UE BYPRE dvergonzado de adnitiry No demasiado contento | Orgulloso de decirlo b
SA TRABRJA SE SIENTE o ;
Subgte. P. y C. A" S B33 ) - 91.67 & ~— o1 :
Subgte. P, y C. "B" -- 12,50 &~ : 75.00 § 12.50 % o= igg:gg :
Prom. de Ahorro - + 8.33 % + 75.00% 4 16.67% - 100.00.%
Prom. de Inversiones - . 80,00 ¢ 20.00 8, = 100.00 %
Cajero Op. Bancario - 4.76 & 52,38 & 42,85 % = 99.99°%
12, EN SUS RELACTONES ENTRE : p . , '
Bs menos como al
EMPLEADOS ¥ 1A ADVON,, Es muyy deficiente Tiene mucho que mejorar ﬂwm"ésc: Es luena Excepcion
Subgte. P,y C. "A" - : 15,38 % 30.77 38468 . 1 15,38 3 = .99.99
Subgte. P, y C. "B" == 16,66 % 3,334 50,008 -, .-=799.99 |
Pram. de Rhorro 7.69% 4 23,07 % + 15388 53.85 % “= 99.99 g |
Prom. de Inversicnes - 20,00 & 13.33 % 60.00.% % =.99.99 %
Cajero Op. Bancario -- © 26,08 13,04 & 56.52 %" ‘4=.99.98'3
13, DE QUIENES SIGUEN A OON-| EL supexvisor irmedia G R Subdirecto ]
TINURCION QUIEN TIRE |40 : B te B de Zong =
LA MENOR CONSIDERACION .. o
Subgte, P, y C. "A" 33,328 16.67 8 50,00 8 ‘o’ %
Subgte, P. y C. "B" 36.36 % © 1838 % 45,45 ¢ s
Prom, de Ahorro 44,44 % 4 22,22 % 3 33.33% 4 39799 ¢
Prom. de Inversiones e 38.46 % 23,07 % 38.46 % =-99.99 §
Cajero Op, Bancario . 28.57 % . 21428 50.00 & = 99.99 §

TESIS CON :E
FALLA DE OBIGEN o




“TABULACION DE DATOS

PREGUNTA DESCRIPCION

14, ¢QUE LE PARECE EL METODO | Mo se presta suficien-| MNo tengo opinifn al Son tratado y adies

DE SELECCIONAR Y ADIES- |te atencién a ellos. | respectn. trados correctamente Total &
TRAR NUEVOS EMPLEADOS?

Subgte. P. y C. "A" : R 16,67 % 83.33 % = 100,00 &
Subgte, P. y C. “B" 20.00 & . 1000 % 70.00 & =100.00 %
Prom. de Ahorro . + ©30.77 8. * 69.23 % " =100.00 %
Pram. de Inversicnes 6.25 ¢ 12.50 % . 81.25 % =100.00 %
Cajero Op. Bancario 5.00 % 30.00 % - 65.00 & =100.00 &

15, ¢QUE PIENSA EN CUANTO A |No le en absolu-| No le ocasional | ... o 7 : - |
TRABATAR HORAS EXTRAS? |-ta = ot i e Es neutral Le gusta siempre . |

Subgte, P. y C. "A" 7.69 ¢ 38.46 %

= 99.99 ¢
Subgte. P. y C. "B" - 20,00 ¢ =100.00 %
Prom. de Ahorro 33,33 % + 41.67% ¢ =100.00 %
Prom. de Inversicnes 12,50 & 25.00 % =100.00
Cajero Op. Bancario 4.76 ¢ 38.09 % = 99.99 %

16. (0D SE SIENTE TRABAJAN Le agrada Le disqusta

DO PARA EL ESTADO?
Subgte. P, y C. "A" 25.00 § t e =100.00 %
Subgte. P. y C. "B" ~ ’ - =100.00 %
Prom. de Zharro - 23.07% * 15.38 § + =-99.99 ¢
Prom. de Inversiones 31.25% e =100.00 ¢
Cajero Op. Bancario 23,80 ¢ - = 99,98 %

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Ab



CTABULACION DE DATOS

PREGUNTA DESCRIPCION

¢IE RFECTO DE ALGINA MA- |+

| ]
i NERA CONVERTIRSE BN BM- i Total 8. ]
| PLEADO GUBERNAMENTAL? ;
R . !
H Subgte. P. y C. "R" = 93.99 % !
i Sukgte. P. y C. "B" =100.00 & ;
i Prom. de Ahorro =100.00
Prom, de Inversiones =100.00 % :
Cajero Op. Bancario = 99.99 % :
¢ 18, ¢PERTENECE UD. A ALGUN L
SINDICATO?
Subgte. P.-y C. "A* =100.00 & i
Subgte. P, y C. “"B" = 100.00 ¢ !
Pram, de Ahorro = 100.00 & '
Prom, de Inversiones =100.00 & :
Cajero Op. Bancario = 99.99 % .
' 1
19, ¢LE FESULTA VENTATOS0 P ! =
. TENECER A UN SINDICATO? : ;
Stbgte. P. y C. "A* - O R - -
! Subgte. P, y C. "B" mam T R el ! == .
: Prom, de Ahorro 69.23% - % 0 0 30.77% + ! =100.00 8 '
{  Prom. de Inversicnes 75.008 F T 25,008 . ; =100.00 % :
| Cajero Op. Bancario 73.91 ¢ N 26,08 & i = 99.99 % '
; ! !
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TABULACION DE DATOS

PREGUNTA DESCRIPCION

20, ¢SE SIENTE IGUAL [E RES-
PONSABLE EN CUANTO AL DE

SEMPERO [E SUS FUNCIONES
TESPUES DEL 1° SEP. '82?|.

Subgte. P. y C. "A"
Subgte. P. y C. "B"
Prom. de Ahorro

Prom, de Inversiones
Cajero Op. Bancario

21, ¢SE SIENTE MOTIVADO AC-
TUALMENTE EN LA INSTITU

CION EN QUE LABORA?

Subgte. P. y C. "A"
Subgte. P. y C. "B*
Prom. de Ahorro

Prom. de Inversiones
Cajero Op. Bancario

[E 1A NACIONALIZ2ACION [E
1A BANCA?

Subgte. P. y C. "A" 0.77
Subgte. P. y C. "B" 0.00
Pram. de Ahorro 7.69
Prom. de Inversiones 6.25
L Cajerp Op, Bancarjo 4.54

1=3
=3

]

1Y '70.00 §

t 92.31% +
t

%

8

8888
oP gp o0 oo

wononon
e et

o9
I=R=1

93.75 %
95-46 &
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L . .
23, ¢HA CAMBIADO IA ACTITUD si No AR BT . S - Total |
DE LA CLIENTELA QUE ACO L e - — . .
D2 A SOLICITAR SUS SER~ oo, ) i : . LR . ;
VICICS A UD, YESTO A¥C |- . e L : T I L
TA SU TRABAJO? . . . o : e i
Subgte. P. y C. "A" 846 | 6154 ¢ = 100,00 % - o
Subgte. P, y C. "B* 50.00 ¢ 50.00 % =100.00 %
Prom. de Ahorro 50,00 & 4+ 50.00 % =100.00 % . t
Prom. de Inversiones 62508 - 37.50% =100.00% ° : .-
Cajero Op. Bancario 31,81 & 68,18 § = 99.99 % -.°
-24. CONSIDERA QUE IAS PRESTA | Malas e insuficientes | Buenas y suficientes Podrfan mejorarse Excepcionales
CIONES QUE OTORGA IA INS
TTTUCION SOV ‘ .
Subgte. P, y C. "A" 7.69% 46.15 ¢ 38.46 ¢ . 1.69% = 99.99 3
Subgte. P, y C. "B 0.00 8 20,008 60.00 ¢ 10.00 & =100.00 8
Pram. de Rhorro .+ 23.07 % + 76.92% + - - = 99.99 §
Prom. de Imversiones §.25% - 6,25 § - : 87.50 ¢ =100.00 ¢
Cajero Op, Bancario 4548 2728 68.18 ¢ 454 = 59.98 %
~ - Freocupa poco ot m—mm [ SE TrSSUEY oL el BIE-
E'%w'mmm los empleados. y no seres humanos. mente a sus enpleados| mas de sus empleados. | nestar de los empleados
Subgte. P, y C. “"A" 15,38 % . 7.69 % 61.54 & - 15388 = 99.99 %
Subgte. P, y C, *B" 20,00 & == . 60.00 % . 20.00 % 10.00 $ = 100.00 %
Prom. de Ahorro 23,078 23.07% + 53.85% 4 - + -— = 99:99 %
Pram. de Inversiones . 33.33 % 6.66 ¢ 20,00 % 6.66 ¢ 33.338= 99.98 %
Cajero Qp. Bancario 18,18 % 18.18 % 36.36 % 9.09 % 18.18 % = 99.99 § .

TSN |
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4.4.1 INTERPRETACION DE RESULTADOS.

La forma en que interpreto los datos, lo hago anotando -
cada una de las preguntas. La finalidad que persigo es
gque la informacifn que proporéiono sea lo mis precisa po

sible.

Pregunta 1. ¢QUE PUESTO DESEMPENA? Los puestos tipo --
utilizados en esta investigacién aportan como resultado
que tanto los Subgerentes de Promocién y Crédito "A" co-
mo los "B" que equivalen a un total del 12.50% y 10.29%
respéctivamente de los cuestionarios aplicados; los pri-

me:os,‘ﬁn 70.58% si lo contestarbnﬂy un 29.41% se abstu-

vieron de contestarlo en forma cordial. Los Subgerentes

I"13"', 85.71% lo contestaron y el 14.28% se neg6 a hacerlo

“‘en forma también amable.

Los Promotores de Ahorro se engloban en el 12.50% de los
cuestionarios agplicados, cabe destacar que la gran mayo-
rfa colabor8 en forma amable al aceptar, ya que el 82,35%

si1 lo contestd y un 17.64% se rehus6.

A los Promotores de Inversiones corresponde el 11.76% de

los cuestionarios ‘aplicados, &stos no mostraron mucho in

terés en proporcionar informacién mediante las preguntas
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aplicadas, solamente el 62.50% colabor6 y un 37.50% se ne

gd a hacerlo.

El Caj ro Operativo Bancario comprende la gran mayorfa de

vlos cuestionarios aplicados un 52.94% del 100%. Ellos —-
‘ mostraron mucha curiosidad por saber el contenido del cues

tionarlo a aplicar, tal es asif, que el 93.05% acept6 con-

testarlo y solamente un 6.94% lo rechazaron.

Pregunta 2. ¢EDAD? En esta pregunta puedo observar gque
las personas que ocupan estos puestos tipo son por lo ge-
neral gente joven con mucho dinamismo. Dada su juventud
e inquietudes, destacan por sobre teodos, los cajeros ope-
rativos bancarios con una edad de 24 afios o menos que dah
un porciento.del 78.26, ya que las polfiticas de la empre-

sa asi lo exigen-en-el mayor de los casos.

Pregunta 3. TRABAJA EN LA EMPRESA DESDE HACE RPROXIMADA-
MENTE. Las Instituciones de Crédito Nacionalizadas brin-

dan 'a suS'empleados.la oportunidad de ocupar puestos de -

mayor resbxﬁ§ Biiidad conforme van capacitdndose y adqui~

riendo experienCLa‘a_través de los anos, es por eso que -
encontramos con mucha frecuencia personal con muchos afios

de antigtiedad laborando para la Institucién.
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Pregunta 4. ¢QUE LE PARECE SU TRABAJO ACTUAL? La mayo-
rfia esti conforme con el trabajo gque desempefia, realmen-
te son muy pocos los inconformes, ya que la mayorfa ex--

pres6 que le gustaba mucho.

Pregunta 5. 2COMO ES LA ILUMINACION EN SU LUGAR DE TRA-
BAJO? Es muy importante tener una buena iluminacién en

el lugar de trabajo para de esa manera, desempefiar con -
absoluta claridad las funciones gue corresponden a cada

empleado realizar. En las sucursales bancarias, donde -
se aplic6é este cuestionario, la iluminacifn no represen-
t8 ningGn obst&culo para desempefiar eficientemente sus -

funciones.

Pregunta 6. ZQUE AMBIENTE HAY EN SU LUGAR DE TRABAJO? -
Dado que el elemento humano por su naturaleza es diferen
te de cualquier otro semejante a &1, resulta diffcil en-
contrar la temperatura que a todos les acomode satisfac-
toriamente. Influyen diversos factores como serfan: es-
tado de salud, presentarse a trabajar debidamente descan
sado, tensifbn por diversas causas, etc... Sin embargo un
gran nfimero de los empleados cuestionados expresaron que

su ambiente era satisfactorio.

Pregunta 7. <¢COMO ES LA MAYORIA DE LOS COMPANEROS EN SU
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DEPARTAMENTO? Todos parecen sentirse a gusto con sus com
pafieros, estdn convencidos que colaboran con ellos para -
que puedan realizar con &xito sus labores. Algunos no lo
sienten asf, tal vez porque para otros resulta diffcil in

tegrarse a un grupo de trabajo.

Pregunta 8. LA ACTITUD DE SU JEFE PARA CON USTED PERSO-
NALMENTE. En este renglén se aprecia que la gran mayoria
no tiene conceptuado a su jefe como una persona injusta,-
ésto favorece fundamentalmente al empleado en el desempe-

no de sus funciones.

Pregunta 9. &SI UD. HACE UNA RECLAMACION A SU JEFE COMO
SUELE SER RECIBIDA? Se aprecia que un gran nimero de -;
los empleados muestreados manifiesta seguridad y confian
za hacia su jefe inmediato, ya que su jefe se da el tiem

po paravesédcharios y tomar medidas correctivas justas.

Preg;h“ta'"y;lt.)': SUCSUPERVISOR ¢LO MANTIENE A UD. AL TANTO
DE LAVPQLi?;CA.Y PLANES DE LA INSTITUCION? Es polftica
fﬁnda@égééi.de las Instituciones de Cr&dito Nacionaliza-—
‘da$'iﬁfdfmar oportunamente sobre sus planes, ya gue en -
gléuncs casos se requerir§ realizar cierto tipo de capa-

citacién entre sus empleados, por eso mismo la mayorfa -

externd que siempre se les mantiene informados.
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Pregunta 11. CUANDO UD. LES DICE A SUS AMIGOS EN QUE EM
PRESA TRABAJA SE SIENTE... En esta pregunta puedo apre-
ciar gue el empleado bancario, a pesar de estar ahora --
conceptuado como empleado gubernamental (burécrata), to-
davia se siente orgulloso de decirlo, y ésto es l8gico -

ya que para comenzar, el salario minimo bancario es sure

-rior al salario mInimo que rige en su localidad, aumenta

do en un 50%. De hecho se considera un empleado elitis-

ta dentro de la burocracia a la cual pertenece.

Pregunta 12. EN SUS RELACIONES ENTRE EMPLEADOS Y LA AD-
MINISTRACION CREE QUE LA INSTITUCION... Los empleados —--
tienen una opinifn generalizada de que su empresa es bue
na en este aspecto, aunque un 20% aproximado expresa gque

podrfan tpdaVIé:ﬁéjorarse un poco m&s.

E QUIENESiSIGUEN A CONTINUACION. SQUIEN

pregunta13
TIENE LA’MENOR

IDERACION CON LOS EMPLEADOS? La po-

incide en cuanto al trato gque re-

s 'de - la siguiente manera: ‘Al Ge-

como la persona que tiene menor
ellos. Al Supervisor inmediato le

dximado y por Gltimo un 50% estimati-

.. Su giréctor'de Zona, tal vez por recaer en -

él 1a‘méy6r feéponsabilidad Yy en consecuencia tiene que

S a——
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ser m&s enérgico con sus subordinados, para efecto de que

se logren alcanzar las metas fijadas por la Institucién.

Pregunta 14. ¢QUE LE PARECE EL METODO DE SELECCIONAR Y ~
ADIESTRAR NUEVOS EMPLEADOS? El B80% aproximado, exprésa -
gue son tratados y adiestrados correctamente,‘ésto resul-
ta 16gico dado que ese despartamento cuenta con gente es-
pecializada y experimentada, ya gue en ellos recae una -

gran responsabilidad para con la Empresa.

pregunta 15. SQUE PIENSA EN CUANTO A TRABAJAR HORAS EX-
TRAS? En este aspecto predominaron dos respuestas: a =--—
aquellos que no les importa si lo hicieren ocasionalmen-
te y a otros que les resulta indiferente hacerlo. Esto‘
lo interpreto como algo natural que suele aceptarse con

resignacibn yvresponsabilidad para con la Empresa, cuan-

equiera.

do ella:as;‘yd

Pregubn‘bfav',»is' CQMO SE SIENTE TRABAJANDO PARA EL ESTADO?
sta pr efieja indiscutiblemente que a un 70% de
S muestreados les resultd indiferente cam--—
biar de,iniciativa privada a iniciativa pGblica, creo -
;que 1o fundamental para ellos fue saber que permanece--—
rfan en sus puestos como si nada hubiese pasado, de he-

. cho es como si todos hubiesen ingresado al Banco de Mé&-

xico, conservando sus mismos puestos. Para otros resul-
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to agradable y una mfnima expres§ no sentirse muy conten

to.

Pregunta 17. ¢LE AFECTO DE ALGUNA MANERA CONVERTIRSE EN
EMPLEADO GUBERNAMENTAL? La gran mayorfa expresf que no

le afect6. Un 20% extern6 que si le afectS, a otros les
resultd indiferente. Probablemente algunos se impacta--
ron con la noticila, ya que nadie la esperaba. Resulta =
dificil para algunos hacerse a la idea de trabajar para

el Gobierno, ya gue resulta incémodo que la clientela -~
los conceptfie ahora como burScratas, sinfnimo de irres——
ponsablés y flojos, serd difficil para los empleados ban-

carios lograr que no se les asocie come tales.

Pregunta 18. SPERTENECE UD. A ALGUN SINDICATO? Los Sub
gefentes de Promocibn y Cr&dito "A" y "B" est&n conside-
rados como personal de confianza por lo tanto no pueden
pertenecer al Sindicato Bancario, los otros puestos tipo

menciénadosis;fpuedenrpertenecer al Sindicato si asf lo

o pensando que a la larga obtendr&n re-

sultados positlvos si forman parte de E&1l.

Pregunta 19. ¢LE RESULTA VENTAJOSO PERTENCER A UN SIN=

DICATO? Esta pregunta corresponde solamente a los em—-—
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pleados sindicalizados, el 70% contest6 que sf les resul

taba ventajoso pertenecer a él.

Pregunta 20. ¢SE SIENTE IGUAL DE RESPONSABLE EN CUANTO
AL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES DESPUES DEL 1° DE SEPTIEM
BRE DE 19827 En esta pregunta destaca considerablemen-
te la respuesta afirmativa que un 90% de las personas
cuestionadas respondi6. Ellos saben que la estructura
sigue siendo la misma, solamente cambié de duefio, ade-
mis insisto, se sienten gque pertenecen a la clase eli-
tista del sector gubernamental por lo yaAmencionado en
pirrafos anteriores. A ellos se les paga para desempe
fiar ‘bien un servicio y entre mejor lo hagan mayores --

oportunidades tendrén de ocupar puestos de mayor res--

ponsabllidad en. un. futuro no lejano.

7Pregun£a”2 éSE SIENTE MOTIVADO ACTUALMENTE EN LA INS

TITUCIDN EN UE LABORA? Los Subgerentes "A" y "B" y -

los: Cajeros Operativos cuyo 60% de ellos manifiesta --
que‘si~se sienten motivados trabajando para su Institu
yéiﬁn,ken cambio,un 40% aproximado no lo siente asfi. --
‘Tél vez sea que algunos no alcanzan sus metas con la -

rapidez deseada.

Pregunta 22. ¢HA NOTADO ALGUN CAMBIO POSITIVO O NEGA-

TIVO EN SUS FUNCIONES QUE REPERCUTE EN EL DESEMPENO DE
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SUS FUNCIONES CON MOTIVO DE LA NACIONALIZACION DE LA BAN
CA? Realmente no se aprecia un cambio dréstico en el de
sempefio de sus funciones por el hecho de haberse naciona
lizado la Banca, la mentalidad de los empleados sujetos

a este interrogatorio, es de personas j6évenes donde pue-
de darse un cambio sin mucho grado de dificultad, que --
les permite adaptarse a las circunstancias imprevistas -

como lo fue la nacionalizaci6n.

Pregunta 23. ¢HA CAMBIADO LA ACTITUD DE LA CLIENTELA -
QUE ACUDE A SOLICITAR SUS SERVICIOS A UD. Y ESTO AFECTA
SU TRABAJO? Esta pregunta fue contestada aproximadamen
te un 50% tanto para afirmativa como negativa, depende

mucho del servicio rdpido o lento que en ese momento se

le esté brindando éfIa‘¢iientela, pues hay dfas de m&s

actividad que éédblaepende que dfas sean, de he-

cho si paféée haberkcambiado la actitud del cliente ha-~

cia el emple d ncario y eso molesta definitivamente

al personal ba afio.

Pregunta 24,_ CONSIDERA QUE LAS PRESTACIONES QUE OTORGA

LA . INSTITUCION SON MALAS E INSUFICIENTES, BUENAS Y SUFI

‘CIENTES, PODRIAN MEJORARSE, EXCEPCIONALEL El ente hu-
;mano esté lleno de inquietudes, por lo mismo es natural

'que espere cada vez mis de la empresa para la cual labo
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ra. Un 60% exteriorizf que podrfan mejorarse, un 20% -
aproximado dijo que eran buenas y suficientes y el 20%
restante les paiecieron excepcionales y malas e insufi-

cientes

Pregqunta 25. SCREE UD. QUE LA INSTITUCION: SE PREOCU-
PA POCO POR LOS EMPLEADOS, LOS CONSIDERA‘ OPERARIOS Y -~
NO SERES HUMANOS, MANEJA. SATISFACTORIAMENTE A SUS EM---
PLEADOS, COMPRENDE LOS PROBLEMAS DE SUS EMPLEADOS, SE -
PREOCUPA POR EL BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS? La respues
ta a esta pregunta fue diversa, un 45% aproximado opina
que la Empresa maneja satisfactoriamente a sus emplea--
dos, un 20% manifiesta que se preocupa poco por los em-

pleados, otros que los considera operarios y no seres -~
humanos. CQnsidero que algunos empleados no alcanzan -
sus metas lo r&pido que ellos gquisieran y culpan de al-

guna manera indirectamente a la Institucién.

'Haciendo una recapitulacién general de lo anterior con-

quietu es, ‘desarrollan su tra

paneros de labores si mismo tienen una buena relacién

con su jefe inmediato, va que cualguier duda que surge,
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o cuando requieren de su ayuda por lo general son escucha
dos; no asf mismo se tiene ese sentir hacia la méxima au-
toridad de las sucursales, el Subdirector de 2Zona, obser
vé& que en la pregunta que hago mencién del Subdirector-de
Zona, en cuanto a la consideracifn que tiene con sus sub-
ordinados fué la gue menos se contests, probablemente por
temor a represalias, sin embargo las gue se contestaron -
hacen notar que es el funcionario que menor consideracibn
tiene para con sus empleados. Respecto a trabajar para -

el Estado la gran mayoria contestd que le era indiferente

trabajar para el gobiernc, por lo que no les afect§ de nin

guna manera convertirse en empleado gubernamental, se ---

sienten con la misma responsabilidad y con la misma dispo

'sicibn de realizar su trabajo.

En lo que respecta a la sindicalizacibn, para algunos re-

: shlta~ventajoso pertenecer a un sindicato porgue de esta

manera‘51énten asegurados sus intereses, para otros no,
_porque 10 consideran que puede resultar conflictivo. EL
hecho de haberse convertido en empleado gubernamental vy
. la posibilidad de pertenecer a un sindicato no es razén
para sentirse desmotivado, lo que si les molesta es que
la clientela los trate como si fueran burfcratas, cosa -~
qﬁe ellos no acaban de aceptar pues afirman que siguen -
con el mismo ritmo de trabajo y politicas; lo gue si opi
nan es que podrian mejorarse las prestaciones gue les --

otorga la Institucidn.




CONCLUSIONES

;; La Institucibn de Cré&dito no descuida el aspecto moti
vaciénben términos generales, pero deberfa poner mis é&nfa

sis en. aquellos empleados gue tienen una antiguedad mayor

: de 10 afios laborando para la empresa ya gue es l&6gico que

-~ en esos subordinados se detectd mayor frustracifn en cuan

to a su autorealizacibn.

2. Es importante que el Subdirector de Zona y el Supervi

sor Inmediato tuvieran un contacto mds directo con sus su

bordinados a esos niveles para efecto de conocer sus nece

"sidédésy ingquietudes, ambiciones, etc. para tratarlos co-

,mo colaboradores Y no como simples instrumentos de traba-

"Jo pues considero gque hay temor a posibles represalias, -

. si ellos manifiestan lo gue piensan de su jefe.

3. 'ﬁéf;hstltuc16n debe seguir con el mismo trato y moti-
vaciéhe$ afa'cdﬁ sus empleados para que &ste no se sien-
ta comoiﬁn empleado burocritico, sino como lo que es un -
empleado bancario que se ha ganado esa distincidn a base

de ser productivo y responsable.

\1%

)
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4. La Institucibn deberd poner especiél atencién a las -
prestaciones que ofrece conseguir el sindicato a sus afi
liados, a fin de que &stas no sean perjudiciales para la
empresa y sus empleados no sindicalizados, (empleados de
confiénza como Gerentes, Subdirectores, etc.) pues é&sto

podria ocasionar algfin conflicto posterior y divisién en
la integraci&n de sus miembros. Asf también las presta-
ciones gue otorgue la institucibén deber&n estar enfoca--
das a las necesidades reales de los empleados haciéndo--
les participes de las mismas en cuanto a su elaboracién

y determinacién ya gque muchos consideran que podrian me-

jorarse.

5. El personal sindicalizado no est& conscientizado de
'lbuQué es un sindicato pues existe confusidn de lo que -
,ésée peréigue no solo para sus afiliados sino como enti-
dad, por lo qué me di cuenta gque falta comunicacién en -

este aspecto.

6. La motivacién debe estar orientada a lograr una inte
gracidn en cuanto a que el individuo pueda conseguir sus
metas con mayor eficiencia orientando sus esfuerzos ha--

cia el objetivo de la organizacién.
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7. El personal de la Banca Nacionalizada siente un tra-
to casi similar al que se le otorga al empleado burocr&-
tico en funcibén de la imdgen que tienen los clientes de
este personal, por lo que es conveniente pugnar por modi
ficar esa imdigen otorgando servicios eficientes y din&mi
cos lo gue redundard en un cambio de mentalidad positiva

hacia el personal bancario.

8. Por filtimo las Instituciones de Cr&dito Nacionaliza-
das aeberﬁn segulr brindando la oportunidad de llegar --
hésta los puestos ejecutivos de mayor nivel a aquellos =
empleados que han hecho pr&cticamente una carrera en los
bancos, pues serfa un factor de desmotivacidn saber gque
en cada cambio de sexenio se nombrar& un nuevo Director
General que llevard su equipo de trabajo y le negari la
oportunidad a los auténticos empleados y funcionarios -=-

bancarios.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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