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INTRODUCCION

La psicologia tiene como objetive el estudio cientifico.
de la conducta. Procura en forma sistemltica comprender cémo

y porqué las personas actdan como lo hacen.

La aplicacidn de estos conocimientos psicolégicos es e-
videntemente apropiado para las personas en su trabajo y cons-
tituyen la materia de la Psicologia del Trabajo, asi pretende
explotar al mSximo el potencial de ejecucifn y satisfacciones
personalees, de igual forma, la tarea del psicSlogo del traba-
jo consiste en fomentar la iniciativa individual y reforzar la
dignidad personal, siendo asi el centro principal de estudio,
el comportamiento del individuo en el ambiente laboral, de i--
gual forma se observa que tiene responsﬁbilidad tanto para los

empleados, como para los patrones.

Los problemas especificos que los psicblogos del traba-
jo se¢ ven llamados a resolverse son muy extensos, as{ podemos

nombrar las siguientes funciones:

Consultas con la Gerencia, Desarrollo del personal {(ge-
rencia), Instruccisn, Interpretacién de pruebas, validacién de
pruebas, Asesoramiento del personal, Planeacién de la organiza

vc#én. Desarrollo de criterios, investigacidn sobre politicas v

~ précticas del personal, Investigacidn sobre polfticas y précti



cas del personal, Investlgacién y apreciacién de actitudes, -
Administracibén del personal, Reclutamiento y empleo, Desarro—-
llo ¥y preparacibén de pruebas, Estudios y anflisis de empleos,
Administracion de pruebas, Administracidén de sueldos y sala--
‘rios, Ingenierfa humana investigacidn de mercados y consumido
res Contratos colectivos, y otras obligacliones espec{ficas",

(.

Ahora bien, dada la importancia que adquiere el medio -
bancario en nuestro pais, se retomd como base para la presente
invesiigaciGn espec{ficamente la Banca M{ltiple, la cual surge

apartir del afio de 1976.

La Banca Mdltiple es la sociedad que realiza operacio--
nes de banca de depbsito, financiera y crédito hipotecaric y a
partir de 1980, el gobierno de México Coi6 la &ecisién de na--
cionélizaz la banca; con esta medida se ampliaron los objeti--
vos al establecer prioridades al cumplimiento de una funcibn ~
social a través de la actividad bancaria y la participaci8n «-
pas activa en el desarrollo de la economia de nuestro pafs., -~
pado que las instituciones de la Banca Miltiple cuentan con un
drea de Recursos Humanos, podemos decir que es de los recursos
importantes de las organizaciones, as{ podemos mencionar 3 ti-
pos .de recursos a saber: "Recursos Materiales: el dinero, las
instalaciones fisicas, maquinaria, muebles, materias primas, -

{1) Laurence Siegel, Irving M. Lane, Psicologfa de las Organi-
zaciones, C.E.C.S5.A. 1969.



etc.

Recursos Té&cnicos: sistemas, procedimientos, organigra

mas, . instructives, etc.

Recursos Humanos: no s6lo el esfuerzo o la actividad -
humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros
factores que dan diversas modaliéades a esa aétividad; conoci
mientos, experiencia, motivacidn, intereses vocacionales, ap-
titudes, habilidades, actitudes, potencialidades, salud, etc."

(2y.

Asf el &rea de Recursos Humanos pretende desarrollar y
administrar polfticas, programas y procedimientos para pro---
‘.veer una estructura eficiente, empleados capaces, trato equi-
lavivo, oportunidades de progreso, satisfaccifn en el trabajo
‘y una adecuada sequridad en el mismo, asesorando sobre todo -

1o anterior a la 1fnea y a la direccién.

" “por otra parte, encontramos que dentro de dicha &reca
’existen las siguientes actividades, Funciones de Admisién y
Empleo, Punciones de Entrenamiento, Funciones de Higiene vy Se
guridad, Medicina Industrial, Funciones para Elevar la Moral

del Personal, Funcidén de Relaciones Laborales, Funciones rela

(2) Arias Galicia Fernfndo, Administracién de Recursos Huma--
nos, Méx, 1979, Editorial Trillas.
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tivas a la Prestacidn de Servicios de Biencstar Social, o Be-
neficios Adicionales al Salario, Funciones relativas a la Ad-
ministracién de Sueldos y Salarios, Funciones de Registros --

del personal, y Funciones de Auditorfa de Personal" (3).

Una vez expuesto lo anterior, se puede hacer la si-===~
guiente afirmacién. Si el &Area de Recursos Humanos maneja y
sirve como equilibrio entre la relacidn Patrfn-Empleado y con
siderando que la psicologfa humana dentro del ambicnte de tra
bajo, podemos aceptar como v&lido el hecho de que su funcién
bien puede desarrollarse dentro del &rea de Recursos Humanos

en los diferentes puestos que la componen.

fundamentado en todo lo anterior el presente estudio -~
pretende conocer la aplicacidén actual del psicSlogo dentro --

del Area de Recursos Humanos de la Banculﬁﬁltiple.

Esta té&sis esta integrada por 5 capftulos; en el prime
ro se maneja una sintesis histdrica de la Banca, asi mismo an
tcceden£es & evolucién del Banco de México, también se hace -
referencia a la Nacionalizacién y ademds se hace mencifn de =
los diferentes instrumentos financleros y se presenta la ac--
tual estructyra del sistema Bancario Mexicane. E1l sequndo ca

pftulo denominado "La Banca Mdltiple" aborda la evolucifén de

(3) Arias Galicia Ferndndo, Ob. Cit.



la Banca Miltiple, asi como su definicién, requisitos de su -
coﬁstitucién, reglas para el establecimiento y operacién y 1la
conveniencia de constituirse como Banca Mdltiple, En el ter~
cer capftulo referido como “Psicologfa del Trabajo", maneja -
la historia de la psicoelogfa, asfi como también la historia de
la psicologfa del Trabaio, concepto actual y alecances & fun--
ciones de la misma. En el cuarto capftulo nombrado “Area de

Recurseos Humanos" aborda el surgimiento del &rea de Recursos
Humanoé, asi mismo sus caracterf{sticas, estructura, funciones
y secciones de dicha &rea, Por dltimo en el quinto capftulo,
sc hace referencia al estudio realizado el cual tuvo como ob-
jetivo, analizar la aplicacifn actual del psic6logo dentro --
del Srea de Recursos Humanos de la Banca Miltiple, donde se -
gigue una metodologfa de las cienclas sociales basada en un -
elthdio de campo, se aborda el problema, se plantean las hipS§
tesis, se define la muestra, el insturmento, se realiza el --
an8lisis estad{stico pertinente, se obtlenen los resultados y

las conclusiones,



RESUMEN

El objetivo del presente estudio fuf investigar 1la a--
plicAcién del psic8logo dentro del Area de Recursos Humanos -
de la Banca Miltiple, utilizando como‘sujetos una muestra =--
constituida por 20 psicdélogos del sexo femenino y masculino,
entre 22 y 36 afios, con escolaridad de pasance# b4 titﬁlados,
de éstado civil casados & solteros. Se utilizé como instru-
mento un cuestionario de 59 reactivos de caracter mixto, el -
cual contemplo los sigui?ntes aspectos: caracterfsticas de la
situacién actusl de la aplicacién del psicSlego, limitaciones
a las que se enfrenta el psicdlogo para desempefiar los pues=--
tos para los cuales estan capacitados, en el &rea de Recursos
Humanos de la Banca Mdltiple e importancia del aprovechamien-

_to 6ptimo del potencial del psic8logo en dicha frea, asi mis-
mo se aprecif que el desarrollo dentro de ésta frea de la Ing

titucibn e¢s limitado.



CAPITULO 1

QRIGBN Y DESARROLLO DE LA BANCA.
1.0 SINTESIS HISTORICA DE LA BANCA.

Segln datos arqueoldgicos de investigadores, adn las
mfs remotas civilizaciones conocieron la funcién bancaria en

su mds simple expresién.

En la época antigua en . el perfodo asiriobabildnico la
economia cstaba constituida por el rey y por la divinidad; -
1as cosechas, las mercancfas y los dep8sitos eran 1levados -
al palacio y a los templos por los sibditos, con carécter de
tributos u ofrendas y tambi&n por la sequridad y santidad --

del) lugar,

En el siq;o VI a.C. la actividad bancaria se trasladd
del templo y del palacio a los particulares; es cuando apare
cen grandes casas comerclales como Igibf de Sippar y Marashu
d; Nippur, cuyas formas se han transmitido de generacidn en
generacidn, realizando entre sus operaciones comerciales la

actividad bancaria.

El mis remoto antecedente histdrico de la banca lo en
contramos en babilonia en el siglo VII a.C. Segin Lenormonet,

el primer certificado de banco, la primera letra de cambio,
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y las primeras Srdenes de pago, fueron utilizados por los ba
bilonios; aunque tambi&n se ha atribuido al Banco de Inglate

rra dicha creacién.

En Egipto se contempla gran desenvolvimiento de la --
Banca. Se tiene el conocimiento de la existencia de un ban-
co del Estado que alcanzd gran desarrollo con el monopolio =
de esta actividad utilizando también letras de cambio y Srde
nes de pago. El Banco del Estado Egipcio otorgaba concesio-
nes para el ejercicio de la banca y entre otras funciones te
nfa la de recaudador de impuestos, documentacién de contra=--
tos y pagos a terceros por orden de sus clientes quienes te-

nfan su dinero en templos.

En el siglo IV a.C. aparecieron en Grecia los prime--‘
ros banqueros operando en las.templos; actuaban como 1nte:mg
diarios del Estado. E1l verdadero banquero otrapezitai" (1)
Qecibla dinero del pibiico para luego darselo a sus clientes

en calidad de préstamo.

En el siglo VI a.C. se encuentra al antecedente de -~
considerar a la banca como de inter&s piblico al intervenir
directamente el Estado en su control. El primer banquero =--

griego segln discurso de Sdcrates fue Filostéfono, quien re=-

(1)  Fernando V. Pérez Santiago, Sf{ntesis de la .Estructura =--
Bancaria y del crédito, 1979, Trillas.



cibib para su guarda y custodia en Corinto, 70 talentos de Te

mistocles.

En tiempo de Ptolomeo, el Estado griego establecif el
monopolic de las operaciones hancarias, hasta que volvif a =~

. funcionar la banca privada bajo el Imperic Romano en Grecia.

En Roma 1; actividad bancaria consistfa en cambios de
moneda, trSnsporte de dinero, recibir depSsitos regulares e
it;egulares y como operacidn principal: el préstamo como in=-=~
versién de capital propio y ajeno. También proporcionaban -«
servicio de caja y otorgaban fianzas, intervenfan en las ven-
tas de muebles e inmuebles y hasta en las subastas pdblicas -

que regulaba el Estado.

El ocaso del Imperio Romano motivd una etapa de deca
dencia en la banca y durante mucho tiempo no existieron ban--
cos privados, sino que esta actividad volvid a ser privativa
de los templos y monasterios, salvo aquellos que de manera =--

clandestina realizaban operaciones bancarias.

En la Edad Media con el desarrollo del comercio medi-
terrfneo y la prosperidad de las grandes ciudades comerciales,
surgen importantes empresas bancarias como el Monte Vecchio,

que .se encargaba de administrar un préstamc estatal.
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_Los toscanos llagarun a acumular enormes cantidades -
de dinero, también se les atribuye haber utilizado las leirns

de cambio, el giro y el aval.

El espafiol Sarabi de la Calle, afirma que los TosCaw=-
nos andaban de feria en feria y de lugar en lugar a comprar,
lo primero que hacfan era depositar su dinero en poder de &s-
tos. Por lo anterior se asegura gue la palabra banco se deri
va de la mesa y el banco de 1os banqgueros de las Eerias, y se
dice que cuando &stos quebraban en sus negocios, rompfan su -
baﬁco sobre 1a mesa en sefial de quiebra; de ah{ la palabra =~

bancarrota aplicada actualmente 2 la quiebra.

También hay quien afirma que la palabra banco es una
traduccifn al alemin (bank) de la palabra italiana monte gque
utilizd para designar el mis antiguo banco veneciano; de es--
tos ambulantes banquexros surgen grandes casag bancarias en =
Europa que alcanzaron gran desarrollo con el descubrimiento
_del Nuevo Mundo. Poco a poco la actividad bancaria se fue -
convirtiendo en la actividad principal, y asf surgieron los
-bancos como empresas espcciaiizadas. En el siglo XII resur-
geh los bancos privados, se funda el Banco de San Giorgio an
Génova, autorizado para recibir depfsitos sin inter8s y rea-

lizar cambios de moneda.

Finalizando ya la Edad Media aparecen los bancos de



Estocolmo y Amsterdam con experiencias mas refinadas de la ac
tividad bancaria que les permitfa la expedicién de resguardos

al portador.

La iglesia pronhibfa los prestamos de dinero con inte-
réses pues afectaban a la gente pobre, razén por la cual sur-
gieron iniciativas para crear instituciones que protegieran -
los interfses de los pobres sin el propbsito de lucro, con --
tal motivo se tienen noticias de la creacifn de un banco de -
empefios en Freising, residencia de los duques bhSivaros, Un --
monje fund§ en Perusa el primer monte de piedad, lo que nos -
hace pensar que las actividades financieras ahora llamados -~
montes estaban administrados por clérigos que proporcionaron
muchos medios provenlentes de la Iglesia, por ¢oncepto de do-
naciones, herencias, etc.; prontoc todos los montes se convir~
tieron en bancos con funciones de caja, depSsito y préstamos
bajo la direccibn eclesifsticos y laica prosperarfn en Italia

los montes de piedad hasta fines del s. XVIII.

con motivo del descubrimiento de Am&rica, en el siglo
XVI. se presencibé la transformacién econémica con nuevas i--
deas y nuevos inter@ses econdmicos. El MediterrSneo picrde -
su preponderancia comercial, que se traslada al Atléntico, --
donde Espafia, Portugal y despufis Francia y la Gran Bretafia, -
se convierten en el centro comercial del mundo con sus proce-

dimientos de depdsito, pago y giro.
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En 1694 nace el Banco de Inglaterra”, eon el Tftulo
de "El Gobernador y Compafifa del Bancc de Inglaterra®, con -
capitai que provenfa de comerciantes y gobierno. Este banco=-
v_fue la gran aportacién Al sistema de organfizacifn de la ban-

ca en el mundo.

Las modernas instituciones que la banca actual utili
za 'son atribuidas al Banco de Inglaterra como su creador,-
La creacifn de los billetes de¢ banco como sustitutos del di-
nero met£lico es quiz& la m&s importante aportacién en la =
historia de la banca. Al Bance de Ynglaterra le debemos el-
cheque, las notas de caja, las letras de cambio, los pagarés

y las obligacidénes.

Estados Unidos de América actualmente tiene la pre--
ponderancia financiera internacional desélazando a Inglate~-~
rra del mundo financiero. E} sistema bancario norteameriél
-no funciona con 12 Federal Reserve Bank{ el capital de cada
uno esti constituido por bancos comerciales o bancos del Es~

tado.

Los bancos fedérales se rigen . por un consejo de sle-
ge gobernadores, que nombra el presidente de los Estados Uni
dos de América, por un perlodo de cuatro afios. Y . por Glel-
mo los bancos afiliados al sistema son los més importantes -

y presentan un alto porcentaje de los depSsitos, haciendolos



actualmente las Instituciones Bancarias mds importantes.
1.1 EL BANCO DE MEXICO

Debido a la trascendencia que adquiere el medio ban-
cario es importante hablar de sus antecedentes, sin embargo-
sc debe.  contemplar, que dados los miiltiples cambios y la ~=-
rdpida evolucidn que ha sufrido la banca, la informacidn que
aqui se expone, puede resultar desactualizada limitada, ~--
aﬁp a pesar de haber considerado fuente de informacién que -
budiesen ser m&s reclentes, no obstante, se suglere, que ---
en futuras investigaciones se haga enfasis en actualizar --

dicha informacién.

En 1535 el gobierno espafiol dispuso que se estable--
ciera en Nueva Espafia una casa de moneda, la cual tenia como
Gnica funcifn la acuiiacién de monedas de plata. Se le cono-

" cfa con el nombre de Monte de Piedad, teniendo como activi-

‘dades originales las creditacias no bancarias.

Esta Institucidn fue autorizada por el Rey Carlos --
I éon capital de Don Pedro Romero de Terreros, quién fue su
fundador, al morir &€ste la casa de moneda pasé a mos del --

gobierno.



Se dice que el Banco Nacional Monte de Piedad fue =--
el primero que emitid billetes, aunque con redaccibdn de re-
cibos, y que ademfis es la mis antigua institucién bancaria -
mexicana.,  En la &poca colonial florecieron varios bancos---

-particulares de los cuales unos tuvieron éxito y otros no.

En el afios de 1830 Lucas Alm&n, mipistro de relacio~

- nes exteriores durante la presidencia de Bystamantes, crea -
el Banco de Avfo para captar caéltnlés particulares y dedi--
carlos al fomento industrial. Debido a la gituacién econdmi-
ca y politica del pafs, no logré sus objetivos b&sicos y ---
hubo que liquidarse en el afio 1842 por decreto del presiden=

te Santa Anna.

con el propésito de quitar de la circulacidn a la =-
moneda de cobre en el afic de 1837, fue creado el Banco de --
'Amértizaciﬁn de la Moneda de Cobre para resolver 1los pPro=---
blemas de ciruculacién excesiva de dicha moneda y del gran -
nlimero de falsificaciones que la misma créo. Como en la ma=-
yorfa de los casos la mala administracién y la inestabilidad
polftica y econdmica obligé a poner fin a sus operaciones -~

por- decreto del 6 de diciembre de 1847.

En 1854 el Tribunal de comercio autorizé la fundacién
de la Institucidn Bank of México Limited cuyo nombre fue ---

"cambiado a Bank of M3xico and South America Limited, porque -~



no s8lo operaria en México sino también en Perd y Chile., --
siendo &sta una precursora de la banca moderna, subsistien-

do actualmente con el nombre de Serfin.

El 2 de Enerc de 1864, durante el imperio de Maximi-
liano, un grupo de banqueros franco-ingleses representado--
en MExico por Michel Reine, obtuvo de la régencia el pri--
vilégio exclusivo para establecer una sociedad de descuen--
to, circulacidn y depdésito bajo la denominacién del Banco -

de México, #ste fue el primer intento de un banco de tipo -
centralista con derecho a emitir billetes., Posteriormente=-
su fundo el Banco Minero de Chihwahua, estos fueron los pri-

meros bancos organizados en el interior de la Repiblica.

En 1881 un grupo de hombres de negccios franceses ~
que repfesencaban al Banco Grancoegipcio, comisionaron a --
Eduardo Noetzlin para que obtuviera del gobiernc mexicano --
.1a concesidn para crear un banco de emisién en México, la -
cual obtuvo del presidente Manuel Gonzdlez el 16 de agosto=

“del mismo afo.

Esta institucién llevd el nombre de Banco Nacional -
Méxicano, estableciendo un contrate con el gobierno para su-
funcionamiento, cuyos principales articules tuvieron gran -
trascendencia en la posterior legislacidn bancaria mexicana,

ya que los términos de la concesién son fundamentalmente im-

wr
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portantes porgque desde este momento nace en MExico la base -

de la economfa bancaria y financiera del pais.

Como el mercado de dinero mexicano gquerfa la ope~=-=~
racibén de mi&s instituciones bancarias, en febrero 1882 Eduar
do L. Enfer solicité y obtuvo autorizacifn para fundar el --
Banco Mercantil Agrfcola e Hipotecario, este banco fue auto-
rizado para emitir billetes hasta por el triple del monto de
Sus valores en cartera e inicié sus actividades del 27 de ==~

marzo de 1882,

El 12 de junio de 1883 la Secretarfa de Haclenda =-=--
otoxga a Francisco Sudrez la concesidn para constituir el ---
Banco de Empleados, destinado a practicar operaciones con los

empleados plblicos y aportando ellos mismgs el capital.

El 15 de mayo de 1884 se otorg§ la concesién para el-
establecimiento del Banco Nacional de México, el cual nacid -
de la fusifn del Banco Nacional Mexicano y el Banco Meéxicano,
seéﬁn contrato celebrado por los representantes de los ban-~-

cos mencionados el 2. de abril de 1884.

Entre 1875 y 1884 se habfa expedido en el pafs infi--
nidad de concesiones para el establecimiento de bances tanto=
en el Distrito rederal como en el interior de la Repiblica --

y ante la imperiosa necesidad de organizar a banca y el co--



mercio se promulga en México el Cédigo de Comercio el 20 -=
de abr;l de 1884, el cual constituye la primera legislacidn
sobre materia bancaria en M&xico. algunas de cuyas disposi-

ciones, que consideramos fueron definitivas.

- para dedicarse a la actividad bancaria seré requi
sito indispensable la autorizacibn expresa {(concesién) otor
gada por las autoridades. Ninqﬁn banco o persona extranjera
podrd mantener en el pafs sucursales o agencias emisoras =

de billetes.

~ Todas agquellas instituciones constituidas sin la-
previa autorizacién tendrd un plazo m&ximo de seis neses --
para sujetarse a la nueva reglamentacién y en caso de no --
hacefio no podrfn seguir operando y se pondrdn en liqui----

daéidn.,

El 19 de Septiembre de 1889 se promulgd el nuevo C&=-
digo de Comercio, que se encusntra en vigor hasta nuestros -

dias.

El 19 de marzo de 1897 se expide la primera ley Ge--
neral sobre institucicones de Ccrédito. Dicha ley establecid -
el Sistema Bancario Mexicano con cuatro clases de Institucio

nes.
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1.~ Bancos de emisibn
2.- Bancos Hipotecario .
3.- Bancos refaccionarios

4.~ Almacenes generales de depSsitos.

De 1857 a 1903 y como consecuencia de la creacifin de
la-Ley General de Instituciones de Crédito, el gobierno otor
g8 24 concesiones para establecer nuevas instituciones de =«

crédito, tanto en el Distrito Federal como en los estados.

En la &poca revolucionaria al iniciarse existfan ---
24 bancos de emisidn y cinco refaccionarios. La vida econé-
mica de México se mantenfa casi en la normalidad, pero al ==
no lograr don Francisce f. Madero conciliar a los grupos en-
pugna, la situacién empezd a tornarse pe1§qzosa para el «---
pafs. L&glicamente los bancos resistieron los efectos del -=-
desajuste de todas las freas productivas y empezaron a res--
tringir el crédito y el piblico empez§ a retirar sus depGsi-
tos. Con el propdsito de tranquilizar la situacién, el go--
blerno acordd que las oficinas federales recibieran toda cla
se de billetes sin limitaciSn alguna. El efecto de este --=
acuerdo_fﬁe positivo y los bancos volvieron a operar; pero -~
debido al exceso de papel moneda lanzado por el gobierno ---
constitucionalista y en general para las clases productoras,

la situacidn bancaria era peligrosa en extremo.



Como la constitucids de 1917 prevenfa la crecacifn -~
‘de este banco, el Secretario de Hacienda, Alberto Pani, -~=-
nombro uyna comisiSn integrada por los sefiores Morin, Elias~
de Lima y Fernando de la Fuente, con objeto de formular la~
nueva Ley General de Instituciones que fue promulgada el -~
2B de agosto de 1925 , y die pacimiento al actual Banco de~
M8xico, S.A., inaugurandose &ste el primero. de Septiembre-

del mismo afio. Sus Funciones eran:

1.~ Emisidn de Billetes
2.- Regular la circulacidn monetaria en la Repiblica, los -
cambios en el exterior y la tasa del interés.

3.~ Redescontar documentos de cardcter puramente mercantil.

4.- Encargarse del servicio de tesorerfa del Gobierno Fede-
" ral.
S.- En general, efectuar las operaciones bancarias propias~

de la banca de depsito.

El Banco de M&xico en sus primeros afios, operd como~
banco camercial, &a que su esfuerzo inmedianto era el de =-~~
form;r una red bancaria en el pafs, para gue el piblico -~~~

_fuese tomando nuevamente confianza del crédito bancario, la~
;ual estaba perdida, y pomer las bases para la prdctica -
dél mismo, a intervenir en el mercado del dinero para prea-

) pirat su futura regulacién y a la vez hncetsé cargo del =~=--

servicio de tesorerfia del gobierno.



20

Sus operaciones como Banco Céntral, propiamente di--
cho, se iniciaron con 1las modificaciones a su ley organica-
en 1932 y 1936, junto con lé Ley del 25 de julio de 1931, 1la
gque suprimié el patrdn oro en concordancia con la Ley mone--
tar%a de la misma fecha#. Fueron dos medidas de importancia-
con las qgue el banco entro en su sequnda etapa; la primera-
fug, que se restringieran las operaciones directas con el --
piblico o instituciones no asociadas con el banco, y la se~-
gunda, que establecid un régimen transitorio de redescuento-
para aplicarse a todos 10s bancos del pafs, aungue no fue---

sen asocliados.,

Dicha tasa de descuento era un punto superior a la=-
establecida por las instituciones asociadas, siempre y cuan
do las primeras mantuvieran en el Banco dé México, la canti-
dad eguivalente al 50% de sus depdsitos. Con estas medidas,
se le daba a la banca central upa orientacibn mds definida,-
y por vez primera, las condiciones para los bancos comercia-
les eran aceptables, ya que la mayorfa se habf{a negado a -~
asociarse, y no era posible enlazar a un verdadero sistema -

bancario que necesitaba el pafs.

El sistema bancario fuc objeto de grandes concen--=&-
traciones de reservas en numerario provenientes del piiblico
en general y .en particular de las negociaciones que tradicip

nalmente se proveian de materiales, maquinaria y equipos ---



diversos del mercado americano, en virtud de las restric---
ciones que se impusieron durante el perifdo bélicc la pro--
duccion y exportacién de dichos materiales y equipos, con la
consecuencia de que al terminar las hostilidades se moviliwe=
zaron cuantiosos recursos con los efectos consiguientes en -
la balanza de pagos yen la aestabilidad monetaria del pais. -
Esto explica, en parte, las dos devaluaciones que a apartir-
de 1945 tuvo nuestra moneda y justifica las medidas adopta =
das por el Banco Central al esterilizar recursos hancarios -
redundantes mediante un alza de las reservas bancarias, ---
ucél&n que, al iqual gque otras complementarias , tuvo por -~
objeto restringir el crédito bancario en forma cuantitativa-

y cualitativa.

En 1977 la Ley de Instituciones de Crédito, hizo po-
sible nuevas oportunidades competitivas, modificando las le-
yes anteriores, autorizando la creacidén de los multibancos,-
ofreciendo asi una gran gama de servicios bancarios y finan-
cieras; bursdtiles, de aseguradoras, arrendamiento facto--=-

ring, blenes inmuebles y almacenadoras.

En esa misma d&cada 'la internacionalizacidn de la =--
banca mexicana fue seriamente apoyada por el gobierno, esta-
bbieciéhdose asf las primeras agencias de bancos mexicanos en
el extranjero, con el objeto de poder fondear sus operécio-—

nes .en condiciones mds competitivas, interviniendo asf, -~--
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mds activamente en los mercados internacionales de dinero.

Durante 1982, la banca sufrid un cambio total. EL -

1o ,de septiembre de 1982 el gobierno de M&xico, con el -~-

objeto de manejar los recursos captades por la banca con-

.criterios de interés general y diversificacibn social del-
crédito, a fin de que llegase a la mayor parte de la po--

blacién productiva del pais y que no se siguiese concen---

trando en las capas m&s favorecidas de la sociedad, decidid

hacerse cargo de la prestacifn integral del servicio pibli-

co de la banca y del crédito, creando para ello un decreto-

.en el gue ton esa fecha se establecid: La Naclonalizacién-

de la Banca Privada.
1.2 LA NACIONALIZACION DE LA BANCA

Recordemos que la Banca Privada se Nacienaliza por-

Decreto del Lic, José LOpez Portillo, el 10, de Septiembre-

'de 1982, pero es hasta el 31 de Diciembre del mismo afio ~--
cuando por decreto del Lic. Miguel de la Madrid Hurtado, ~-

‘presidentekConstituciénal de los Estados Unidos Mexicano,-
se expide la Ley Reglamentaria del Servicio piblico de Ban-

ca y Crédito, reglamentando que las instituciones de Cré&di-

to se transformen en Sociedades Nacionales de Cré&dito em un

plazo no mayor a ciento ochenta dfas a partir de su entra-

da en vigor, ya gque son instituciones de derecho piblice --



creadas por decreto del Ejecutivo Federal conforme a las --
bases de ésta Ley, y tendrdn personalidad juridica y patri-

monioc - propios.

Por lo tanto a partir de Agosto de 1983, la Banca~-
privada empieza a trabajar como Sociedades Nacionales de'--

crédito, no asf la Banca Mixta.

'El artfculo sequndo transitorio de la Ley Reglamen-
tarlia del Servicio Pliblico de Banca y Crédito, menciona que
el propio Gobierno Federal rcalizarfa, en ejercicio de sus-
derechos corporativos, les actos requeridog para que el -
Banco Mexicano Somex, S.A., Banco Internacional, $.A., Ban-
ca Promex, -S.A. y Banco Provincial de Sinaloa, $.A., se--

- transforman en Sociedades Nacionales de Grédito, dentro =-=-

del plazeo sefialado en el parrafo anterior.

“paro es hasta el 29 de Noviembre de 1983",(2) cuan--
do empiezan a operar como Sociedades Nacionales de Crédito las
_;nsti:uciones antes mencionadas pasando a la Historia, toda
vez que estas en algiin tiempo fueron la Banca Mixta dentro -~

del Sistema Financiero Bancario Mexicano.

———

(2) Diario Oficial del 29 de Noviembre de 1983,



24

Dentro de la ReestructuraciSn. Bancaria que contia--
nua realizando la Secretaria‘de Hacienda y Créd;to piblico-
las Instituciones de Cré&dito Especializadas, es decir las --
que aiin no estaban constituidas en Banca Midltiple, se fusio-
nan y transforman. en Sociedades Nacionales de Crédito, faci-
litando un mejor desarrollo y crecimiento de la Banca Milti=-
ple, fortaleciendo con esto cada dfa m&s nuestros Sistema ~--

Financiero Bancario Mexicano.

“Se reduce de sesenta a Veintinueve el nidmero de ---
Bancos Mdltiples que operan ya como Sociedades Nacionales =-
. de Crédito, (3} Veinte instituciones se fusionaron en doce

Socledades Nacionales de Crédito.

“La caracteristica bfsica de toda Institucién de ---
* Crédito ahora Sociedad Nacional de Crédito, es el papel de-
intermediacidn que desempeiflan, captan por una parte recure~=
sos del pﬁblicb y los ponen a disposicién de otras personas
que los requieren para beneficios de sus actividades produc-

tivas, de distribucién o consumo®. (4)

{(3) bpiario Oficial, Ob. Cit.

>(4) Huerta Gonz&les Roa Jesiis, La Banca de DepSsito en -~
México y su Llmportancia en la Evolucibn Econbmica y ~--
Social del Pafs. Tesis UNAN 1972,



La funcidn de intermediacidn que desempeiian las ~---~
sociedades Nacionales de Crédito, se aprecia en torma mds -=-

objetiva en el siguiente diagrama:

Tgnedor de Intermediario Usuario del

Dinero . Dincro
Inversionista, Instituciones Agricultor, in
Pepositanta, - de credito. -

dultrial, co--
merciante par-
ticular, etc.

ahorrador, etc.

De lo anterior se desprende que toda Sociedad Naclo-

nal de Crédito, practica b&sicamente dos operaciones a saber.

captacidén de Recursos e Inversion de Recursos.

1.3 EVOLUCION DE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA FINANCIERO ANTES

DE LA NACIONALIZACION
1.- La Banca miltiple.

El Ideal de las autoridades era que hubiese una com-

petencia activa entre bancos dimensiones ° similares", cosa-



26

que en ocasiones sc liegaba a interpretar como similares ==
a las de los dos més grandes. M&s frecuente era pensar en-
una penetracién de 9%, 12%, 14v 6 alrededor de 15V, con -

una promedio del 7 por ciento.

De hecho, no parece que las autoridades financieras
en los afios que precedieron a la naciopalizacién hubiesen--
tenido en mente un nimero muy reducido de instituciones ---
o al menos esto podrfa deducirse de algunas de sus mani----
festaciones en pro de la especializacibn funcional y geo--

gréfica de los bancos miltiples.

Adn cuando no hubiese un criterio preciso respecto -
a cufntos bancos debfan gquedar, o serfa preferible que que-
daran y quiz8 no fueran muy pocos, sf es patente que hubo -
en ellas un gran inter8s por continuar con el proceso de -=-
reduccién. Y la evolucidn, basada en las fusiones, fue real-
mente especular: en 1975 habfa en México 243 instituciones--
bancarias privadas y mixtas y para 1982 quedaban 60, de las-
que 35 eran bancos miltiples (que manejaban el 98% de los ~--

recursos del mercado bancario entonces privado y mixto).

En 1976, considerado como un afio de transicién, sé--
lo se fusidnaron 10 bancos, de los que 6 dieron lugar a 2 --

multibancos.



En 1977, después de cumplir con las disposiciones --
dictadas por el Banco de México y de resolver serlos proble~-
mas de organizacién interna, se llégaron a integrar 14 mul=-
tibancos m&s, habiéndose fusionade 21 financieras, 14 hipo--

tecaris y 52 bancos de depSsito,

Est&n incluidos aquf los sistemas Bancos de Comercio-
y Banco Nacional de México, el primero de los cuales con fu-~

siones de 35 bancos de depSsito y una hipotecaria.

En 1978 se copnstituyeron 10 multibacos como resultade
de la fusién de 14 financieras, 10 hipotecarias y 20 bancos~

de depdsito.

En 1979 se formaren 7 multibancos mds, producto de la
fusién de 7 financieras, 1 hipotecaria y 17 bancos de deposi-

to.

En 1980 se autorizd el funcionamiento de otros 3 mul-
tibancos, al fusionarse 4 financieras, 1 hipotecaria, 1 socig

dad de capitalizacién y 3 bancos de dep8sito.

Bn 1981 habfa 34 bancos miltiple, !4 de depésito, =---
11 financieras y 3 hipotecarias, y a finales de 1982 los mile
tiples eran 35, los bancos de depSsito 12, las financieras --

6, ¥y 1 hipotecaria.
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Se advierte que, si bien en 1977 y 1978 fue muy rdpido

-el p:oceso'de constitucién de bancos miiltiples, a partir de -
ahi, pr&cticamente agotadas las posibilidades de concentra---
cibn de los bancos que ya Eonscituian grupos mis o menos for-
males, el annce se va haciendo cada vez mds lento., Las auto
ridades, & pesar de sus deseos de que hubiese fusiones, de re
ducir el niimero de banco, parecian exigir requisitos que no =
et;n ticiles de cumplir, tales como: a) que las fusiones cons
tituyeran una buena aportacifn al funcionamiento del sistema,
que no agudizasen los problemas de cada entidad: b) gue con -
motivo de la fusidn se fortaleciese el sistema administrativo
de la nuyeva institucifn, para tener acceso a mecanismo moder-
nos de sistematizacifn y poder ofrecer a la clientela nuevos
servicios acordes con ia escala del banco producto de la fu=-
sién; c) que se crease una entidad cuya estructura de pasivos
fuese cercana a la media del sistema; d} que los campos de ac
cién de las instituciones que se fuslonasen fuesen complemen-
tarios en materta de cobertura geogr&fica, a fin de consoli~--
dar la presencia de la institucidn resultante en determinada

’ zoni o frea; e) que las fusiones contribuyeran a que 1los esta

‘dos. que afin no contasen con una penetracifn adecuada del sis-
tema bancario lo lograran; £) que la instituci8n resultante -
de la fusibn fuese ﬁn factor positivo para la sana diversifi-

cacién de riesgos, tanto por la especializacifn que hubiese -

“qu1r1§o previamente como por su cobertura geogrdfica,
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Ademfs de esos reéutsitos estaba, evidentemente, el -
hecho de que existen a menudo grandes dificultades para rea=-=
1iiar1as, debidas, por ejemplo, a diferencias de organizacion
interna .entre bancos que han llevado una vida separada por =--
bastantes afios, incompativilidad en los sistemas de informd-
tica, ademis de los casos de bancos pequefios en mala situa-
cifn que otros bancos no deseaban fusionar, y de los de bue-

na situacidn que no deseaban ser fusfonados.

Los alicientes financieros que llegS a otorgar el e==
Banco de MExico, en 1981 para ayudar financieramente a cier-
tas fusiones no parecen haber tenido mayor &xito. Hubo otras~
sugerencias del mismo orden que he llegaron a prosperar, que-

ni siguiera se intentaron.
2.- Bancos del desarrollo y fondos de fomento.

En los afios gque precedicron a la nacionalizacién hubo
ciétca evoiucién, o algunos cambios, en la banca de desarzo--
llo, entre l1os que destaca el hecho de que se facult§ a to--
dos sus integrantes para que, previas reformas a sus Leyes --

_orgfnicas, operaran como bancos miltiple, dotSndolas asf de -
un elémento competitivo frente a los bancos mﬁ;tiples priva-
dos, especialmente en materfa de captacifén de ahorro interno.
La evolucién, sin embargo, fue menos r&pida que en la privada

y_mixta.‘
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Los cambios mds nctables, que si involucran modifj--~-
cacionas de estructura, a los que algunos dan mucha trascen--
dencia y otros no tanta, ocurren en el sector agrfcola, aunque

no conllevan simplificacién.

Los fondos o fideicomisos de fomento habian prolife~--
rado extraordinariamente y muches llevaban una vida bastante~-
triste: habfa consenso en que varios ya no tenfan sentido y =~
que, en el mejor de los casos, la funcidn que realizaban de--
bfa incorporarse a la que desempefiaban algunos de los hancos
de desarrollo‘en el mismo campo., Pero aunque en septiembre--
de»iQBZ ya se habfa semidecidido la desaparicidn de varios, -
y la de otros estaba en marcha, el hecho es que parecfa ser-
un proceso al que resultaba diffcil de dar ffin. Fuexon pocos

los gque realmente desaparecieron.
1.4 OTROS INTERMEDIARIOS FINANCIEROQS

Si la evolucifn de la estructura de la banca privada-
Yy mi*ta, por un lado, y la de desarrollo, hor otro, fue ﬁ‘s-
o menos ripida, respectivamente, antes de la nacionalizacién,
y siempre con una orientacifn deliberadamente inducida por--
tlos criterlos y decisiones oficiales, hay poco que consignar-
en este campo respecto a los demfs intermediarios y auxilia--
res financieros, bancarios y no bancarios, en los tiempos ~---

inmediatamente anteriores a esa nacionalizacién.



EN]

Y no es que faltaran criterios o no hubiese habi--
do avances en la legislacién de varios de esos intermedia---
rios ,: en 1980, al reformaise la Ley bancaria, se introdujo-
un nuevo capftulo relativo a uniones de crédito, con el pro--
pbésito de redisciiar sus bases estructurales, mejorar su efi-
cacia y facilitar su desarrollo en beneficio de la produccifn
en especial la agropecuaria; también en 1980, se reformé la -~
Ley de sociedades de inversién; en 1981, se constituys el ---
Instituto de depdsito de valores, se reform$é la Ley general =~
de Instituciones de sequro, sc cred el Fondo M&xico, Sse hi-=-
cieron reformas a la Ley Federal de Instituciones de fian--
za, entre otros, Pero el avance de la inflacidn, los movimien
tos camblarios, no fueron favorables al desarrollo de las mis

y principales, instituciones.

Persistfa la conciencia de que esos otros intermedia-
rios eran 1la parte menos desarrollada del aparato financiero
y de que su modernizacifn, ampliacién y diversificacién eran-
condicifn necesaria de una mayor profundizacién financiera --
Y pfientacién del ahorro a las inversiones que el pals nece--
sitaba, Pero, seglin avanzaban 1981 y 1982, también parecfan -
crecer las dudas de que fuera esa una &poca propicia para --
.desarrollar y orientar la actuacién de aquellas institucio---

nes.
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A continuaci8n se muestra un organigrama del sistema-

financiero mexicano antes de la nacionalizacifn.

{Fig. 1-1 Organigrama del Sistema Financiero Mexicano antes

de la Nacionalizacién.
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1.5 'EVOLUCION DE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA FINANCIERO DES~==

PUES DE LA NACIONALIZACION.

La nacionallzacibén exigid algunos ajustes inmediatos-
minimos en la estructura y nomenclatura del aparato institu-
cional. En Fig. 1-2 presenta el organiqrama del sistema -
financiero mexicano en enero de 1983, es decir tras la etapa-~
dertransicién, cuatro-cinco meses después de la nacionali=---
zacién. Se advierte que, ademfs de concentrarse en la Subse-
cretarfa de la Banca Nacional las funcianes que con ante-=--
rioridad se e¢ncontraban divididas entre la Subsecretarfa ---
de Hacienda Y c:édito piiblico y dos direcciones generales,-
se cambia 1la denominacifn® instituciones de crédito priva--
das y mixtas®" por la de “"banca mixta y nacionalizada", y que-
las arrendadoras financieras adquieren, entre las oréanizu---
ciones auxiliares del crédito, un rango similar al de las --

" dem&s.

Antes de la nacionallzaclién de los bancos privados, *
ya estaban en liquidacibn cuatre instituciones, a las gue se-
afiadieron posteriormente once mis nacionalizadas, Entre las--
instituciones nacionales de crédito en liquidacién, a Bantur
ge afadié posteriormente Bancine (ver cuadro 1-3). De las se-
senta instituciones de cré@dito que habfan sido privadas y ~--
mixtas en operacifn en septiembre de 1982 quedaron 49, que -~

‘era un niéimero considerado excesivo y que se deberfa reducir.



1.~ Banca miltiple,
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Al llegar la nacionalizacién circulaba opiniones muy-

diversas respecto al nﬁmgro de bacos multiples a que debfa -

espirarse, y que iba de 4-5 a 12-14.

Orsenmare 4
dala

h i . Fuarsa dirsa 1 Armede, SA., Baace Obrara, SA. 3 bt

Fig. 1-2 Organigrama del Sistema Financiero Mexicano en --
transigifn, despufs de la Nacionalizacibn, 1983.




Cuadro 1-3
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INSTITUCIONES DE CREDITO 'EN PRQCESO DE LIQUIDACION AL 15 DE -

ABRIL DE 1285.

1)

Instituciones en liquidacidn

antes del 1° de septiembre de 1982

Crédito Central Mexicano, S.A.
Financiera Latina, S.A.
Finanzieva Provincial del Norte, S.A.

Sociedad Financiera Mercantil, S.A.

2)

Instituciones en liquidacidn

después del 1° de septiembre de 1982

Financiera de Cr&dito Mercantil, S.A.

Financiera de Industrias y Construcciones, S.A.

Sociedad Financiera de Industria y Descuento, S.A.

Financiera de Ledn, S.A.
Banco Regional del pPacf{fico, S.A.
Financiera del Noroeste, S.A.

Banco Capitalizador de Monterrey, S.A.

‘Banco capitalizador de Veracruz, S.A.

Banco Comercial Capitalizador, S.A,

Bahco General de Capitalizacién, S.A.

‘Banco Popular de Edificacidén y Ahorros, S.A.




Cuadro 1=3

35

INSTITUCIONES DE. CREDITO EN PROCESO DE LIQUIDACION AL 15 DE -

ABRIL DE 1985.

1

Instituciones en liquidacién

antes del 1° de septiembre de 1982

Ccrédito Central Mexicano, S.A.
Financiera Latina, S.A.
Finanzieva Provincial de)l Norte, S.A.

Sociedad Pinanciera Mercantil, S.A.

2

Instituciones en liquidacién

después del 1° de septiembre de 1982

Financiera de Cré&dito Mercantll, S.A.

Financiera de Industrias y Construcciones, S.A.
Sociedad Financiera de Industria y Descuento, §5.A.
Financiera de Ledn, S.A.

Banco Regional del Pac{fico, S.A.

financiera del Noroeste, S.A.

Banco Capitalizador de Monterrey, S.A.

Banco Capitalizador de Veracruz, 5.A.

Banco Comercial Capitalizador, S.A.

Banco General de Capitalizacidn, S.A.

Banco Popular de Bdificacién y Ahorros, S.A.
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Banco Nacional de Turismo, S5.A. (Banca de Desarrollo)

Banco Naclonal Cinematogr&fico, S.A. (Banca de Desarrollo)

El reducir el nimero de Lpstituciones no era f&cil en -
ninglin sentido. E} problema era de gran dificultad t8cnica vy
habia varios criterios distintos y legftimos, las resisten--=-
cias no parecen haber disminuido mucho con la nacionalizaciénm,
ni ser de paturaleza distinta de las que habfa antes de ella:
dificultades técnicas, rechazo de la absorcifn de institucio-«
nes enrdificultades, resistencia a ser absorbldo, problemas hu

manos, y asi sucesivamente, como ya se dijo.

“Los cuadros 1-4 y t=-5 contienen las fusicnes decreta~--
das en agosto de 1983 y las dadas a conocer en marzo de 1985,
la primera limitando el niimero de instituciones a 29 y la se-~

gunda a veinte®, (5)

E]l criterio b&sico para las fusiones fue, casi sistem8-
ticamente, el de la penetracién en el mercado de actives y no
la viabilidad de las instituciones juzgadas por la razén de u-
tilidades - a capital, y esto tanto en las fusiones de agosto de
1983 como en las de marzo de 1985, sin perjuicio de que casi -
la totalidad de los bancos fusionades en 1983 obtenfan pocas u

tilidades en los afios que precedieron a tal fusién, Era impox

(5) Javier Mirquez, La banca mexicana: Septiembre de 1982-Ju-~
nio 1985, Centro de estudios monetarios Latinoamericanos.



tante reducir las desigualdades de dimensién entre los bancos,
para lograr as{ una sana competencia entre ello. "En la medi-
da en que se reduzcan las diferencias de tamaiio entre 10s ban-
cos, amplie su cobertura geogrdfica y présten servicios simila
res, la competencia entre estos se podrd desarrollar en condi-
ciones de mavor igualdad y se dar§ sobre todo en el campo de -
la eficacia y calidad de los servicios". (6) En las directri-
ces generales de la politica para la intermediacidn financiera

s8e dice que
Cuadro 1-4

SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO EXISTENTES AL 29 DE AGOSTO DE

1983

1) Instituciones existentes y fuiionadas

B;nca Conffa

Banca Cremi {(fusionada con Actibanco Guadalajara)

Banca de Provincias

Banca Promex

Banca Serfin {(fusionada con Banco Azteca, Banco de Tixpan y
Financiera Crédito de Monterrey).

Bancam

Banco BCH

Banco Continental Ganadero {fusionado con Banco Ganadero)

Banco de Crédito y Servicio

(6) Programa Nacional de financiamiento del desarrollo.
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Banco de Oriente

Banco del Atlintico (fusionado con Banco Panamericano)

Banco del Centro (fusionado con Banco del Interior. Banco
Mercantil del Interior)

Banco del Noroeste (fusionado con Bancos Occidental de Mé-

xico 'y Banco Provinclal de Sinaloa)
Banco Internacional
Banco Latino (fusionado con Corporacién Financiera y Finapn
ciera Industrial y Agrfcola)

Banco Mercantil de Monterrey

Banco Mexicano S6mex

Banco Monterrey

Banco Nacional de México (fusionado con Banco Provincial -

del Norte)

Banco Refacciocnario de Jaliscoe

Banco Regional del Norte

Banco Sofimex

Bancomer (fusionado con Banco de Comercio)

1Banpafs

;rédico Mexicanc (fusionado con Banco Longoria, Banco Popy]
lar y Probanca Norte)

Multibanco Comermex (fusionado con Banco Comercial del Nor

te)
Multibanco Mercantil de México
Promocién y Fomento (fusionado con Banco Aboumrad)

Unibanco




Banco

Banco
Banco
Banco
Banco

Banco

3} Banca

Banco

39

2} Concesiones revocadas

Regional del Pacffico

Financiera de Créditoc Mercantil
Financiera de Industrias y Construcciones
Financiera de Industria y Descuento
Financiera de Lebn

Financiera de Noroeste

Sociedad Financiera de Industria y Descuento

Capitalizador de Monterrey
Capitalizador de Veracruz
Comercial Capitalizador
General y Ae Capitalizacidn

Popular de Edificacién y Ahorros

Privada

Obrero

Citibanck, N.A.

Cuadro 1-5

RESTRUCTURACION DE LAS SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO.

Dentro de

la nueva estructura de la banca mfiltiple, seis inst£

tuciones tienen cobertura nacional, ocho son de &mbito multi--

rregional

y seis de circunscripcién regional.




1)

2)

10

Bancos de cobertura nacional

Las seis socledades nacionales de'crédito'qué conservan su
estructura actual, denominacién, domicilio, capital social

e infraestructura de Servicio son:

Banamex

Bancomer

Banca Serfin
Multibanco Comermex
Banco Internacional

Banco Mexicno Sémex.

Bancos de cobertura multirregional

De los ocho bancos que forman este grupo, cinco fusionan a
igual niimero de %nstituciones y tres subsisten con su es--
tructura actual, sin modiflcaciones..

El primer subgrupo gueda integrado por:

Baneco del Atldntico (fusiona al Banco Monterrey)

Banco BCH (fusiona al Banco Sofimex)

Banpais (fusiona al Banco Latino)

Banca Cremi (fusiona a Promocifn y Fomento)

-Multibanco Mercantil de México (fusiopa Bancam)

Los bancos que no se modifican son:

Banco de crédito y Servicio
Banca Confla

Crédito Mexicano
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“con la existencia de bancos de cobertura nacidnal,,mul
cirregidnal y regional se busca propiciar oportunidades de era

cimiento y de competencia”. (7}

Para reducir las diferencias de dimensiones, desde octu
bre de 1983, es decir, después de las fuslones de ese afio y an
tes de las de marzo de 1985, se ha seguido empleando, en prin
cipio, el sistema ya mencionado de mayor liberalidad con los =
pequefios en la autorizacidn para el establecimiento de nuevas
sucursales, aunque,como® cuestidn de hecho, el criterio ha sido

muy restringido durante todo el perfodo.

La Subsecretarfa de la Banca Nacional, de la SHCP, ha -
dicho Tue tras la naciconalizacién recibié de los bancos milti-
ples ‘"gran cantidad" de solicitudes de autorizacidn para el -~
establecimiento y camblo de ubicacidn de sucursales bancarias
y oficinas administrativas, y nc habia habide (hasta mayo de -
1985) resolucidn sobre ninguna de ellas debido a que los linea
mientos que se venfan siguiendo a esos efectos no se ajustaban
ya a los requerimientos del sistema bancario nacional; A me--
diados de 1984, el PNFD (pronafide) establece que la expansién
racionalizacién de la red de sucursales responderf a las nece-
sidades de cada institucién, y del sistema de banca miltiple -
en su conjunto, asf como a los objetivos de desconcentracifn -

territorial, y que considerard la reubicacidn y creacidn de su

{7) Directrices generales de politlca ﬁana la intermediacibn -
financiera.
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cursales en funcién de una mejor distribucién especial de la -
red. Las sucursales se establecerdn con criterios de eficien~

cia y austeridad y su operacidn deber§ ser rentable.

Por otra parte, si en 1982 se crearon en el pafs 309 -=-
nuevas oficinas bancarias (de bancos midltiples, de depSsito, -
finahdieras, etc;), en 1983 el nimero fue 7, en 1984 37, y en-
tre diciembre de 1934 y junio de 1985 sube en 5. En 108 mayo-
res bancos del pafs el panorama es el mismo: en todos, menos -
eh Coﬁermex, hay cierto crecimiento en 1982, en dos (Banamex 'y
Serfin) también algo de 19B3, pero en cuatro (Bancomer, Somex,
Internaclional y Comermex) apenas si se da algln aumentoc, ha---

"biendo incluso un caso de baja en el niimero de sucursales en--
tre 1982 y abril de 1985. “La razén que han tenido las autori
dades para seguir una polfitica tan estricta es, probablemente,
una mezcla de afdn de austeridad con criéerioq respecto al &m-

bito de las operaciones de los bancos"., (8)

2.~ Banca de desarrollo.

Yarquedﬁ directamente indicado que despufs de la naciona
lizacién entraron en iiquidacién dos de los bancos nacionales
Vde'desarrolio: el Banco de Turismo y el Banco Cinematogr&fico.
‘Has:a ahf ha llegado por el momento la simplificacifn del apa-

rato financiere oficial.

{8) Javier Mdrque, Ob. Cit.
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Antes de Septiembre de 1982 entraron en proceso de ex--
tincién cinco ;ldei:omisos; asi mismo, pasacon-a ser estatales
;arios fideicomisos de ciudades industriales, que con anterio-
ridad estabaﬁ localizados en Nacional Financiera y en el Banco
Nacional de Obras y Servicios Piblicos. 58lo en dos casos pa-
san fideicomisos de un bance a otro: El Fondo para el Eomen;a
de las exportaciones de productos manufacturados pa§6 del Ban-
co de Héxico‘al Banco Nacional de Comercio Exterior y el Fondo
Nacional para los desarrollos portuarios pasS de Banobras al -

Banco Nacional Pesquero y Portuario.
3.- Otros intermediarios y organizaciones auxiliares.

Los cuadros 1.6 al 1.9 contienen informacién dtil resg--
pecto a la evolucién de los intermediarios financieros no ban-

carios y de las organ;zaciones auxiliares de crédito.

En lo que respecta a seguros, se advierte la aparicifn
de upa una nueva empresa (Aseguradora Obrera, S.A.) y la desa
paricidén de otra (Nueva Calicia, Cfa, de Seguros Generales, S.
A.)., También se destaca la'desapartcién de tres de las seis
;ockedades mutualistas que existfan en agosto de 1982, Des--
pués de esa fecha se realizaron ajustes al régimen operative
de las empresas asequradoras, estableciéndose reglas para el
seguro 'y reaseguro en moneda extranjera. Asimismo, se formu

laron reglas para el registro general de reaseguro. "El cua--
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1-6

SISTEMA ASEGURADOR MEXICANO, AGOSTO DE 1982 y JUNIO DE 1985

I) 1Instituciones privadas
Agosto de 1982
Anglomexicana de Seguros,S,A.
Aseguradora Banpais,S5.A.
Aseguradora Cunauhté@&moc,S.A.
Aseguradora Metropolitana,S.A.
Aseguradora Universal,S.A.

cfa de Sceguros Veracruzana,S.A.

Ccfa Mexicana de Sequros de Cré
dito,S.A. -
El Potosf{,S.A.,Ccia.
de Seguros

General de Seguros,S.A.

Sequros La Atl&ntida Multiba,
S.A.

La Continental,Segutos,S.A,

La Interamericana,Seguros,

S.A.

La Latinoamericana,Seguros,
S.A.

La Libertad,cia. General de Se
guros,S.A. -
La Nacional,Cfia de Seguros,S.A.

Mexicana

La Peninsular,Cia.General de
Seguros,S.A.

Nueva Galicia,cfa de Segquros
Generales,S.A.

Oriente de México,Cfa. Mexica
na de Seguros,S.A.
Panamerican de México,cfa de
Sequros,5.A.

Seguros América Banamex,S.A.

Azteca,S.A.
Bancomer,S.A.
Confia,S.A.
Constitucidn,S.A.
Chapultepec,S.A.

del Atldntico,S5.A.

del Centro,S.A.

del Pacifico,$.A.

El Fénix Bancorey,S.A,
Equitativa BCH,S.A,
Independencia Bancrecer

Segures
Seguros
Seqguros
Sequros
Seguros
Seguros
Seguros
Segures
Segures
Seguros
Sequros

Junio de 1985
Anglomexicana de Seguros,S.A.
aseguradora Banpals,S.A.
Aseguradora Cuauhtémoc,S.A.
Aseguradora Metropolitana,S.A.
Aseguradora Universal,S.A.
Aseguradora Cbrera,S.A.

Cfa ‘de Seguros Veracruzana
S5.A.

Cla.Mexicana de Seguros de
Crédito,S.A.

El Potosi,S.A.,
de Seguros
General de Seguros,S.A.
Segquros La Atl8ntida Multiba,
S.A.

La Continental,Sequros,S.A.
La Interpnamericana,Seguros
S.A,

La Latinoamericana,Sequros,
S.A.

La Libertad,cfa.General de
Seguros,S.A,

La Nacional,cfa.de Seguros,
S.A. .

La Peninsular,cfa.General

de Seguros,S.A.

cfa Mexicana

oriente de México,Cfa Mexica
na de Seguros,S.A, -
Panamerican,Cfa. de Seguros,
S.A.

Panamerican,Cfa.de Seguros,
S.A,

Seguros, Azteca,S,A.

seguros de México,S.A.
Seguros Atlas,S.A.

Segquros Constitucisn,S.A.
Seguros Chapultepec,S.A.
Segquros Almeca,S.A.

Sequros del Centro,S5.A.
Seguros del Pacffico,S$,A.
Seguros El Fénix Bancorey,S.A.
Seguros Equitativa,S.,A,
Sequros Independencia Bancre-




8.A.
Seguros La
Segquro$ La
hua; S.A.
Seguros La
Seguros La
Seguros La
S.A.
Sequros La territorial,S.A.
Seguros Monterrey Serfin,S.A.
Seguros Progreso,S5.A.

Sequros Proteccidn Mutua,S.A.
Seguros Tepevyac,

Comercial, S.A.
Comercial de Chihua-

Iberomexicana,S5.A.
Provincial,S.A.
Repiblica Credimex,

2} Sociedades mutualistas

Agosto de 1982
Cajeme, Sociedad Mutualisca de
Seguros,S5.A.

lista de Seguros sobre la vida,
S.A. .
Fondo de Auxilio,Mutualidad

de Seguros sobre la Vida,S.A.
Mutualidad de Seguros Agricolas
La Laguna

lista de Seguros sobre la vida,
S.A.

Torredn,Sociedad Mutualista de-
Sequros,S.A.

3) Reasaguradoras profesionales
. Agosto de 1982

Reaseguradora Patria,S.A.

Reasegquros Alianza,S.A.

4) Instituciones Nacionales

E Agosto de 1982
Aseguradora Nacional Agrfcola y
Ganadera,S.A.
Aseguradora Hidaligo,S.A.
Aseguradora Mexicana,S.A.

El Agente Viajero,Sociedad Mutua

Previsién Obrera, Sociedad Mutua

cer, S.A.
Seguros La
Seguros La
hua, S.A.
Sequros La
Seguros La
Seguros La
S.A.
Seguros La Territorial,S.A.
Segurcs Monterrey,S.A.
Sequros Progreso,S.A.

Sequros Proteccidn Mutua,S.A.
Seguros Tepevac,S.A.

Comercial,S.A.
Comercial de Chihua-

Ibercamericana,S.A.
Provincial,S.A.
Repiblica Credimex,

Junio de 198

fondo de Auxilio, Mutualidad
de Segquros sobre la Vida,S.A.

Previsifn Obrera,Sociedad
Mutualista de Seguros sobre la
vida, S§.A.

Torreén,Sociedad Mutualista de
Seguros,S.a,

Junio de 1985
Reasequradora Patria,S.A.
Reasequros Alianza,S.A.

Junio de 1985
Aseguradora Nacional Agrfcola
Yy Ganadera,S.A.

Aseguradora Hidalgo,S5.A,
Aseguradora Mexicana,S.A.
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CUADRO 1-7

INSTITUCIONES DE PINANZAS, ENERO DFE 1982 Y ABRIL DE 1985.

Enero de 1982 Abril de 1985
Fianzas Mé&xico Bancreser,5.A. Fianzas MExico,S.A.
Afianzadora Mexicana,S.A. Afianzadora Mexicana,S.A.
Cfa. Mexicana de Garantias, S.A. Cia Mexicana de Garantias,S.A.
Afianzadora Serfin,S.A. Afianzadora Monterrey,S.A.
Central de Finanzas BCH,S.A. Central de Fianzas,S5.A.
Crédito Afianzador,S.A. Ccrédito Afianzador,S.A.
La Guardiana,S.A.,Cia.General La Guardiana,S.A.,Cia.General
de Fianzas de Finanzas.
cfa. Americana de Fianzas,S5.A, cia Americana de Fianzas,S.A.
Afianzadora Insurgentes,S.A. Afianzadora Insurgentes,S.A.
Fianzas Modelo,S.A. Finanzas Modelo,S.A.
Fianzas Conffa,S.A. FPianzas Atlas,S.A.
Afianzadora CossfYo,S.A. Afianzadora Cossfo,S.A.
cia. de Fianzas Lotonal,S.A. Afianzadora Lotonal,S.A.
Afianzadora Sofimex,S.A. Afianzadora Sofimex,S.A.

CUADRO 1-8

ALMACENADORAS EN OPERACION A JUNIO DE 1985.

Almacenadora Monterrey,S.A.
Almacenadora,S.A. .
.Almacenadora Banpals,S.A.

Almacenadora Sémex,S.A.

Almacenadora del Nordeste,S.A.

Almacenes Generales de DepSsito del Yaqui,S.A.
Almacenes de DepSsito del Yagui,S.A.
Almacenes de DepSsito Ocejo,S.A.
Almacenadora Tijuana,S5.A.

Almacenadora Tijuana,S.A.

"Almacenes Generales de Depdsito del Bajo Rfio Mayo,S.A,
Almacenes del Pafs,S.A.

cajeme, Alamcenes Generales de Depositu,s A.
Almacenadora Bancem,S.A.

Almacenes de DepSsito Cémex,S.A.
Almacenadora Credimex,S.A.

Bodegas Chopo,S.A.

Frigorfficos y Almacenes,S.A.

Almacenes de Colima,S.A.

Almacenadora Banpacifico,S.A.

Almacenadora Veracruzana,S.A.




CUADRO 1-9

ARRENDADORAS EN OPERACION A JULIO DE 1985

Actibanco Guadalajara,S.A. de C.V.
Agroindustrial, S.A. de C.V.

Arsaraz, S.A.

Atlas, S,A.

Austral ,S.A, de C.V.

Azteca,5.A. de C.V.

Aztldn,S5.A. de C.V.

Bancomer,S.A. de C.V.

Banobras,S.A. de C.V.

Bancapis,S.A. .

Banpesca,S.A. de C.V.

Belther,S.A. de C.V.

Confradfa, S.A. de C.V.

Comercial Amex,S.A. de C.V.
Comermex,S.A. de C.V,

Contenental ,S.A.

Credimex,S.A. de C.V.

Cremi,S5.A.

Del Atlé&ntico,S.A.

Especlalizada Leonesa,S.A, de C.V.
Finac,S.A. de C.,V.

Financiera Monterrey,S.A.
Inversionista Latina,S.A. de C.V.
Finac,S.A. de C.V.

Financiera Monterrey,S.A.

Mexicanra del Norte,S.aA.

Multiba,S.A.

banamericana,S.A.

Serfin del Centro,S.A.

Serfin del Norte,S.A.

Sofimex,S.A.

S8mex,S.A. de C.V.

Tocapo,S.A. de C.V.

Unién,S.A.

" Arrendamientos Especializados,S.A. de C.V,
Avis de México,S5.A. de C.V.

Heca Arrendadora,S.A.

Hotelera de Arrendamiente,S.A., de C.V.
Impulsora Mexicana de Arrendamiento,S.A.
Maquinaria para construccidn Pesada,S5.A. de C.V.
Marten Leasing Arrendamientos,S.A. de C.V,
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dro. "1.8 contiene uga enumeracifn de las instituciones de £3i
nanzas existentes en enero de 1982 y en abril de 1985, donde ~
se advierte gue su nimero no se altera, sino que s8lo cambian

de nombre varias que estaban directamente ligadas con bancos".

(9

En relacidn a las almacenadoras existentes en julio de
1985 eran las mismas que habfa antes de la nacionalizacién, y

giete de las veinte existentes se encontraban en venta.

En las arrendadoras financieras, que se enumeran en el
cuadro # 1.9, no estfn claros los cambios habidos desde la na-

clonalizacién.

s6lo podemos decir que las 48 arrendadoras que se lis-
tan ahi fueron concesionadas como tales en diciembre de 1933,
pero la gran mayoria de ellas ya venfa realizando operaciones

de arrendamiento financiero desde antes,

En Septiembre de 1982 y principios de 1984 se auvtorizé

14 operacidn de ocho nuevas uniones de crédito.

Con pocas excepciones, las instituciones del mercado de

valores no han tenido en los tres afios transcurridos desde la

(9} Javier Mirquez, Ob., Cit.
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nacionalizaclién una evoluclén cdmparéble con los descos mani--
festados por las autoridades. EI1 mercado de valores debfa sér
una opcién atractiva para el inversionista y fuente.-de finan--
ciamiencé accesible para las empresas. Comparando agosto de -
1982 c¢on abril de 1985 tenamos una leve disminucién Ael nimero
de casas de bolsa y que de las treinta en operacién dos esta--
ban intervenidas por la Comisién Nacional de valores y una te-
nia’su autorizacién cancelada y se encontraba en proceso de 1i

quidacidn.

En las sociedades de inversién, el panorama es distinto.

No s81o ha aumentado el nimero de "sociedades de inversién co-
m3n" ya en operacidn, sino que en julio de 1985 hablia cuatro -~
mis cuya qonstitucién estaba en tr&mite. Tambi&n se ha esta--
blecido una sociedad de inversifn de capital de riesgo Yy, Bo--—

.bre todo, han aparecido 24 "sociedades de irversién de renta -
fija", de las que diez debfan iniciar operaciones en junio de

1985 y en dos su constitucién se hallaba en trémite.
4,~- Organismos reguladores del sistema,

"El primer cambio a registrar en ios organismos'reguladg
feé es la creacidén, en 1983, en la SHCP, de la Subsecretaria -~
Ae la Banca Nacional como Srgano rector de las instituciones -
financieras nacionales. También se establecio el Consejo Na--

cional de financiamiento del desarrollo, que es un medio de --
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qonsulca para la formulacién del desarrollo, que es un medio
de consuita para la formulacién del Programa Nacitonal de fi~-
nanciamiento dél desarrollo, asf{ como para servir de foro de
consulta permanente sobre la ejecucifn de la polftica de fi~-
nanciamiento del desarrollo y constituir un elcmento de comu=
nicacifn entre las distintas entidades encargadas de su ins--

trumentacién y los diversos sectores,

Ha habido, asimismo, ajustes en la divisibn del trabajo
de regulacidn, en virtud de los cuales la SHCP establece la o-
rientacifn del funcionamiento del sistema bancario y financie=
ro: de igual manera determina los aspectos estructurales del -
sistema bancario y financieroc, entre los gque destacan la crea-’
cibn, modlficacién, fusidn vy extincibdn de instituciones; el -
establecimiento de sucursales; las estructuras de capital m(né

mo y neto; y la determinacién de activos atendiendo a su ries-

go.

Al Banco de México le corresponde regular diversos as--
pecto del crédito, tales como la determinacidn de las caracte-
:riétlcas de las cperacioneﬁ aﬁtivas, pasivas y los serviclios -

‘que realicen o proporcionen las instituciones de crédito,

En. 1984 sc cred la Comisién de crédito y cambios, que «
es un mecanismo de coordinacifn de la SHCP y el Banco de M&xi-

co. Sus principales funciones son; establecer los criterios -



de operacién del Banco en materia de regulacifn monetaria --
y crediticia, determinar las caracteristicas de 1os bonos ~-
de ;egulaclén monetaria, fijar el régimen de inversidn obli-
gatoria para las institucliones de crédito y las normas para-
la determinacién del o de los tipos de cambio, y 2 sefialar -~-
las directrices respecto al monto, composicibdn y valuacibn =~

de las reservas.

La Comisién nacional bancaria y de seguros y la Comi~-
si6én nacloral de valores son organos especializados de ~~---

inspeccién y vigilacia.

A continuacidn se muestra el organigrama del Sistema-

Financiera Mexicano a mediados de 1985 (Ver Figura # 1-10).
1.6 ACTUAL ESTRUCTURA DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO.

Competerd exclusivamente a la Secretarfa de Hacienda
y crédito P3blico la adopcidn de todas las medidas relativas
tanto a la creacidn como al funcionamiento de las institucio

nes.

En este tipo de instituciones, cuando menos e]l 51% del
capital Social se enpcuentra en manos del gobierno Federal ---
y €l resto de las acciones estdn suscritas por las demis ---~

instituciones de crédito y por particulares, Estas insti---
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tuciones de ¢rédito han sido creadas por el gobiernc con la-
tfinalidad de atender a las necesidades de crédito de algunas-
actividades indispensables para el desarrollo econfmico de =--
nuestro pais y que la iniciativa privada no esfa en condicio-
nes de proporcionar principalmente por la cuantfa de las ope-

raciones y por los riesgos que implican.

Estas instituciones no captan sus recursos del pdbli-
co como en las instituciones privadas, sino que las obtienen

generalmente del Goblerno Federal.

- Instituciones de Crédite Privadas.

Segiin el artfculo 20. de la Ley General de Institucio-
nes de Crédito y Orqan§zaciones Auxiliares, para dedicarse al
ejercicio de la banca y el crédito se xeqdezir& concesibén del
Goblierno Federal que otorgard discrecionalmente la Sec:etaj4
rfa de Hacienda y Crédito pdblico, oyendo la opinidn de la -~
comisidén Nacional Bancaria vy de Segquros y del Banco de ----

México, S.A.

 Seqgin el articulo 20. de la Ley de la materia las con-
cesiones son por su propia naturaleza instrasmisibles y se -
referirdn a uno o mds de los siguientes grupos de operacio---

nes de banca y crédito.



1.~ El ejercicio de

2.~ Las
3.~ Las
4.~ Las

5.- Las

operaciones
operaciones
operacliones
operaciones

operaciones

la banca de depbsito
de depdsito de ahorro
financleras

de crédito hipotecario
de capitalizacibn vy

fiduciarias.

Instituciones de Crédito Mixtas

>4

Han surgido en nuestro pafs las instituciones de cré--

dito mixtas, es decir,

el Estado se asocia con particulares--

¢y conjuntamente, manejan instituciones de crédito que tuvieron

un carficter y privado y gque por razones circunstanciales no -

pudieron seguir adelante sin la intervencién del sector gu--~=

bernamental ,

el cual decidid

convertir los pasivos a su fa-

vor, en capital y quedar asociado con miembros del sector ---

" privado.

. - Banca Miltiple

El 18 de marzo de 1976 se publicaron en el Diario

Oficial de la Federacibn las reglas que regirfan la Banca --

Miltiple, prevista en el articulo 20. de la citada ley.

banca mGltiple es la sociedad que tiene consesién del Gobier-

nQvFéderal para realizar

las operaciones de banca de depdsi-

to, financiera y de créditro hipotecario, sin perijuicios de la

concesibn que, en su caso, tenga

para realizar otros grupos-
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de operaciones previstas en la ley.

- Organizaciones Auxiliares de Crédito

Estas organizaciones complementan nuestro sistema ban-
cario auxiliando en su cometido a las instituciones crédito -

ya mencionadas.

La Ley General de Instituciones de Crédito y Organiza-
ciones Auxiliares en su artfculo 30. considera organizaciones
auxiliares de crédito , a los almacenes generales de depSsi--
tos y a las uniones de crédito. Por otra parte, recientemente

.se le ha dado el mismo caracter a las Instituclones de Finan-
245 segin el articulo 78 de la Ley de Inécituciones de Finan-

zas.,

- Instituciones de Crédito Privadas

a) Bancos de dep8sito

_Los bancos de depﬁsito.se caracterizan por la reali---
zacién de operaciones de crédito a corto plazo para poder con
tar con la ligquidez que exige su clientela 'y por la recepcidn
‘de depbsitos a la vista y a plazo, lo que les permite reali--

zér operaciones activas a plazo medio y a largo plazo.

b) Bancos le departamentos de ahorro



Estos bancos est&n autorizados para recibir depbsitos
de dinero con interé&s del 41% anual, capitalizable Semestral-

.mente.

¢) Sociedades financieras

A las financieras les corresponde atender las necesi--
dades de crédito a largo plazo del sector productive, como --
la‘industtia, la agricultura, la qanadérfa, etc. Este tipo de
socigdades se hacen de recursos para llevar a c¢abo su objeoti-
vo mediante 1a emisifén de bonos financieros con garantia espe
cifica; recepcidén de depbSsitos a plazos a través de la expe-
dicidn de certificado; financieros y préstamos de empresas -

y particulares.
d) Bancos hipotecarioes

Son aquellas instituciones autorizadas para realizar -
operacioﬁés de_crédito hipotecario a largo plazo con garan-=-=
tfa de'biéﬁes inmuebles y a otorgar crédito con garantia fi--
duclaria de inmuebles, La captacién de recursos la hacen a =~-
través ﬁe la colocacidén de bonos hipotecarios entre el pibli-
co interviniendo, ademis, en la emisidn de cédulas hipoteca--
rias con garantfa hipotecarfa constituidas por el acredita--

do, ‘ademfis del respaldo de la instituecién.
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€) Bancos de capitalizacién.

Estos bancoes estén autorizados para la formacién de -
capitales pagaderos a fecha fija o eventual, a cambio del pa-
go de primas perifdicas, ofreciendo contrateos al piiblico me--

diante la emisidén de tftulos o pdlizas de capitalizacién.

f} Bancos o departamentos fiduciarios

Estas Instituciones, como los bancos o departamentos -
de ahorro, generalmente forman parte de una institucién que -
explota otra actividad. Entre las operaciones mfs importantes
que realizan, destacan los contratos de fideicomiso en sus --
distintas modalidades, como inversidn, garantfia administraci6n,
etc. los mandatos y comisiones; la intervencién en la emisiBn
de éoda clase de titulos; el desempefio de sindicaturas o 1i--
quidaciones judiciales de toda clase de empresas; la adminis-
tracién de toda clase de bienes inmuebles; la formulacién de-
avaldos; la emisidén de certificados de participacién; la ---

recepcifén de depbsitos, etc.

A continuacidn se presenta un organigrama de la actual

estructura del Sistema Bancario M&xicano. (Ver Figura # 1-11).
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CAPITULO 2
LA BANCA MULTIPLE
20.~ Evolucibn de la Banca Md@ltiple

A partir del siglo XIX, la evolucién de los Bancos en-
Europa f en América es importante y asf se van fundado en --~-
Francia, en Alemania y en Inglaterra, numerosos bancos gque ==
ﬁabian de especializarse: en Inglaterra bajo la Ley de 1833,~

en donde se establecieron los llamados Stock Banks.

Los principales gque contindan hasta la fecha son. El -
wWestminster Bank, el Miland, Lloyds Bank v el Barclays Bank;~-
‘asi mismo, los llamados Bancos de Negocios en Francia, fue---
ron organizados a partir .de 1837, al igual que los Merchant-

Banks, en Inglaterra.

Los grandes Bancos Hipotecarios fueron fundados & «-<-
iniciados en Alemania bajo el nombre de Hipothekenbanken y --

copiados en Francia hacia 1874.

La evolucidn de los Bancos y de las actividades banca-
rias en el Mundo, a partir del siglo XIX, ha sido muy impor--

tante.
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En los Estados Unidos el sistema bancario se ha desa--
rrollado tanto gue constituye en nuestros dfas, uno de 108 ~=

pilares de la economfa de ese Pafs.

Es muy frecuente mencionar los antecedentes histori---
cos de las Instituciones, a la €poca anterior a la Colonia, =
Creo que es muy diffcil determinar en las distintas etapas =
de las Culturas Precolombianas gque se asentaron en el Terri--
torio gue ahora es la Repiblica Mexicana, si hubo estricta---

mente actividad bancaria y también si se utilizé el crédito.

A pesar del gran desarrollo que en algunos aspectos --
tuvieron los Mayas, los Olmecas, los Toltecas y los Aztecas,-
no se puede goncluir que el crédito y las Instituciones «-=-=-
Bancarias eran conocidas por ellos, no obstante las opiniones
respetables de Autores como Toribio Esquivel Obregén. No --=-
hubo durante esta etapa de la Historia de nuestro Pafs, una -

actividad Bancaria definida.

Pasaron muchos afios y varias transformaciones dentro-
del Sistema Financiero Bancario Mexicano (aspectos ya comenta
dos en el capitulo 1), y no fue sino hasta el 18 de Marzo de-
1976, cuando la Secretarfa de Hacienda y Crédito Pibiico, dio
a conocer las reglas para el Establecimiento y Operaciones -~

de Bancos Miltiples (cuyo antecedente fue la existencia de =--
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los llam;dos Grupos Financieros”, gue operaban en todas las--
ramas de los servicios bancarios); cstas reglas entraron en-=
vigor a partitvdel dfa 19 del mismo mes, con 1o cual se ini--
cio la modificacién del criterio de Especializacién en Opera-
ciones de Banca y Crédito que hasta la fecha prevalecia, ha-

bi&ndosc expuesto como justificacién'de esta reforma los si--

guientes motivos:

En consideracidn a la necesidad de seguir avanzando ~--
en el desarrolleo y robustecimiento del Sistema Financierg ---
Bancario Nacionai, dotando a las Instituciones concesionadas-
de la estructura y operaciones conducentes al mejor cumpli---
miento de su funcién de intermediacidn financiera en condi~--
ciones sanas y s8lidas, para lograr la mejor contribucidén --
de la Banca y el financiamiento del desarrollo Econdmico y --

Social del Pais.

En atencibn a que, tanto el desarrcllo racional como -
‘Mundial de la Banca se ha venido apuntando hacia la integra--
cién delas Instituciones y Operaciones Bancarias en entidades
y mecanismos de tipo miltiple o general ante la obsolescencia

del céncepto de Banca Especializada.

considerande que las autoridades financieras deben pro
_crear .un desarrxollo equilibrado del Sistema Crediticio y ~--

una competencia sana entre las Instituciones gue 1o integran.
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adviertiendo la mayor estabilidad y potencial de desa-
rrollo que pueden tener los Bancos Miltiples y las Institucio
nes. integrantes de Grupo Financieros en comparacién con Ins--
tituciones Especializadas e independientes, en virtud de que-
los primeros cuentan © pueden contar con instrumentos diver--
sificados de captacién y canalizacidn de recursos, por la ---
mayor flexibilidad que ello implica para adaptarse a las con=-
diciones de los Mercadeos Financleros y a las demandas de cré-

dito .de la economfa.

Teniendo en cuenta la situacidn de numercosas Insti---~-
tuciones de Crédito independientes y de alqunos Grupos Finan-
cieros pequefios, que en las actuales etapas desarrollo finahw
ciero del Pafs afrontan problemas para competir eficientemen-
te con relativamente pocos Grupos Bancarios de gran dimen--

sidn.

En atencidn.a la magnitud que en promedio, alcanzan --
los Grupos Financieros medianos y pequeios, formalmente esta-
J_bLeciéos o en vias de integracifn; y a la distinta situaci6n
én gque se encuentran los Grupos Financieros e instituciones -

de Crédito existentes en el Pafs.

Esta Secretarfa, con fundamento en las facultades que-~
le confiere la Ley General de Instituciones de Crédito y Or--

ganizaciones Auxiliares, particularmente en los artfculos --



10' , 20, 11 fraceibn 11, 19 fraccién 11,33 fracciones 1 y-
11 y 36 fraccién 11, tiene a bien expedir las siguientes re-
glas, en las que para fines de brevedad, se denominard Banco-
Midltiple a la Sociedad que tenga concesidn del Gobiern§ Fede-
ral para realizar los grupos de. operaciones de Banco de depd-
sito, financieras y de cr&dito hipotecario, sin perjuicio ---
de la conocesidn que en su caso, tenga para realizar otros ~-
grupos de ¢ peraciones previstas en la Ley General de Insti--

‘tuciones de Crédito y Qrganizaciones Similares.

Podemos decir, gue los Bancos Miiltiples en México, na~-
cieron de la fusidén de los 24 Grupos Financieros mis importan
tes del Pafs que en 1976 contaban conr 2527 Oficinas Bancarias

el 874 de las establecidas en toda.la Nacidn.

Se abandona el cancepto. de Banca Especializada, para -
evoclucionar hacia el Sistema de Banca Miltiple, esto -~---- -
es Instituciones gque operan los diversos instrumentos de ----
captacidn de recursos, a plazos en mercados diferentés y'que-

ofrezcan a su clientela servicios financieros integrados.

por el contrario, los crfticos de la Banca Especiali--
zada, indicaban que las deficiencias de &sta eran precizamen-
te; que tenia limitaciones para proporcionar uma amplia gama-
de servicios bancarios en una sola oficina, imponiendo ésto -

limitantes a su crecimiento y a la penetracidn en el mercado.
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Al incorporar a la legislacibn bancaria la posibilidad
de funcionamiento de la Banca Mdltiple, se consigue que los -
Grupos Bancarios autorizados, en la medida de su conveniencia
pudiéran evolucionar hacia la Banca Miiltiple, con lo que lo~-
grarfa una mayor coordinacifn en sus politicas y operaciones-

en mejores condiciones de eficiencia,.

Por otra parte, se abrio la posibilidad de que surgie=-
ran Instituciones Bancarias Multiples mediante la fusién de--
Instituciones pequefias, que de esta manera mejorarfan su si--
tuacién competitiva frente a los grandes Grupos Fianacieros,-
con el objeto de propiciar una mayor dispersién de recursos -
en el sistema, un desarrollo bancario m&s equilibrado y un --
freno a las tendencias monopoliticas que se observaban.

Asimismo las fusiones que se autorizaron a las insti--
tuciones de Crédito, estaban sujetas a que &stas contaran =--=-
con el capital suficiente para respaldar un volumen adecuado-

de operaciones a costos razonables,

Para la denominacién de los Bancos Midltiple tambiép --
_'se reglamento que podrian usar las expresiones H%lpibancc, -
E SR
Unibanco, pPolibanco v otras similares, Siempre que vaya antes
& despué; de otros. t&rminos que constituyan la denominacién -

completa y que la distinga de las demds instituciones gue -~

.deseen utilizar dichos vocablos,



Puede afirmase que el establecimiento de la Banca ----

Midltiple en Mé&xico, tienc cuatro etapas:

A} La Reforma, un tante limitada a la Ley General de -
Instituciones de ¢rédito y Organizaciones Auxiliares, para ==
introducir el sistema, pfblicada en el Diario Oficial de la -

Federacidn del 2 de Enero de 1975.

B) La etapa de fusiones de Bancos, la mayor parte de--

‘ellas llevadas a cabo de 1976 a 1980.

c).La Reforma, ya mis estructurada, a la Ley General -
de Instituciones de Crédito y Organizacienes Auxiliares,-----
publicada en el piario o0Oficial del 27 de Diciembre de 1978--

y en vlgor a partir del 1ro. de Enero de 1979,

D) La etapa que s5eri la de experiencia operativa da --
Banca Miltiple y de la emisién de numerosas reglas que regla-
1rmentari§pente, deben expedir la Secretaria de Hacienda y Cré-
*,dito.Pﬁblico el Banco de México y la Comisidn Nacional Banca-

ria y de Seguros, que regulen con detalle sus operaciocnes.

2.%- DEFINICION

Se denominard banca miltiple a la sociedad gue tenga .-

_concesifn del Gobierno Federal para realizar las operaciones-
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de banca de depSsito, financiera y de crédito hipotecario, sin
perjuicio de la concesidn que, en su caso, tenga para realizar

otros grupos de operaciones previstas en la ley.
2,2- REQUISITOS DE CONSTITUCION

~ Obtener la concesién del gobierno federal. Segfin el ar
tIqulo.!OB de la Ley General de Instituciones de Crédito y --
drganizaclones Auxiliares, solamente podrin disfrutar de conce
sién las sociedades constituidas bajo el régimen de sociedad -
an8nima de capital fijo o variable, organizadas con arregio a-
la Ley General de Sociedades Mercantiles y a las reglas de ===

aplicacién especial.

Sin embargo, las concesiones podrdn ser solicitadas por
personas individuales, constituyendo un féndo en Nacional Fia~
nanciera en dineroc o en valores, equivalmente al 10% del capi-
tal minimo exigido para operar legalmente y mediante la condi-
cidn de que la sociedad quede organizada y presente su escrity
ra constitutiva dentro de los dos meses de otorgada la concen=-
sién e inicie sus operaciones dentro de los tres meses a par--

tir de la aprobacién de la escritura.

5i la. instituci8n de crédito no comienza a operar en el

plazo fijado, el depSsito pasarid al fondo del fisco federal,

El capital minimo que establezca la Secretaria de Har=~
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»cienda y Crédito Pliblico deberd esta totalmente sus¢rito y pa
gado; cuando el capital social exceda del minimo deberS estar
pagado cuando menos en un 50% siempre gue este porxcentaje no-

sea menor del minimo establecido.

Finalmente, reunir los requisitos que establecen las -
leyes que regulan las actividades de la instituciones de cré-

dito y organizaciones auxiliares.
2.3~ REGLAS PARA EL ESTABLECIMIENTO Y OPERACION

Primera: Las instituciones interesadas en operar como-
ban;a miiltiple deberd presentar solicitud a la Secretarfa de-
Hacienda y Crédito pidblico, con una copia para la Comisién --
Nacional Bancaria y de Seguro y otra para el Banco de México,
S.A. junto con el proyecto de los acuerdos de las asambleas -
de accicristas relativoes a las funciones conducentes a la --
constitucién del banco miltiple; plan de fusidn de las socie-
dades respectivas, con indicacidn de las etapas en que deberd

'llévarse a cabo; estados contables que presenten la situacién
previsible del banco miltiple al tiempo de su constitucibn;--
programa de captacién de recursos y de otorgamiento de crédi-
to, en ‘los que se definan las polfticas de diversificacién de
carteras de operacidnes pasivas y activas;previa organizacidn,
control interno y contratacién de personal; informe sobre el-

nombre y actividades principales del acclonista o grupo de --
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accionistas que vayan a contreolar el bancormﬁltiple propuesto,
as!{ como sobre la capacidad t&cnica y solvencia moral de sus-
administradores; y proyecto de los documentos en que se Propen
ga formalizar los actos juridicos conducentes a las funciones

respectivas.

Sequnda: Al analizar la solicitud, la Secretaria de . Ha
cienda y Crédito Pidblico, la Comisifn Nacional Bancaria y de-
Sequros y el banco de México. S.A. tendrd en cuenta los datos
a que refieren los documentos que deberin acompafiar dicha so-
llcitud; as! como la situacién financiera de las institucio--
nes susceptibles de fusionarse, de manera que la facultad pa=
ra operar un banco miltiple se otorge s8lo cuando, a criterio
‘de la Secretarfa de Hacienda de Crédite Pdblico, después de -
considerar las opiniones de la Comisién Nacional Bancaria y -
seguros y del Banco de México, S5.A., no e;istan circunstanane

cias que indiquen riesgos anormales para la operacién del ---

banco miiltiple de gque se trate.

Tercera: Cuando las instituciones interesadas en fu -
sionarse para constituir un banco mltiple no reinan las con-
diciones a que se refiere las fracciones I, II, IV del articu
16‘20. de la Ley General de Instituciones de Crédito y Orga--
nizaciones Auxiliares, serd cond;ciénpara resolver favorable-
mente la solicitud a consideracién que, al fusionarse, alcan-

cen un total de activos de inferior a 2500 millones de pesos,
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220 millones de pesos, 1990 millenes de pesos y 1600 millo---~ -~
nes-de pesos, respectivamente, segin la fusidn de que se tra--
te, ya sea de dos, tres,cuatro o cinco o mis instituciones =~--=-

participantes.

La Secretarfa de Hacienda y Créditec Pliblico, con la ---
opinién de la Comisidn Nacional Bancaria y de Sequros y el Ban
co de México, 3.A., podrf revisar cada dos afos las cantidades

a que se vefiere esta regla, para ratificarlas o modificarlas.

Cuarga: La facultad para operar en banco miltiple me=--
diante la fusidn de instituciones integrantes de un mismo gru-
po financiero s58lo se otorga si dicha fusién incluye a todas -
las instituciones que formen parte de¢ ese grupo, excepto los -
bancos de depdsito, éue podrdn ser también de ahorro y fiducia
rios, cuyo domicilio social del banco miltiple. Los citados =
bancos de depSsito no serfin susceptibles de fusifn ulterior pa

ra constituir un nuevo banco miltiple,

Quinta: La Secretarfa de Hacienda y Crédito Piblico --
§§ehao a la comisidn Nacional Bancaria y de segquros y al Ban-~
co de México, S.A., se sehalard rel?ci;nes de pasivo exigi---
bles a capital pagado y reservas de capital de aplicacién par

ticular a los bancos mdltiples y a las instituciones integran
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tes de sus grupos financieros. Las relaciones a que se ha he
cho referencia serin m&s amplias que las correspondientes a -
instituciones distintas de las mencionadas; pero su aplica---
cidén queda condicionada a que el hacer los cémputos respecti-
vos, los bancos miltiples y las instituciones integrantes de

sus grupos financieros deduzcan de su capital pagado y reser-
vas de capital, sus inversiones en acciones de instituciones

de crédito, salvo las obligatorias, y el importe de las opera
ciones de reporto ({(titulos a recibir, cuyo objeto sean accio-
nes de instituciones de crédito, La Comisidn Nacional Banca-
ria y de Seguros podrd ordenar la deduccidn del importe de in
versiones en entidades que sean accionistas de¢ la institucién
inversiocnista o de otras de mismo grupo financiero, asi como

‘del de otras operaciones en las cuales esten involucradas ac-

ciones de instituciones de c¢rédito,
2.4.~ CONVENIENCIA DE CONSTITUIRSE COMO. BANCA MULTIPLE.

Al constituirse como banca miltiple se pueden efectuar
_todas las operaciones bancarias que se realizan en la forma -
tradicional: depdsito, ahorro, financieras, fiduciarias e hi-
potecarias. La ventaja consiste en que puede ofrccer todos -
los servicios dentro de una misma sucursal u oficina bancaria,
para mayor comodidad de la clientela, es decir, ésta no nece-
cita acudir a dos o mis sucursales para realizar sus operacio

nes bancarias.
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La banca miltiple puede tener una mayor captacidn de --
recursos, asi{ como una mayor posibilidad de otorgar créditos,-

al diversificar sus instrumentos de captacién y canalizacién -

 de

pebido al menor encaje legal que rige a la banca milti-
ple en lo gue se refierc a inversiones obligatorias, puede 0=~
torgar mayor crédito a empresas o personas solicitantes, sobre
todo a las relaciones con actividades de produccidn, comercio-

o servicios.

Al constituirse en banca miiltiple, podrf ajustarse a --
los deseos de las ;uroridades del pais, por cuanto a procurar-
un desarrollo equilibrado del sistema crediticio dentro de una
competencia sana entre las instituciones que integran el siste

ma.

La duplicidad de funciones podri ser evitada, a fin, de
reducir los costos, ya que se necesitarf solamente un departa-
mento para realizar determinada funcién y no dos o mis simila-

res.



72

CAPITULO 3
" PSICOLOGIA DEL TRABAJO
3.0 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA.

La psicologfa comenz6 como un sistema racional. Su pro
blema fue el de aplicar el razonamiento a la vids psiquica, -~
La psicologfa tomo la forma de una especulaci8n filosSfica con
brgspecto al valor de la ciencia del alma y del origen de &sta.
Eztg especulacisn, tan interesante como valiosa, ha contribug
do al desarrollo de l1a ciencia de la conducta humana. "El cam
bio de la orientacién de lo racional a lo experimental es un -

fenémeno de la dltima mitad del siglo pasade™. (10)

La historia de esta transformacidén €s larga y estf en -
clerta forma Wilhams Wundt, quien dio este giro experimental,

interesandose por la psicologfa como ciencia.

As{ pues la psicologla se definiria como ‘el estudio -=--
cient{fico de la conducta,ya que la psicologfa procura coﬁprea
der en forma sistem8tica cbmo y porqué las personas actdan co-

mo lo hacen. Hasta donde es posible comprender la conducta de

{10) Gémez Robledo P. Carlos, La Psicolo del trabajo y sus Re
laciones Mexicanas, Tesis UNAM,México, 1965.
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una; manera cientifica, se le puede predecir con anticipacién -
y algunas veces, modificarla. - Tales aplicaciones de los cono-
cimientos psicol8gicos son evidentemente apropiadas para las -
personas en su trabajo y constituyen la materia de la psicolo-

gia industrial.

El enfoque cientifico espera una definici8n de los fené
menos psicoldégicos en términos adaptables a la observacibn y a
la expetimenﬁacl6n. El concepto de que la psicologia en el es
_tudio del comportamiento, por lo general se identifica con el
establecimiento del primer laboratorio para el estudio de los
fendmenos psicolbgices por Wilhem Wunt, en 1879. Wunde fué,
siﬁ duda,bla mas completa expresibn en su tiempo de las direc-

-ciones cientificas que estaban fraguando la Psicologia.

su influencia fuéd ejercitada no s88lo en 1la sistematiza-

cibn, sino en los modelos gque dié a los estudiantes que siguie
ron su rumbo., Asi los psic8logos adoptaron un enfoque sistem§
~-tico para la comprensién del comportamiento. En lugar de rela
cionar lqs signos externos con rasgos de cardcter, como hacian
los ﬁseudopsicéloqos, los primeros psicdlogos cientificos estu
glar&n las reacciones del organismo en determinadas condicio--

nes ambientales.

El método bisico de estos primeros psicologos era el de

variar sistgméticaménte algln aspecto del ambiente, lo que =--
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provoca un estimulo, y tomar nota de los cambios correspon--
dientes en la reaccién del organismo. Este enfoque se llama

a veces la psicologfia de E-R.

Quizi las dos caracteristicas mis importantes del pri-

mer enfoque cientf{fico de la Psicologfa fueron:

a) el &nfasis puesto en una rigurosa metodolegfa cien-

tifica en oposicién a la especulacidn vy,

b) su preocupaciln por el estudio de las condiciones -

de los estimulos y de la fisiologfa de los sujetos receptores,

"Los estudiantes de Wundt que hicieron de lideres en -
sus respectivos paises: Alemania, Inglaterra, Francia y Esta-
dos Unidos, fueron a Leipszig y reqrcsazbn con puntos de vis
ta que habfan de influir en el desarrollo de la psicologia en
sus distintas ramas, incluso en la del trabaje, con la intro-
duccidn del método experiméntal al estudio de la psicologfa,

como ciencia aplicada, en la industria®. (11)

Al hablar de la psicologfa dentro de la Industria nos
referimos a la rama de la psicologfa llamada Psicologfa del -

trabajo, la cual es considerada como una ciencia aplicada =--

"
(11) Morris Vitiles, Industrial Psichologi, Nortom Company,-
- New-York, 1932 -



que "depende de la psicologia como ciencia general, de la e
conomia,de la sociologfia de la clencia del trabajo, de la psi

cologia social y de la estadlstica.

"La psicologia del trabajo aporta lo necesaric para --
que el hombre trabaje segiin sus aptitudes, para que el esfuer
.20 laboral no contradiga las exigencias y normas del trato hu

mano y conceda un alto grado de satisfaccidn". (12)

El mejoramiento y el incremento de la induséria en ge-
neral, sin duda, ha sido uno de los principales objetives de
.la psicologfa aplicada a este campo. Asi el trabajo ha acep-
tado a la psicologifa como una aleada porque contribuye a ha--

cer mis barata la produccién.

Muy a menudo el papel de ajustar al trabajador, es con
siderado como muy valioso para alcanzar la meta importante de

aumentar la eficiencia.

Los ejecutivos de la industria han mantenido a 1la psi-
cbIOan dei trabajo sélo para éumehtax la eficiencia y diémi—
nuir al costo de la produccién y la distribucién. Estos han
sido los Gnicos motivos de la conducta humana, que hasta aho-

ra se -han tomado en cuenta en la industria.

‘{72 morris Vitiles, Ob. Cit.
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Lo que se trata de determinar en ia Psicologia del tra
bajo, "es el curso de un proceso de trabajo, los procesos ani
‘micos implicados en &1, las influencias psiquicas que actdan
sobre el dmbite del trabajo, las repercusiones producidas en
el estado, actitud y finalmente, en la pe;sonalidad del traba
jador". {13} En base a esto, podemos determinar si el traba
’jo se realiza de modo Sptimo, por los cambios gue pueden in--
troducirsey por los obsticulos € inconvenilentes gque han de ~--
ser admitidos como inevitables.

La psicologfa del trabajo debe de ser también investi-
gapién; ya que el trabajo y su situacién en ei dmbito social
son algo totalmente fluido y variable, lo que modifica cons--
tantemente la situacidn del operario, asi por ejemplo, es pre
.ciso revisar de modo continuo tanto los problemas planteados
por los accidentes del trabajo como los coAdicionamientos psi
quicos del mismo. Es necesario también tener en cuenta, las
transformaciones sufridas en la motivacién respecto a rendi--
miento, seqguridad, y salario, por 1o que la psicologia del =--
tr&béjo tendrfa como misién observar continuamente las dici--
dencias del desarrollo de la técnica y los cambios en las con

_diciones laborales, estudiando sus repercuciones sobre el --

" hombre y adoptando las soluciones adecuadas.

{13] A. Russel, La Psicologfa del trabajo, 1976, Ediciones Mo
" rata.
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Aunque es apremiante la misién de la Psicologia del -

trabajo como ciencia aplicada, es necesario considerarla tam-

bién, como ciencia pura, en tanto que es una parte de la Psi-

cologfia de la cultura, "porque el trabajo forma parte de la -

cultura humana tanto como el lenguaje o el arte". {14}

Vemos pues, jue la misidn

de la Psicologfa del trabajo

comprende 3 aspectos, que no pueden ser considerados indepen-

dientemente. Siguiendo un orden

sistem8tico, lo primero es =~

concebir y ordenar el trabajo psicoculturalmente y entenderlo

desde el punte de vista de la condicidén humana. El paso a la

clencia aplicada se realizard al
proceso del trabajo, teniendo en
bre en su .mundo circundante, las

sobre este y su influencia sobre

estudiar psicolégicamente el
cuenta la posicidn del hom--
leyes psicol8gicas gue actdan

agquél.

Por dltimo, tiene lugar la aplicacién de estos cono---

cimientos que se realiza ante una determianda situacifn de --

trabajo planeada y se referirf a

hombres inmersos en ella y a las

las relaciones mGtuas de los

tareas concretas del trabajo.

la meta que se propone &sta ciencia aplicada es proporcionar

a cada hombre el trabajo apto para el, reducir al miximo sus

.obsticulos e inconvenientes y conseqguir la mayor satisfaccién

en el mismo, Se dirige a quienes se ocupan da los problemas

de personal y a su formacifn en las empresas a planificadores

laborales y a quienes crean medios de trabajo, a ingenieros -

(14) A. Russel, Ob. cit.
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de seguridad y responsables sociales, a los departamentos en
cargados de salarios, reclamaciones, ascensos, consejos y so
bre todo, a los patronos y directores de empresa. A &stos -
incumbe aceptar los consejos de la psicologia del trabajo y

llevarlos a la préctica.

pPor otro lado es conveniente mencionar las relaciones
entre Psicologfa Industrial y Psicologfa del trabajo. Desde
un punto de vista histbrico, el trabajo es anterior a la in-
dustria. Ha habido siempre y aun hoy existe, trabajo sin ~-
que haya industira, pero no lo contrario. Estos dos secto-=-
res de la Psicologla que distinguen en que parten de princi-
pios distintos. La psicologfa del trabajo parte de los pro-
;esos laborales y al estudiar sus reglas tiene en cuenta, so
bre todo, las condiciones del trabajo, teniendo esencial im~
portancia las psicosociales. La psicocloglfa industrial por -
el contrario, parte del hecho social de gue los hombres se =
reundn para trabajar en comiin en la empresa y se relacionan
entxe si de diversos quos, en un -plan de igualdad, superio-

ridad e inferioridad.

Las aplicaciones précticas de ambas psicologfas tie--
nen sus puntos esenciales y, en general, no se excluyen ,a-
vanzando siempre en comiin acuerdo, suponiendo que la investi

cidn haya llegado a un mismo nivel en su desarrollo.
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3.1 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

Resulta diffcil fechar a los principios de la activi--
dad, a la cual puede denominarse "Psicologia del Trabajo", -~
sin embarqo podemos referirnos a la aparicién del vocablo Psi

cotécnica” dado por Mursterberg en 1911.

Dentro de la Psicotécnia existe lo que es la Psicotéc-
nia subjetiva y la Psicotécnia objetiva. La primera preten--
dia conseguir la mejor adaptacifén del hombre a la tarea y sus
diversas exigencias y la segunda tenfa como misién estructu--
rar, ella misma, las condiclones de trabajo, de tal modo gque
disminuyeran al mSximo posible los obsticulos opuestos a la -
capacidad y rendimiento del hombre, o sea, adaptar la tarea =
al hombre. Pero al desarrollarse la Psicologia del trabajo, -

esta divisibn aparecid como insuficiente.

La psicologfa del trabajo no podfa comenzar hasta que
la psicologfa general llegara a ser ciencia experimental, fue
hasta los primeros afios del siglo XX cuando se hicierén inten
tos de aplicar la nueva psicologfa experimental a los proble-

mas industriales.

Uno. de los pionerxos en este campo fue Fré&derick Wins--~

low Taylor,

g OEt
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Las lnvestigaciones de Taylor y de su sucesor Frank B.

Gilbreth sirvieron de base a lo que se conoce actualmente como
"estudios de tiempos. y movimientos", en tanto que los psicélo~
gos profesionales se ocupaban principalmente de los problemas

- de la fatiga, de las condiciones de trabajo o de la formula --

cién de pruebas de seleccidn para la orientacidn vocacional.

Hugo Musterberg, antiguo alumno de Wundt, quien en ---
1913 publicd "Psicologfa y Eficiencia Industrial. ©La eficlen-
cié, segin se definfa ahf implica los conceptos duales de ren-
‘dimiento o productividad como una funcién de contribucibn y es

fuerzo.

ﬁoa Psicdlogos Americancs se mostraron inclinados a --
concentrarse mas que nada en los problemas de la seleccién y -
¢olocacidn del personal, Esta fue una caracterfistica de la ma
yor parte de la labro psicolfgica aplicada en el ejercicio du-
rahte_la,primera guerra Mundial (1914-1918), adquiriendo una -
creciente importancia prictica, ya que el uso afortunado de -~
las pruebas psicoldgicas para la clasificacibn y colocacién de "
los militares contribuyd en gran manera a que grandes sectores
‘de plblico se familiarizaran con la eficiencia de las pruebas

psicolégicas..

En 1920, C.S. Eyers exdierector del laboratorio de psi

logfa de Cambrige fundd en Inglaterra el "National Institute
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of Industrial Psichnology".

En la misma &poca se fundd la Psycolbgica Coorporation
con el objeto de desarrollar y distribuir pruebas psicoldgi--
cas, as{ como también proporcionar servicics consultivos a or
ganizacionees industriales y demis. Asi también, el gobierno
britinico promovid la fundacibn del "Industrial Fatigue Re-==
searchoard”. Como en el caso de la obra de Taylor scobre tiem
po§ y movimientos, &stas primeras investigaciones provocardn-
a menudo el resentimiento de los trabajadores, gque consider--
ban que los psicdlogos se hallaban del lado de los patrones y
se cuidaban mis del incremento de la produccidn industrial --

que del bienestar general.

En 1924 se realizardén los estudios de Hawthorne tenien
do como objetivo determinar la relacidn entre las condiciones
de trabajo y la eficiencia del trabajador maniféstada por la
inci&enc;a de fatiga y monotonfa. Dichos estudios fuerén los
responsables en forma singular, de la introduccifn de la psi;
cologfa indu;ttial a problemas concernientes a las actitudes,
la comunicacidn, la direccidén y la estructura de las organiza

‘ciones.

Los psicblogos de la industria comenzardn a trabajar -
codo con codo con los ingenieros para analizar las caracteris

ticas bdsicas del trabajo, a fin de brindar a cada trabajador
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individualizado un empleo gue potenciara al mlximo.
1.- Sus capacidades y potencialidades humanas,
2.~ La cooxdinacibn y el espiritu de equipo entre los
trabajadores.

3.~ La eficiencia en general.

La gran necesidad de militares durante la segunda gue-
rra mundial de un asesoramiento mas avanzado para el personal,
y los procedimientos para su preparacién dieron mayor impetu

al desarrollo de la psicologia industrial.

Se lograron adelantos no s610 en estas &reag, incluso
refinamientos de los procedimientos para la clasificacién y -~

valoracibn del desempefio del personal.

El périodo de la posguerra es testigo de un desarrollo

continuo de la psicologia industrial en los campos de:

1.- seleccidn y clasificacifn del personal,
2.~ Evaluacidn del desempefio.

3.- Condiciones de trabajo. 7

4.~ Entrenamiento.

54~ Di:eécién.

6.- Psicologia de las organizaciones.

7.- psicologia de la ingenierf{a,
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A medida que las empresas ¢ instituciones aceptan cada
dia mas la cont;ibuci6h de los psicélogos, se consulta con -
mds frecuencia al psicélogo del trabajo sobre lo concernien-
te a todos los aspectos de la empresa. Inicialmente el campo
se réstringié al estudio de la conducta de los empleados, =
hoy dia se ha ampliado hasta comprender estudios de comporta
miento de gerentes y consumidores.” Los primeros psicélogos
del trabajo se limitaban a estudiar el comportamiento dentro
de un marco laboral limitado, hoy dia de campo abarca consul
tas que dan resultado el cambio de las estructuras organiza-
cionaies que comprenden dichos ambientes. Todo esto hace -~
pensar que en el futuro continvar8 el desarrollo y la expan-
8idn de las actividades propias de los psic6logos del traba-

jo.
3,2 LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SUS ALCANCES.

"La psicologfa del trabajo moderna estudia el comporta
miento con el prop6sito de aprovechar al mdximo la potenciali

déd de- ejecucidn y satisfaccién persomal”. (15)

Por lo tanto tigne responsabilidad para con los emplea

dos y 1os'patrones.

Los problemas especificos que los psicSlogos del traba

bajo se ven llamados a resolver son muy extensos, por lo que

(75) Laurence Siegel,Irving M. Lane,Psicologia de las Organizaciones,C.E.
C.5.A.
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es convenfiente resefar la extensidn de los problemas que Se -

pueden analizar psicoldéglcamente.

Asi encontramos como primer punto &l aspecto relaciong
do con los gque buscan empleo y a los empleados nuevos. Fre--
cuentemente las compaiiias tienen que. enfrentarse al problema
de escoger, entre el grupc de solicitantes, a los que llenan

mejor ciertes requisitos.

Este problema de prediccidn es el que exige que el psi
cSlogo se familiarice con los instrumentos y té&cnicas de la -
seleceidn y clasificacibn del personal. Por lo tanto debe --
profundizar el estudio de pruebas, inventarios, entrevistas,
mohelos de solicitudes y cualquier otro medio para legrar una

efectiva prediccién.

La mayoria de las companfas adjudican una importancia
considerable a los diversos programas de entrenamiento para =
los empleados, tanto novatos como experimentados. El objeti-
vo primordial del adiestramiento industrial es desarrollar --
clertos conocimientos, habilidades y actitudes y modificar =--
‘los comportamiento laborales que demuestran ser relativamente
ineficientes. Asi el adiestramiento industrial no estf res--
tringido a empleados nﬁevoa. sino también para empleados que
ya esten trabajando, con el fin de desarrollar el potencial =~
del personal vy obtener tanto eficiencia como satisfaccién en

el trabajo.
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Otro problema gue es posible estudiarlo psicoléqicameg
te, es el relacionado con los factores gque afectan a la efi--

ciencia de los empleados en su trabajo.

El medio ambiente fisico en que se trabaja presenta --
cierto nimero de problemas relacionados con cosas como una me
jﬁr ventilacién, iluminacién y ubicacién de las instalaciones.
Asf uno de los principales efectos de una mala ambientacién -
es la fatiga y el aburrimiento, a menudo resultan caracteris-
ticos del trabajo, y esto repercute en la moral, el rendimien

to y la seguridad del empleado.

Por otra parte la psicologfa también se ocupa de eva--
luar y desarrollar al personal para la administracién media y

superior.

El hecho de que un hombre ocupe una posicidn directriz
no garantiza, de ninguna manera, que tendrd un grupo dispues-
to de seguidores. La seleccién y el entrenamiénto del perso-
nalvadﬁinisttativo son considerados generalmente como proble-

mas crfticos en la mayorfa de las empresas.

Por eso se acude a los psicologos del trabajo para for

mular dichos programas de evaluacién y seleccidn.

Otro de los puntos de los cuales se ocupa la psicolo-~-

gfa laboral es el de las relaclones interpersonales gue man--
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tienen los tﬁabajadoros dentro del ambiente laboral. As{ es
frecuente que se ponga en claroc la conducta industrial al es
tudiar las afiliaciones de grupo y 1a§ lealtades de los em--
pleados. Por ejemplo, los sindicalizados y los no sindicali
zados, probablemente reaccionarfn de modo diferente a las po
liticas de promocidn y de salario. De manera similar, posi
bhlemente los subgrupos de empleados clasificados seglin el s@
xo, la antiguedad y el nivel de destreza reaccionen segiin -~
puntos de referencia distintos. Asi tanto las caracteristi-
cas del trabajo como las del empleado individual culminan en
la satisfaccifn o la inconformidad en el puesto y en un ni==-
vel de desempefioc del trabajo superior,inferior o promedio.
Por esto la motivaci8n es un asunto complejo y muy importan-
‘tel Los émpleados que gozan con su trabajo y que se conside
ran ampliamente recomenpensados en t€rminos de reconocimienn
to .personal y de salario, estén dispuestas a reacclonar de’ -
una manera mis favorable ante las polfiticas y précticas de =
la gerencia. Por lo tanto una de las tareas que incumben a
los . psicbélogos laborales es descubrir princfpios de motiva-
cién que trasclendan las diferencias individuales en los im-
pulsos especi{ficos de trabajo. A los psic6logos se acude pa
ra que investiguen el origen del descontento en un determi-
nado ambiente laboral y en ocasiones se les consulta para e-
valuar el cambio.organizacional planeado y el efecto que pro

duce 'la investigacién.

Por otra parte una compafifa subsiste porque los consu
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midores compran sus productos o sus servicios. Por consi----
guiente, todas las partes interesadas en la manufactura, dis-
‘tribucibn y venta de los productos o servicios tienen un inte

rés primordial en comprender el comportamiento del consumidor.

Una de las contribuciones inapreciables del psicélogo
en este campo .es la aplicacién que hace de los métodos cientl
ficos de investigacidn rigurosa de problemas tan diversos co-
Qo: el tamafioy !a organizacién de los mercados, la efectivi--
dad de las compafiias de publicidad, 1a reaccién del cansumi--
dor ante los pzoducéos y las compaifas que los fabrican, y de
las necesidades y motivos que provocan el comportamiento del

consumidor, para no citar mas que de unos cuantos.

Asf pues, el psicSlogo del trabajo debe tener un cono-
cimiento Qeneral del comportamiento humano y de los factores
que influyen sobre el. Ademis debe poseer, hasta cierte gra
do, ciertas habilidades especfficas. Es un investigador y, -

- por consiguiente, debe ser un experto en las técnicas de va--
luacidn que incluyen pruebas psicol8gicas, escalas de actitud,
y valvacién del desempeflio. Tiene que saber c8mo preparar ex= .
perimentos’ y evaluar los.resultados en ¢l terreno general del
compo;tamiento industrial, asf como tomar muestras representa
tivas de una poblacién, para poder realizar ciertas investiga

ciones del mercado y sondeos de opinidn.

A los psicélogos industriales se les emplea tipicamen-
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te en cualquiera de 108 tres campos siguientes: pueden encon-
trar empleo como miembros a tiempo completo del personal de ~
una industira determinada; .pueden ser miembros a tiempo com—;
pleto de una organizacifn de psic6logos consultores; o pueden

desempefiar un cargo académico en una universidad o colegio.

Hay gran variedad de industrias, incluyendo compafifas
petroleras, de automéviles, de seguros, etc., que emplean psi
¢blogos ipdustriales como miembros a tiempo completo. A és-

' tos se les designa muchas veces, con otro tftulo diferente al
de psicflogo laboral, por ejemplo, directores de personal, vi

cepresidentes, y directores de investigacién.

En la siguiente tabla se presenca un anflisis de las -~
tareas que una muestra de 246 psicdlogos industriales informé
haber_desempeﬁado, incluyendo algunos que trabajan a tiempo ~
completo-en la industira y otros cuyo empleo primordial era -.

educativo.
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Tabla # 1 TAREAS DESEMPESADAS POk UNA MUESTRA DE PSICOLO

DOS DEL TRABAJO.

Tareas Porcentaije
Consultas con la gerencia w-mmmcmomcccscecmcncemono~ 67

Desarrollo del personal(gerencia)—--mcmcccvnacaccnea=a 47

INStruccidn «wccmeccmmcc e e —————— ———— am -~ 40
Interpretacién de pruebas ~-memmmemcc—cncmemmceomcnas 38
validacidn de prueb&s --—=wecmmmancoano —cmvmma——-——— a== 35

Asegsoramiento del pPErMonAl ~cm-wcmcacemecmmcea—aoeae 34
Planeacifn de la organizacifn ~-seecmcacececmacnceoo- 33
Desarrollo de criterios =--ewecencocomcna- e mm———————— 31

Tnvestigacidn sobre politicas y prScticas del personalll

Investigacibn y apreciacifn de actitudes semmmooammoee 30
Administracifn del personal ~-mesm~mc~-- e e ———— _————

Reclutamiento y empleo -==wmmmemmememom—co—- mm——— =36
Desarrollo y preparacién de pruebas =------ o mm - ————— 24
Estudios y andlisis de empleos -—--~=cos---cvormmnmsnmnao 24
Administracién de pruebas «--mccsucmncncons cmm———— an==21
Administracidn de sueldos y s5alarios ~=~-w-esmmeow~- c—a=14
Ingenierfa humana ~~-ccu-- [ [ . - ——— 14

Investigacidn de mercados y consumidores P T L LT B!
Contratos colectivos s~e-ccvnanama= —em——— e m————— 5

otras obligaciones especificadas ~---c---- . mmmmm—————— 27

Los principales trabajos de los entrevistados estidn -~
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comprendidos en cuatro titulos principales:

1.~ Administracién de personal {incluyendo el recluta-
miento y la administracién de sueldos y salarieos.)

2.~ Investigacidn de pruebas;

3.~ Trabajo con las personas {(incluyendo el asesora--~
miento de personal, pruebas de administracién, y desarrolio =~
de la gerencia};

4.~ Anflisis de la organizacifn (incluyendo evaluacién
de actitudes y asesoramiento de la gerencia respecto de la po
1ftica del personal). Otras &reas importantes de actividad -

eran la ingenierfa humana y el adiestramiento.

A pesar de que el objetivo primordial del empleo de wn
los psicS8logos del trabajo es un objetivo aplicado que com---
>prende la prestacifn de un servicio, est; no implica la ausen
cia de la investigacién pura o tedrica en este campo. LoSs -~
psicélogos del trabajo, ya sea que estén empleados por una in
dustria, una institucidn consultiva o una universidad, tienen
éL compromisc de fomentar el desarrollo de la psicologfa en -

‘su calidad de clencia.
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CAPITULO 4

AREA DE RECURSOS HUMANOS
4.0 SURGIMIENTO DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Puesto que una organizacidn debe de ser operada por y
através de personas, el grado hasta el cual se encuentre en =~
posibilidad de alcanzar sus objetivos, dependeri de que tan -
eficientemente se porte su personal, individual y colectiva-~-=-

mente,

A pesar de su importancia, el departamento de personal
actualmente llamado Area de Recursos Humanos es relativamente

nueva.

- Runque existfa anteriormente en la forma de un departa
mento de empleo o de bienestar social, el afio de 1912 ha sido
establecido. como la fecha aproximada en que aparecid el depar~
tamento de personal en su sentido modernoc. En 1915 fue ofre-
cido el nrimer curso universitario sobre personal, consisten=
Vte en un programa de entrenamiento para administradores y em-
pleados, gue fue ofrecido por la Tuok School en el Darmouth -
College y en 1919, por lo menos una docena de universidades -
estaban ofreciendo programas de entrenamiento en Administra--

cidn de Personal,
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Al empezar la década de 1920 existfa ya un departamen-
to de personal en muchas de las companfias m8s grandes y en -~
las organizaciones gubernamentales. Estos departamentos fue-
fon establecidos con el propdsito de coordinar las activida--
des de personal f ayudar a los administradores y supervisores

a la administracifn de personal.

Si Bien, continuamente, han venido present&ndose desa-
. rrolles en el campo de personal desde que &ste se form§, la -
proporcién de estos desarrollos ha tendido a acelerarse duran

te ciertos perfodos de la historia.

Los periodos de guerra en particular, han forzado que=
:engaﬁ lugar d;sarrollo significativos para llenar las necesi
‘dades de emergencia. Los perfodos de degresi&n y de prosperi
dad, tambié&n han originado cambios en el &nfasis que se da al
programa de personal y este efecto han tenido también los cam
blos que han ocurrido en el mercado de empleos y en la dispo-

nibjilidad y fondos para apoyar el programa,

£l nlmero de personas ocupadas en actividades de perso
nal ha venido creciendo, hasta gque hoy en di; e encuentran =
alrededor de 6000 personas en este campo, de acuerdoc .con el -
0ccuputionai Outlook Randbook. Las funciones desarrolladas =
por el programa de personal y los beneficios y servicios §:o-

porcionados por &ste, ya no se considera como “"oropeles" o cg
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mo actos de benevolencia o de paternalismo; mi3s bien, son el
resultado de los esfuerzos de la compaiifa para mejorar la mo
ral y la eficiencia de los empleados y/o son el resultado de

la negociacibn colectiva con el sindicato.

Como resultado del alto nivel de prosperidad econimi-
ca, del creciente hacia la investigacibn de personal y el au
mento de poder de la fuerza labhoral organizada, ha continua-

do el desarrollo en el campo de personal.
4.1. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS

Como ya se se mencionf anteriormente, la organizacibn
para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos- .
los éuales administrados correctamente le permiten o facili-
tan alcanzar sus objetivos. Asf pues, se encuentran tres ti

pos a saber:

- Recursos materialesg: el dinero, las instalaciones-

"fisicas, mlquinu:tﬁ, muebles, materias primas, tec.

.= Recursos técnicos: sistemas, procedimientos, orga-

nigramas, instructivos, etc.

- Recursos humanoes: no sdlo el esfuerzo a la activie

dad humana quedan comprendidos en este grupo, sino también -
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otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad.
conocimientos, experiencias, motivacidn, intereses vacaciona
les, aptitudes, habilidades, actitudes, potencialidades, sa-~

lud, etc.

Debido a que el Area de Recursos Humanos es de nueg-~
. tro especial interes, es importante conocer las caracterfsti

cas de dichos recursos.

1.~ No pueden ser propiedad de la organizaciln los -
conocimientos, 1la experiencia, las habilidades, etc., son =-=-
parte del patrimonio personal, Los recursos humanos impii--

can una disposfcifn voluntaria de la persona.

2,~ Lag actividades de las petSQnas en las organiza-~
ciones son voluntarias, pero no por el hecho de existir un -
contrato de trabajo la organizactSn va a contar con el mejor
esfuerzo de sus miembros, por el contrario, solamente conta-

r§. con 81 si perciben que esa actitud va a ser “provechosa"-

en alguna forma, y si los objetivos personales, los indivi--
duos pondr&n a disposicifn de la organizacifn los recursos -
" humanos que poseen y su miximo esfuerzo. Entonces ademfs de
un contrato legal de trabajo, exiéte también un contrato ===

‘psicolégico.

3.= Las experiencias, los conocimientos, las habflie
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dades, -etc, son intangibles: se manifiestan solamente atra--
v‘s{del comportamiento de las personas en las organizaciones.
Los miembros de allas presentan un servicio a cambio de una-

remuneracidn econSmica y efectiva.

4.- El total de recursos humanos de una organizacién
puede ser incrementado. BEsicamente existen dos formas: des
cubrimiento y mejoramiento, En el primer caso, se pretende-
porner de manifiesto aquellas habilidades e interés desconoci
dos a poco conocidos por las personas; para ello, un auxi--
liar valioso son las test psicol8gicos y la orientacifn pro-
fesional, En la segunda situacidn se trata de proporcionar-
mayores conocimientos, experiencias y nuevas id&as, etc., a-
través de la educacisn, la capacitacidh y el desarrollo. Los
recursos humanos tambi&n pueden ser disminuidos por las en--
fermedades, los accidentes y la mala alimentacién, asf{ mismo
por el ambilente laboral, recortes de personal y polfticos de

. la institucién.

S.-  Los recursbs humanos son escasos; nho todo mundo-
posee las mismas habilidades, conocimientos, etc., El con--
. ‘junto de caracterfsticas que hacen destacar a la persona en-
estas actividades soloes éo:eido por el nidmero infe;ior del~
total, En este sentido se dice que los recursos humanos son
egcasos entonces hay personas. u organizaciones dispuestas a

cambiar dinero u otros hienes por el servicio de otros, sur-
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giendo asf los mercados de trabajo. En términos generales,~-
entre mis escaso resulte un recurso, m&s solicitado serf, (1]
tableciendose una competencia entre los que conforman la de-
manda, que se traduce en mayores ofertas de bienes o dinero-

a cambioc del mervicio,
4.2 ESTRUCTURA DEL ARER DE RECURSOS HUMANOS

Seglin Peter F. Druker‘los departamentos de Personal =--
non‘unn actividad que s$6lo transitoriamente se justifica por
la impreﬁnruci&n de los jefes de 1lInes en ese aspecto; pero-
que se llegarf a lograr que tales departamentos desaparez--
can ‘totalmente, cuando se consiga una mayor pzepaiacl&n y ma
durez de los jefes de 1Inea, sin embargo este autor parece -.
olvidar que en la empresa moderna, precisamente por su mayor
complejidad, la espacializacién se Impone;.por lo que resul-
t;rIa absurdo que éadu jefe de seccin hiciera su gistema de
valuacisn de pdestos, llevara acabo por s! mismo todos los -
tr&mites de una selecci8n técnica de personal, entubleclez‘-
para su unidad incentivos especiales, atc.) u;! entonces de-
pendiendo del tamafio de la empresa, se utilizarfn los servi-
cios de una m&s personas paxa la atencién de las funciones ~

de personal,

En base a esto, podemos hablar de la composicifn y dig

posicifn de un departamento en una empresa grande,
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- Un director de personal

-.Un subdirector encargado de Relaciones Laborales.

- Un suxiliar, encargado de contratacién y empleo con=
psicotecnSloqos, investigadores, etc.,

- Un auxiliar, encargado de la Administraci8n de suel-
dos y salarios (con analistas y secretarjas},

= Un jefe de servicos médicos (con enfermeras),

- Un encargado de higiena y seguridad,

- Un encargado de Seguro Social, con el personal nece-

sario,

-~ Un encarqado de prestaciones a los trabajadores,

En cuanto a la pesiciSn jer8rquica del departamento de
pérsonll dentro de un orgénigrama, podemos decir que debe es-
. tar colocado en el primer nivel jer&rquico, dependiendo direc
tamente de la gerencia general, direccifn general § presiden~
cia de llfempresa. yl’que 1a funcifn de personal es una de ==
las funciones béisicas, de importahcin y nivel igual, a las de
vpzqduccsén, vqntas,rftnahzas, etc, de igual manera, el hecho~
. de que col&quen al jefe de personal en ler. nivel, conduce a-
. que les trabajadores la consideren como secundaria y.por otra
pnfte cuando ' dicho jefe quiera intervenir en problemag de --;
‘otto;‘dePAttbmen:os que exijan su participacibn, podra consi-
desarse una intromisin indebida, indeseable y abusiva, que -
deendiendo del jcfe de étro departamento, quiere dar normas-

- @ -intervenir en aquellos departamentos donde su jefe no tiene
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autoridad, Por esta razdn, es de suma importancia colocar al

departamento de personal en el nivel jerirquico adecuado.
4.3 FUNCIONES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Ahora bien, como es obvio, existe un gran nidmero de --
funciones que indiscutiblemente corresponde realizar al Depar
tamento de Personal, asf{ como un gran nimero de técnicas que~

normalmente aplica como actividad especifica suya.

Dependiendo de la amplitud, capacidad econ8mica, posi-
bilidad de contar con técnicas, necesidades concretas y otros
factores que se plantean a la empresa, condicionarfn el que =~
se adopte una forma particular de clasificacibén de esas técni
cas. Asf el objetivo de la funcidn del Area de Recursos Huma
nos es, desarrollar y administrar pol!ticn;, programas y pro-
cedimientos para proveer una estructura eficiente, empleadogs-
capaces, trato equitativo, oportunidades de progreso, satis--
faccifn en el trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, -~
asesorando sobre todo lo anterior a la lfinea y a la direccién.
Por lo tanto el Area de Recursos Humanos tiene un doble con

pzomlao, para c¢on el Patrén y para el Empleado.

Si nos preguntamos qué busca el patrSn al crear up ---
Srea de Recursos Humanos, creemos que puede resumirse de esta

forma, "Que el personal ten§a en cada puesto y nivel, la capa
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cidad necesaria y que todo el personal presente a la empresa
su m&s amplia colaboracidn®., El trabajador a su vez, espera
de una 8rea de Recursos Humanos, "“Una remuneracidn adecuada-
{salario), la seguridad en la empresa, el reconocimiento de-
su colaboracién, las posibilidades de progreso, que las con-
diciones fi{sicas sobre todo las de higiene y seguridad sean-
tales que caractericen su vida y su salud. De igual manera-
el trabajador tiene‘detecho a que el medio ambiente en el --

que se desarrollan sus labores sea moral y sano.

As{ las funciones del &rea son: INTEGRACION

1.= Funciones de Admisién y Empleo
Comprenden el reclutamiento, la seleccibn, la con

tratacién, y la introduccién del personal.

2.- Funciones de Entrenamiento
Comprenden el que se da a trabajadores, superviso
res y ejecutivos, por medic de la capacitacién, -

.del adistramiento y de la formaci8n.

3,~ . Funciones de Higiene y Seguridad, Medicina Indus-
t:ial.
Comprende las técnicas en cada uno de eato; aspec
tos, e incidentalmente toca las prestaciones que-
el Seguro Social proporciona a este respecto a --

los trabajadores.
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DIRECCION

Funciones para Elevar la Moral del Personal

Comprende técnicas para conocer, analizar y ajus
taz la rotacidn, movilidad interna, ausentismo -
y retrasos del personal, y la indicacifn de me--
dios tales como las entrevistas perfodicas y de-~

salida, sus registros, estimulos, etc,

Funcifn de Relaciones Laborales

Comprende los aspectos de negoclacisn de la con-
tratacién colectica, desde ei Sngulo de lo que -
corresponde a la Administracidn de Personal; los
ajustes de la contratacidn del trabajo al hacer-
au aplicacifn a la pr8ctica y las pollticas fun-
damentales respecto, as! como.la formulacién y =

empleo de los reglamentos de trabajo,

Funciones relativas a la Prestacidn de Servicios

de Bienestar Social, o Beneficios Adicionales al

salario.
Comprende los criterios y actividades para dar -~
servicios al personal, o colaborar en las activi

dades de los trabajadores.

Funciones relativas a la Administracién de Suel-

dos y Salarios.
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Comprende el andlisis de puestos, as! como de sueldos

y salarios.

PRINCIPALES

CONTROL

Funciones de Registro del personal
Comprende la estructuracidn y manejo de 1los ar--
chivos, kardex, tarjeteros e Sndices, de todos -

los aspectos del personal.

Funciones de Auditoria de Personal

Comprende los sistemas para conocer, en la pro--
pia empresa, y en otras, el estado de las funcio
nes y sistemas. de personal, a fin de poder pro--
veer a su constante adaptacidén y mejoramiento, -

Se complementa con las Encuestas de Actitud.

TECNICAS DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL

Formulacidn, coordinacién y revisidn de las poli

ticas de personal.

Reclutamiento y seleccibn técnicas del personal.
Técnicas de introduccifn del personal.
Aseso?amiento en la capacitacidn y adiestramiento
de empleados y jefes.

Técnicas y programas de desarrollo de ejecutivos.

Formulacidn de anilisis de puestos.
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13.-

14.~-

15.~-

18.-
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Valuacidn de puestos.

Encuestas de salarios.

Calificacifn de méritos.

Sistemas deincentivos de cantidad, calidad, ahorro
individuales y de grupo,.

Aplicacidn de la participacidn de utilidades. Pre
paracifn del personal para su aceptacibn de este -
sistema.

Publicaciones de personal: manuales' revista inter
na, folletos, etc.

Prestacioneso servicios a los trabajadores: cajas-
de ahorro, planes de pencifn, comedores, despensas
familiares, alocaciones familiares, etc.
Orientacibn a la lipea en todas las técnicas de cg
municacidn.

Seguridad socials tanto cuidar dé las prestaciones,
como de pagos Y avisos.

Asesoramiento a jefes en Los problemas de peréonal.

Controles de personal o indices de rotacidn, segur}i

‘dad movilidad, etc.

Entrevistas diversas alpersonal {(de ingreso, ajus=

"te, revisién periddica, salida). Orientacién y . con-

gejo.

Auditorfa de personal.

-Sistema de sugerencias: forma de soliciarlas 'y pre-

miarlas.



21.~
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23, -

24 .-

25.~-
26.~-

27 .~

28.-

29,~

30.-

3.~

32.-

33.~
34,-
35.-

- 36,-
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Sistemade quejas.

Cargas de trabajo y asignacidén de labores.

Encuestas de actitud de los trabajadores.

Estudios de eficiencia del personal, general y por

secciones.

Inventarios de personal.

Presupuestos v programas depersonal.

Planes para problemas espgcificos de personal, por
sectores.

Sistemas de ascensos y promociones.

Aspectos humanos en los sistemas de produccidn, --

compras ventas, etc.

Estudios sobre fatiga vy mbnotcnia en el trabajo.
Relaeiones con el sindicato:; negociacibn colectiva
y su aplicacién.

Archivos, Kandex y reportes de personal.
Invelciqaciénes sobre otras empresas, para mejorar
gistemas.

Direccidn de las recciones de higlene y sequridad-
Industrial.

Servicios de comedor, cafeteria, reparto de café -
y réfrescos, etc.

Ausentismo y faltas de personal: su control y re--

duccidn.
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4,4 SECCIONES QUE CONSTITUYEN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Direccibn de Personal
Formula los objetives y las politicas depersonal; suje
tas a la discusibn con los ejecutivos; obteniendo aprobacién

de la Direccifn General y cuidar de que se le implanten.

Vigila, con la ayuda de los jefes de lInea, gue las po
lfticas y normas de la compafifa, en materia de personal, se-

lleven a cabo.

Interpreta las normas y politicas de personaly auxilia
a la Direccibn General, interpretando y explicando las acti=-
tudes y los puntos de vista del personal.

Asesora y auxilia a todos los que dirigen el trabajo de

otros, a ser mejores administradores de personal.

Formula un programa sobre los contactos con el sindica
to.
Se informa a su vez a toda la lfnea, de todo lo que =~=-

afecte a las relaciones entre el personal.

Seccibn de Empleo

Nuevo ingreso: busca las fuentes de abastecimiento ---

apropiadas y mantiene contacto con ellas. Hace el recluta--



105

miento, las entrevistas, investigacidn de referencias y cxé-
menes médicos,
Pruebas de intereses, aptitudes, etc.
Programas de introduccifn al trabajo. Pruebas y pric-
ticas,
Cambios de status: transferencias, promociones, despi-
dos.
© Control de ausencias, retardos, etc.: politicas al res
pecto.
Ajustes de sueldos.
Calificacidn de méritos.
Entrevistas de salida.
Orientaci8n vocacional de los empleados,

Reqistros y estadisticas del personal.

Seccibén Médica

Ex8menes médicos de admisidn, anuales y especialas,
Tratamiento y atencidn médica.

Servicio de enfermerfa.

Investigacién de causas de ausencias y comprobacidn de
pe!misos‘dél Seguro Social.

inipecclén de condiciones de habitacibn.

Eliminacidn de riesgos de salud,

Reqistto v estadisticas.




Seccifn de Higienme y Seguridad

Normas de higiene y seguridad,

Inspeccidn de disefio, calidad, etc., del equipo y mate
riales en relacifén a estas normas,

Revisionece perifdicas de las condiciones higi&nicas de
la empresa.

Inspecciones de las condiciones y normasde seguridad.

" Investigacidn e informes sobre accidentes de trabajo.
Promocién del trabajo del comité de higiene y seguridad.
Educacién sobre higiene y seqguridad: manuales, conferen
clas y.resoluciones de consultas; otros,

Registros y estadisticas,

- Seccifn de Adiestramiento y Capacitacidn

Cpacitaci8n para la produccifn: instrucciones sobre el
puesto,

Aprendizaje, Escuela vestibular. Otros.
capacitacidn: de instructores, supervisores, técnicos y."
ejecutivos.

Preparacifn de material de adiestramiento y capacitacibn.
Educacibn en general: programas de cursos de capacita-
cién, biblioteca, publicaciones de la compaila, otros.
Sistemas de sugestiones.

Relaciones y cooperacidn con agencias e instituciones- -

educativas o de adiestramiento y capacitacién,
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Seccién de Prestaciones y Servicios de Personal
Sequros colectivos: sobre la vida, salud, de acciden--
tes.

Asociaciones de beneficiencia mutua.

Planes de retiro.

’Ayuda legal.

Planes de economfa y ahorros.

Compensaciones y pensiones de retiro.

Actividades recréacivas: préqtamas sociales 'y déportif
vos.

Otres servicios.

Registros vy estadisticas.

Seccién de Relécione; Laborales

Participacidn en la contratacidn colectiva, Interpre-
tacifn de polfticas,

Resolucidn de quejas y conflictos; participacidn en su
resolﬁcién, con base en los convenios con el sindicato:
EOmprobar, en todos los casos, que se tomen las medi--
das necesarias,

Facilita 155 relaciones laborales, individuales y colec
tivas,

Registros v estadfsticas.

Divisién de Investigaciones y Estudlos

Estudics sobre todos los aspectos de personal: pruebas,
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seguridad, higiene, etc.

Andlisis, valuacibén y clasificacidn de.puestos (sobre-
bases de cooperaci&n con otras diQisiones y departhmeg
tos.,

Preparacidn de manuales y formas.

Andlisis de sueldos (tambi&n sobre bases de cooperacibn).
pPpesarrollo y presentacidén-de normas y procedimientos.
Auditorfas de personal.

En@ueSCas Ae actitud.

Mantenimiento de registros y elaboracidn de informes a
1a Direccidn General sobre:

Costo de la vida,

Investigaciones sobre el mercado de salarios,

Planes de pago de salarios,

Planes de'vacaciones,

Prestaciones.

Cooperacldn con otras divisiones en investigaciones y-
actividades estadisticas.

Diversas investigaciones y estudios.

Elaboracibn y recopilacibén de estadlsticas.

Una vez expuesto'lo'antetiox se puede concluir con la-

siguiente afirmacién:

"Si el &rea de Recursos Humanos maneja y sirve como =~

equilibrio ertre la relacifn patr6n-empleado, y consi-
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derando que la Fsicoloegia industrial tiene como puntd-
dé estudio/trabajo, la conducta humana dentro de la in
dustria, podemos aceptar como v&lide el hecho de que -
su funcidn bien puede desarrollarse dentro del &rea de
.Recursos Humanos en los diferentes puestos que la com-

ponen®,
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CAPITULO S

METODOLOGIA-
5.0 éLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El frea de recurses humanos méneja ¥y sirve como. equili
‘brio entre la relacién PATRON-EMPLEADO, y considerando aue -
la psicologia laboral tiene como punto de estudio/trabajo, -
"la conducta humana dentro del ambiente laboral, nodemos acep
tar como vélido el hecho de que su funcidn bien puede desarro
llarse dentro del Area de Recursos Humano$ en los diferentes
ipuestos que la componen, De ahi la Inquiletud de llevar a ca
bo un estudio que determine 2Cudl es la aplicacidn actual --
dei psic8logo dentro del &rea de Recursos Humanos de la Banca

Miltiple?.
5.1 HIPOTESIS

Hi: Existe aprovechamiento dptimo del potencial del ~
PsicSlogo en el irea de Recursos Humanos de la Banca Milti--

ple.

Ho: No existe aprovechamienco 6ptimo del potencial =~

del Psicdloqo en el Area de Recursos Humanos de la Banca Mﬁi

tiple.
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§.2 DEFINICION DE VARIABLES

Aplizacidn del PsicSlogo: Puestos v funciones desempe~
2

nadas por el nsicdlogo gue ejerce dentro del drea deé Recur-~

sos Humanos.

Area 2e Recursos Humanos: Departamentos que componen -

el drea de Recursos Humanos de la Banca Mfltinle.

fscolaridad Pasantes: PsicSlogos cque hayan concluide -~

‘con el total de créditos de la carrera,

Escolaridad Titulados: PsicBlogos que hayan acreditado
el eximen profesjional v que havan obtenido su cédula profe--

sional.
5.3 SUJETOS Y MUBESTREQ

El tipo de muestreo utilizado fué No nrobabilistice in
tencional, en donde se buscd a los psicdlogos gue eiercen, -
titulados & nasantes v aque elaborarin en el &rea de Recursos
. Humanes de la Banca Miltiole v asf se construyd una muestra-
total de 20 personas, de las cuales correspondieron 14 al se
xo femeninc v & al masculino, sus edades fueron entre 22 v -~
36 afos con escolaridad de 17 pasantes v 3 titulados,de esta

do civil 12 solrercs v 8 casados.
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5.4 INSTRUMENTO

Se construyd un instrumento de 59 reactivos, de carac-
ter mixto el cual determind la aplicacidn del psicSlogo en--
el 3rea de Becursos Humanos de la Banca Miiltiple, contemplan

do los siguientes aspectos:

1.- Caracteristicas de la situacién actual de la apli-

cacibn del psicdloqo.

2.~ "Limitaciones a las gue se enfrenta el psicdloqo -
para desempefiar los puestos para los cuales estan
capacitados, en el &rea de Recursos Humanos de la

Banca Miltiple.

3.-  Imnortancia del nprovechamienho Sptimo del poten=
cial del psicdlogo en el Area de Recursos Humanos

de la Banca Miltiple.

- Los reactivos se elaboraron en base a una validez y con
- fiahilidad aparente o de fase o también llamados por jueces-
en donde se recirrid una vez formulados los reactivos a 21 «

jueces expertos en el Area de Recursos Humanos,



A los jueces gse les pidid que evaluaran las preguntas-

de acuerdo a:

1) Contenido de las preguntas
2) Redaccidn

3} Secuencia ldgica

4) Lenguaje utilizado

5)  Cantidad de informacidn

6) Claridad de la informacién

Una vez evaluade por los jueces se obtuvieron las si--

cuientes observaciones:

: :
1.~ " Las preguntas fueron consideradas en base a su len

guaje, como claras y objetivas.

2.= Fue necesario justificar el motivode la aplicacifn
del cuestionario; dicha justificacién se uhicd al principio-~

de) cuestionario,

3.-4 Se corriaid la secuencia l6ojca de las siguientes-

.preguncas: .

a)  E)l reactivo ¥ 4 "Ingreso Mensual", se nasf a los da
tos aenerules.’

b) © El reactivo # 6 "Que escolaridad tienen las perso--

nas que desempefian el mismo puesto que usted” se pa

s6 al & 9,
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d)

e)

£)

h)
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El reactivo # 7 "Seflale el puesto de las personas
con las que tiene contactos permanentes", ocupd -

el # 20.

El reactivo # 8 "Cufl es la escolaridad de las per
sonas con las que tienen contactos permanentes",-

ocupd ‘el # 21,

Los reactivos 9, 10, 11, s8lo se recorrieron y -=~

ccuparon los niimeros 5,6 v 7 respectivamente,

El reactivo # 13 "A lo larao de su travectoria la
boral dentrode la Banca Miltiple, en el irea de =~
Recursos Humanos, se ha desarrollado come psic6lg

go, ocupd el # 19,

Bl reactivo # 15, "Si su respuesta es negativa, -
que limitaciones ha encontrado para desarrollarse
como psicdlogo dentro del 8rea de Recursos Humanos

en la Banca Miltiple"”, ocupd el # 11,

El reactivo # 17 "Cree gue en el futuro, con base
a:su preparacifn y/o exveriencia podrfa obtener ~
un desarrollo favorable como psicdlogo dentro de-

lalaanca MGltiple”, ocupd el ¥ 13,
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i}, Los reactivos 18, 19 y 20 s8lo se recorrieron ocu-

pando los niimeros 15, 16 y 17 respectivamente,

4.- Se corriaib la redaccifn y el forxrmato de las sicuien

tes oreauntas:

a) . La pregunta # 6. que se refiere al ingreso mensual,

se formuld en base a rangos, que iban de:

$ 500 mil a § 700 mil
$ 701 mil a § 900 mil
$§ 901 mil a § 2 millones

mis de 2 millones.

b) A la pregunta # 2 se le anexd la palabra "&er&:aui-

camente”.

c) A la pregunta ¢ 3 se corriaid la redaccidn, reducién
dola ha "Mencione cull es la Subdireccidn y la Geren

cia que actualmente ocupa®.

a1 En la pregunta # 19 se modificS el orden de las pa-

labras y se cambid la palabra "Cuentan" por "Tienen".

e) En la pregunta # 6 se agregd "que actualmente desem

pefia”.



£)

g)

h)

i)

i

k)
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La pregunta # 7 se elimind la palabra "previa"

En la Pregunta # 17 se anexd la opcibn "Area Fisio

légica",

En la pregunta # 12 se anexd la opcidn “Evaluacidn

de Personal”.
La pregunta # 16 se anexd en las opciones "otros".

En la pregunta # 10 se form8 un cuadro el cual con .
templa puestos, orden cronolbgico, gerencia y anti

quedad.

Se anexd la pregunta # 14 referente al tipo de ex-

periencia gue se requiere para desarrollarse,

Por filtimo, fue necesario Anexar una frase de «--

agradecimiento al final del cuestionario (Ver ane-

xo 1 y Anexo 2).

5.5 DISERO

Fue

una sdéla muestra, ya gue s8lo se tom8§ a los psicé-

logos que ejercen en el Area de Recursos Humancs de la Banca-

Mfiltiple,



5.6 TIPO DE ESTUDIO

-Se tratd de un estudio evaluativo de campo, ya gue no-
se manipularon las variables y ademdis se realizd en el medio-
ambiente natural en el que se encontraban los individuos,
5.7 ESCENARIO

fuerdn las oficinas en las que cada psicélogo ejerxce -
y labora dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca MOL-
tiple.

5.8 PROCEDIMIENTO

Esta investigacidn se llevd a cabo en la Banca Miltiple

“la- poblacitn con la que se conté fﬁezon todos los psicBlogos~.

que ejerzan y laboren en el Area de Recursos Humanos de la ==

" Banca Miltiple.

Los sujetos no fuerdn tomados por procedimientos al --
azar. Se'#:ocedié a efectuar las visitas a las oficinas don-
de laboran los psicdlogos: para.conocer si los sujetos conta-
ban con las caracter{sticas deseadas, me dirig{ en su defecto
con la secretarja de cada psic8logo o bien con el psic8logo -
directamente, de acuerdo a las condiciones del trabajo.,  En -

caso de haberme contratado con la secretaria, le dije: soy es
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‘tudiante de la Facultad de Psicologia de la UNAM ¥y estoy rea-
lizando una investigacidn, me podria dar cita para platicar -
con el Licenciado {a), al tener la cita se procedid asf: lle-
gue con el psiédlogo y le dije : soy estudiante de la Facul--
tad de Psicologia de la UNAM, espero no interrumpir sus ocupa
ciones, pero necesito un poco de su tiempo ya que estoy llevan
do una investigacidn {inicamente con fines estadfsticos, no le
voy a pedir su nombre, sdlo me podria decir si ejerce como --
psicdlogo en la institucidn y 2si es titulado o pasante? (Si-
reunia las qaracteristicas que necesitaba) le pedf: serfa tan
imable de llenarme el sigulente cue;tionario {entregindoselo).,
Se le proporciond l&piz y goma y se le inform6 gque debfa lle--
nar’cada una de las pregunntus de acuerdo a las intrucciones-
del cueétionariu, aclarindosele que no deberfa dejar ninguna-
pregunta en blanco. Se le did el tiempo que requerfa y cuan=
do el & ella terminaron se le agradecid er su atencién. E1l
instrumento se aplict de manera individual a cada psicélogo. ~
Ya que se tuvieron aplicados. los cuestionarios se procedié a-
.calificarlos y los resultados fueron categorizados y codifica

des.,
"'5,9° RESULTADOS

£l anflisig estadistico de los datos obtenidos en la-~
presente investigacidn se realiz§ a través del pagquete esta-=

afstico aplicado a las ciencias sociales (SPSS) (Nie, Hull, =
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Streinbrener, Jenkins, 1980), por medio del uso de la termi-

nal de computadora.

Dentro de este paquete se utilizaron diferentes pro--
graras, el primero de ellos, el de anilisis de Frecuencia, ==
el cual permitid conocer la distribucifn de las caracteristi-
cas mis importantes de la muéstra, obteniendo frecuencias re

lativas, acumuladas y de ajuste, elaborando con ello un estu

_dio descriptivo. Los datos fueron los siguientes:

Con respecto a la edad se pudo observar que la muestra
estaba comprendida en un rango de 22 a 36 afios, encontréndose
que iaimayozia de los sujetos 15% (3Ss] tenia una edad de 25«
Y 29 afios respectivamente con una media de edad de 27.7 afios.

(Var tabla 1)

Tabla 1: Distribucién de la Edad,

EDAD Frecuencia Porcentaje

22
23
24
25
26
27

- -
“ x o e s

- -

29

31
32
35
36
Total
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Con referencia al sexo; el 70% (14Ss) se trataban de-

mujeres y el 30% (6Ss)l restante de hombres. (Ver tabla 2)

Tabla 2: Distribucibn del Sexo.

Sexo . ' Frecuencia Porcentaje
Femenino ‘ 14 70.0
Masculino [ 30,0
Total 20 ' 100,0

Mientras que el Estado Civil de los sujetos que cons-
tituyerdn la muestra en un 60% (12 S5) se tratd de indivi~-
duos solteros y el 40% (8 Ss) restante son casados, (Ver ta-

bla- 3}

Tabla 3: Distribucifn del Estado Civil

Eds. Civil Frecuencia Porcentaje
. Casado 8 ) 40.0
Solte;o 12 60.0
Total 20 1006.0

En relacién a la escolaridad; el 85% (17 Ss) se tratd
de psicblogos gue concluverdn con el total de créditos de la

carrera congiderados como pasantes y el 15% (3 S§s) restante,
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lo formardn los psicSlogos que acreditaron el exfimen profe--
sional, los cuales son considerados comoc titulados. (Ver ta-

bla 4)

Tabla 4: Distribucién de la Escolaridad,

Escolaridad Frecuencia Porcentaje
Pasantes 17 85.0
Titulados 3 15.0
Total 20 ’ 100.0

En cuanto a la universidad de la que provienen los --
psicdlogos se encontré gque la mavorfade-los Sujetos 30%\ (6 Ss)
pertenecen a la Universidad Nacional Autdnoma de México en -
Ciudad Universitaria y el 15% (3 Ss) provienen de la Escuela
Nacional de Estudies Profesionales unidad Iztacalco. (Ver ta

bla 5)

Tabla 5: Distribucibn de la Universidad.

Universidad Frecuencia Porcentaje

UNAM C.U.

ENEP lztacala

_ENEP .Zaragoza
Femenina de México
Intercontinental
Anfhuac

Del valle de México
U.A.M.

Pedagbgica Nacional
Iberoamericana
Total

-
« s s e
[} (=N ol leNaN- i)
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Con respecto al ingrese mensual se pudo observar. que =
1a mayorfa de los sujetos 35% (7 Ss) perciben de $ 500 a --=
§ 700 mil pesos y de § 701 a § 900 mil pesos respectivamente

lo que equivale al rango de 1.25 a 1.74 veces el salario mi-

nimo.

El 30% (6 Ss) restantes perciben de $ 901 a 2 millones
de pesos equivalente al rango de 2.24 a 4,97 veces el salario

minimo.

Tabla 6: Distribucidn del Ingreso Mensual

Ingreso Frecuencia . Porcentaje
$ 500 a § 700 mil 7 35.0
$ 701 a § 900 mil ? 35.0
5.901 a $ 2 millones 6 30.0
Total 20 100.0

Por otro lado el 100% de los Sujetos (20 Ss) desempe-

fian puestos & nivel ejecutive. (Ver tabla 7)

Tabla 7: Distribucién del Nivel JerSrquico,

Nivel Jer&rquico Precuencia Porcentaje
Ejecutivo . 20 100.0
100,4Q

Total i e 20
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El 55% (11 Ss} desempefian el puesto de ejedutivo, el-
cual de acuerdo a la estructura organizacional de la institu
cifn se encuentra ubicado por debajode.los sigquientes puestos
seflalados en forma ascendente: gerente, subdirector, director
divisional, director ejecutivo, director corporative.y direc-
tor general y el20%v (4 Ss) ocupan el puesto de gerente, si-—-—
guiendo el orden jerdrquico anterior. (Ver tabla 8)

Tabla 8: Puesto que desempefia v ubicacidn en la estructura or

ganizacional,

Puesto desempefiado y

ubicacibn jerdrquica . Frecuencia Porcentaije
Subdirector 1 5.0
Geraente 4 20.0
Ejecutive 1 55.0
Subgerente 2 5.0
Jefe de Departamento 2 20.0

Total . 20 100.0

En cuanto a la Subdireccifén a la que pertenecen se ob
serva que la mayorfa de los sujetos 60% (12 Ss) pertenecen -
ala Subdireccidn de Reclutamiento y Seleccidn. {ver tabla -

9.



Tabla 9: pistribucidn de las Subdirecciones.
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Subdireccibn

Frecuencia

Porcentaje

Capacitacibn de

personal, 1 5.0
AnSlisis y Eva-

luacifn de Puestos. 1 5,0
Administracién y

Compensaciones 1 5.0
Ambiente laboral T2 10,0
Reclutamiento y Se

lecci8n de personal. 12 60,0
Movimientos de per-

sonal. - 1 5.0
Administracién de =

Personal, 1 5.0
Reserva y Capacita-~

cidn de Sucursales, 1 5.0
Total 20 100.0

Y en relacién a

aprecia que la mayoria de

tenecen a la gerencia de Evaluacibn de Personal,

10)

Tabla 10: Distribucibn de las Gerencias

la gerencia a la que pertenecen se

los Psic8logos el 50% (10 Ss} per=

{(Ver tabla-

Gerencias Frecuencia Porcentaje
Desarrollo de per-

sonal. t 5.0
Sistemas Informa--

cifn al personal. 2 10.0
"Anflisis de Sueldos, 1 5.0
Ambientacibén laboral -2 10,0
Evaluaci8n de Perso-

nal. 10 56.0
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Reclutamiento y Se=-

leccién, 1 5,0
Admisibén y Cambios 1 5.0
capacitacidn Banca

Metropolitana. 1 5.0
Total 19* 95,0

* Un sujeto no respondid.

Asi también se encontrd que el 100% (20 Ss) ocupan --

nuestos de confianza. (Ver tabla 11}

Tabla 11: Distribucién de la Catenouria del Puesto.
Categoria Frecuencia Porcentaje
Confianza 20 100, 0
Total 20 100.0

Para la antiguedad en la institucidn se observd que -
la mayoria de los sujetos 20% (4 Ss) tenian una antiguedad -
de 1 y.7 afios respectivamente con una media de antiguedad de

5.5 afios. {Ver tabla 12)



Tabla 12:  Antiguedad en la instituci8n

ARos de antiguedad -en -

la instituéibn Frecuencia Porcentaje
1 4 20.0
2 2 10.0
4 1 5.0
5 2 10,0
6 4 20,0
7 3 15,0
8 2 10.0
11 1 5.0
17 1 5.0
Total 20 100.0

En antiguedad en el puesto, el 25% (5 Ss) tienen 1 -=-
afioc trabajando en su puesto y el 15% (3 Ss) tienen 2 afiog, =

obteniendo una media de 1 afio 10 meses. (Ver Tabla 13)

Tabla 13: Antiguedad en el puesto,

Afios de antiguedad en

el puesto Frecuencia Porcentaje
.3 2 10,0
.5 1 5,0
.6 1 5,0
10 S ©.25.0
1.2 2 10,0
1.6 1 5.0
1.8 1 5.0
1.1 1 5.0
T2 3 15.0
2.2 1 5.0
2.6 1 5.0
6 1 5.0
Total 20 100.0




La mayorfa de los sujetos 95% (19 Ss) consideran nécg
sario contar con experiencia para desempefiar el puesto que

actualmente ocupan. {(Ver tabla 14}

Tabla 14: Experiencia requerida."'’

Requiere de experiencia
para ‘desempefar el pues

to que ocupa. Frecuencia Porcentaje -
Si 19 95.0
No _ 1 5.0
Total ) 20 100.0

Aunadoc a e‘lo, la mayoria de los sujetos 55% (11 Ss)-
refieren la necesidad de contar con experiencia en: interpre
tacidén y manejo de pruebas psicolégicas, manejo de entrevis-
ta profunda, conocimiento de las politicas de la institucidn,
manejo .de perfiles de puestos y redaccibn de reportes psico-

légices. (Ver tabla 15),
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Tabla 15: Tipo de experiencia requerida.

Tipo de experiencia reg
querida para el puesto
que desempeha.

Conocimiento amplio del -~
Banco y manejo de la entre
vista psicolégica.

En interpretacidn y manejo
de pruebas psicolégicas, -

asi como entrevista profun

da, conocimiento de las po
1fticas del Banco, perfiles
de puestos y redaccidn de-
reportes psicolégicos.

" Disefio de implementacién -
de cursos de capacitaciSn-
conocimiento de la organi-
zacibn y disefio y aplica--
cifn de instrumentos de -~
evaluacidn del desempeiio.

Disefic y aplicacién de --
curses a nivel operativo -
de sucursales y manejo y-
supervisifn de grupos.

Manejo de entrevista y re-
clutamiénto de personal.

‘Manejo de entrevista,

Conocimientos en Adminis--
tracién de personal, funda
mento legal, politicas de-
aplicaci8n y supervisién -
de personal.

Conocimiento de sueldos de
las técnicas de administra
cisn de los mismos.

Total

Frecuencia Porcentaje
1 5.0
11 5.0
1 5.0
1 5.0
1 5.0
1 5.0
1 5.0
1 5.0
19¢ 95,0

‘¢ yn sujeto no contestS.
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Por otro lado, el 75% (15 S8} considera haberse dosa--
rroilado dentro de la institucidn y el 25% {5 Ss) restante ma

nifiestan no haberse desarrollado. (Ver tabla 16).

Tabla 16: Desarrollo profesional

Se desarrollo en la

Institucién. . Frecuencia Porcentaje
si 15 75.0
No 5 25.0
Total 20 100.0

En relacidn al orden crondlogico en el gque se han ocu--
pado los diferentes puestos, se cbservé gque los porcentajes -
mis altos. fueron: para el 20% (45s) de los psicdlogos, el pri=-
mer puesto ocupado fue el de Ejecutivo; para el 15% (3 Ss) el
primer puesto fue el de funcionario y el puesto de Auxiliar --
respectivamente, asi mismo para el otro 15% el segundo puesto
desempeifiado fue el de Ejecutivo y para el 15% (3 Ss} restante
el 11vo. puesto desempefiado fue el de Ejecutivo; asi también -
se observa que el puesto de mayor nivel jerdrguico gue ha de--
sempenado un psicdlogo es el de Gerente, en el cual para el 5%

’(1 sz fue el 3er, puesto desempenado, para el otro 5% (1 Ss)
fue el 6to. puesto, en el mismo porcentaje fue el 10 mo. pues-
to ocupado y para el 5% ( 1 Ss)} restante fue el 15 vo. puesto

realizado. (Ver tabla 17).



 Tabla 17: Pue

tos ocupados en orden cronolbgico.

orden cronol8gico} 1er | 2do [3ro 4to 5to 6to Tmo 8vo 9no {10wo | 11voj 12vo | 13vo 14vo] 15vo ji16vo
Puesto
Subdirector
5% 5% 5%
Gerente (158) (155} (18s)
X . 208§ 5% 5% 5% 15% I5% 54 5%
t
Ejecutive t4s8)] (3ss) (1ss)] (1s8) (assN (1551 | (1583 (158
5% 108 Ss 5%
Subgerente (1salf (2ss1 | (15w (158)
Jefe de Dpto. 1) 58
(158} {1S8)
Comod fn 58 5%
(158) {1s8)
Funclonario 158 5% 5%
{35s) (1Ss) (188)
Encargado 5%
(188)
Operativo 58
{18s)
15s
Auxiliax (35m) g
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' Por otra parte, en cuanto a las gerencias en las que-

- se-han desenvuelto los psicolégos, se encontraron los siguien
tes datos: como gerentes el 5% (1 Ss) ocuparen la gerencia --
de Ambiente laboral, Evaluacidn de Personal, Capacitacién y-

Andlisis de sueldos respectivamente. (Ver tabla 18)

Tabla 18: Gerencilas ocupadas por gerentes.

Gerencia Frecuencia Porcent

aje
Ambiente laboral’, 1 5.0
Evaluacién de Personal. i 5.0
Capacitacién 1 5.0
Andlisis de Sueldos. 1 5.0
Total 4 20.0

Como ejecutives, el 25% (5Ss; laboraron en la Gerencia de --
Evaluaci8n de Personal, el 20% {4 Ss) ocuparon la Gerencia -
de Reclutamiento y Selecc¢idn de Personal, el 15% ( 3 Ss) la-
boraron tanto en la Gerencia de Evaluacién d¢ Perseonal como-
en la Gerencia de Reclutamiento y Seleccidn, el 5% (! Ss) --
res£ahte ocupd las Gerencias de Reclutamiento y Seleccibn, -

Evaluacién de Personal y camblios de personal, (Ver tabla 19)

Tabla 19:  Gerencias ocupadas por Ejecutivos.

Gerencia R Frecuencia- Porcentaje
Evaluacidn de Perxsonal. S 25.0
Reclutamiento v Selec, . 4 - 20.0

Reclutamiento, Seleccidn
v Evaluacién de Personal, 3 15.0
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Evaluacidén de Personal y
Ambiente Laboral, 1 5.0

Reclutamiento, Seleccién
Evaluacidén de Pers, y Ad
misidn y cambios de Pers. 1 5.0

Total 14 70.0

En el puesto de Subgerente el 5% (1 Ss) ejercierdn en -
las Gerencias de Sucursales, Capacitacién, Reclutamiento y Se~
leccidén, Recursos Humanos en el Interior y En la Gerencia de A

nalisis de Sueldos, respectivamente. (Ver tabla 20)

Tabla 20: Gerencias ocupadas por Subgerentes,

Gerencia Frecuencia Porcentaje
Sucursales. 1 5.0
Capacitaecifn. 1 5.0
Reclutamiento y Seleccidn, 1 5.0
Recursos Humanos en el m

terior. 1 5.0
Andlisis de Sueldos, 1 5.0
Total 5 5.0

Comeo Jefe de Departamento el 53 (1 Ss5) labord en la Ge
rencia de Reclutamiento y Seleccidn y en la Gerencia de Andli-

sis de Sueldos respectivamente. (Ver tabla 21).

Tabla 21: Gerencias ocupadas por Jefes de Departaments,

Gerencia Frecuencia Porcentaje
Reclutamiento y Seleccion t 5.0
Andlisis de Sueldos 1 5.0

Total 2 10.0
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En el puesto de Comodin, el 5% (1 Ss) ocupd la Gerencla -

de Sucursales. (ver tabla 22}.

Tabla 22: Gerencias ocupadas por Comodfnes.

Gerencia Frecuencia Porcentaje
Sucursales 1 5.0
Total 1 5.0

Como Funcionario, e]l 10% (2 Ss) labordé epn la Gerencia -

de Capacitacidn y en la Gerencia de Reclutamiento y Seleccifn -

de Personal respectivamente y el 5% (1 55) en la gerencia de -

cambios, Promociones y contrataciones. {(Ver tabla 23}).

Tabla 23: Gerencias ocupadas por Funcionarios.

Gerencia Frecuencia Porcentaje

Capacitacién 2 10.0

Reclutamiento y Seleccién, 2 10.0

cambios, Promociones y Con

trataciones, M 5.0
25.0

Total 5




134
Deﬁempeﬁando el puesto de Encargado se encontrd que-
el 5% (1 Ss) laboré en la Gerencia de Sucursales, (Ver.ta--

bla 24)

Tabla 24: Gerencias ocupadas por Encargados.

Gerencia i ' ‘Frecuencia Porcentaje

Sucursales 1- 5.0
Total 1 5.0

Como operativo, el 5% (1 Ss) ocupd la Gerencia de Ca-

pncitacién. (Ver tabla 25}

Tabla 25: Gerencias ocupadas por Operativos.

Gerencia Precuencia Porcentaje
Capacitacién 1 ’ 5.0
Total ' 1 5.0

En el puesto de Auxiliar el 5% {1 Ss) ocuparon las gerencias
de Capacitacién, Reclutamiento y Seleccibn, as! como en Re-~-

serva de personal respectivamente, (Ver tabla 26}
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Tabla 26: Gerencias ocupadas por Auxiliares.

Gerencia . Frecuencia Porcentaje
capacitacién. T 5.0
Reclutamiento y Seleccién 1 ’ 5.0
Reservas de Personal 17 5.0

Total . 3 15.0

. Por otra parte, con respectc a la antiguedad en la que
permanecieron los psicflogos desempefiando los diferentes pues
tos, se encontraron los sigulentes datos: Como gerentes se—-
encontrd que el 5% (1 Ss) ha permanecido 2 aﬁos; 1.6 afios, --

1.2 y 2.3 aflos respectivamente. (Ver tabla 27).

Tabla -27: Antiguedad en el puesto de Gerente,

Antiguedad en afos Frecuencia ‘ ) Porcentaje
2 1 5.0
1.6 1 5.0
1.2 1 5.0
6.3 1 5.0

Total 4 . . 25.0




.En el puesto de Ejecutivo el 20% (4 Ss) permanecieron-
t v 2 afios respectivamente, el 10% (2 Ss} permanecieron 3.3 y
3 afilos respectivamente y el 5% (1 Ss) tienen 1 y 2 afios de -

anthuedad respectivamente, (Ver tabla 28)

Tabla 28: Antiguedad en el puesto de Ejecutivo.

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentaje
1 4 20,0
2 4 20.0
3.3 2 10.0
.3 2 10.0
4 1 5.0
3.5 1 5.0
Total ) 14 . 70.0

Como Subgerente el 10% (2 Ss) permanecieron 1 y 2 afos

respectivamente y el 5% (1 Ss) durd 10 afos. (Ver tabla 29},

Tabla 29: Antiguedad en el puesto de Subqgerente.

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentaje
1 ‘ 2 10.0°
2. 2» 10.0
.40 R 5.0

Total 5 25.0
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En el puesto de Jefe de Departamento se encontrd que -
el 5% (1 Ss)} permanecidéd 2 y 3 afios respectivamente. (Ver ta--

bla. 30)

Tabla 30: Antiguedad en el puesto de Jefe de Departamento,.

Anticuedad en afios Frecuencia Forcentaje
2 1 5.0
3 1 5.0
Total 2 10.0

Como Comodin el 5% (1 Ss} permanecié 6 meses. {(Vver ~

tabla 31)

Tabla 31: Antiguedad en el puesto de comodin

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentale
.6 1 5.0
Total 1 ) 5.0

En el puescovde Funcionario, el 10% (2 Ss) permanecio
ron 3 afos v el 5% (1 Ss) .3 ¥y 2.3 afios respectivamente, (Ver

tabla 32)
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Tabla 32: Antigucdad en el puesto de Funcienario.

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentaje
3 2 10.0
.3 1 5.0
2.3 v 5.0
Total 4 20,0

Como encargado se observd que el 5% ( 1 S$Ss) permanecid

6 meses. (Ver tabla 33}

Tabla 33: Apntiguedad en el puesto de Encargado,

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentaje
.6 1 5.0
Total 1 5.0

En el puesto de Operativeo el 5% (1 Ss] permanecif 3 --

afios, (Ver tabla 34)

Tabla 34: 'Antigueaad en. el puesto de Operativo.

" Antiquedad en afios Frecuencia Porcentaje

Total 1 : 5.0




Por dltimo en el puesto de Auxiliar se encontrd que ¢l

5% (1 Ss) permanecif 1,2 y 4 afios respectivamente. (Ver tabla

Tabla 35: Antiguedad en el puesto de Auxiliar

Antiguedad en afios Frecuencia Porcentaje
1 1 5.0
2 i 5.0
4 1 5.0
Total 3 15.0

Por otra parrte, para aquellas personas que considera-~ ~-
ron no haberse desarrollado como psicBlogos dentro de la Ins-~
titucidn 30% (6 Ss) refirieron las siguientes limitaciones: =
E)l 10% (2 Ss) consideraron que la éestructura del Area de Re-
éursos Humanos dificulta el c¢ambio y desarrclloc ya gque no -
» contemplan en sus perfiles de puestos la carrera de psicolo--
gia él 5% (1 Ss) manifestd que al psicBlogo dnicamente lo ocu
pan en el Area de Reclutamiamo y Seleccidn y en la 5uﬁdirec——
ci6n de capacitacidn. El otro 5% (31 $s) refiere no_ haber busca-
do el desarrollo como psicélogo, pﬁes‘encontré mayor atractivo
enréreas administrativas; a pesar de que su profesién le encanta,
gin embargo prefiere ejercerla en un futuro en otro tipo de
tareas. El otro 5% (1 Ss) considera. que al psicdlego se le

‘confina en el Area de Reclutamiento y Seleccidn, asi mismo el
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hecho de haber cursado {inicamente 3 semestres de la carrera,-

no fue suficiente herramienta para ejercer como tal. Y el -
>

ultimo 5% (1 Ss) denota que dado el corto tiempo en la Insti

tucién no ha logrado ocupar otros puestos. {Ver tabla 36)

Tabla 36: Sujetos que contestaron no haberse desarrollado.

Limitaciones Frecuencia Porcentaje

La estructura del Area, difi-
culta el cambio y lo mis im--
portante es que en sus direc~
ciones no contemplan en sus -~
perfiles de puestos la carre-~
ra-de Psicologia, 2 . 10.0

Al psicBlogo Gnicamente lo ~~
ocupan en el drea de Recluta-
miento y 3eleccidn y Capacita
cibn. - i 5.0

HNo ha buscado el desarrollo -

comn psicologd, pues encontrd

mayor atractivo en &reas admi

nistrativas, a pesar de que ~ .

su profesibn le encanta. 1 5.0

Al psicdlogose le confina en-
e) drea de Reclutamiento y Se
leccidn, asi mismo el hecho =
de haber cursado Gnicamente =~
3 semestres de la carrera, no
es suficiente herramienta pa-
ra ejerceria. 1 5.0

Dado el corto tiempo en la --
 .institucién no ha lograde ocu
© par otros nuestos. 1 5.0

Total - 6 : 30,0




En relacién a las actividades a las que se ha dedic
el psicblogo, se encontraron los siquientes datos: La may
r{a de los sujetos, 30t (6 Ss} han desempeiiado funciones ¢
SelecciBn, Reclutamiento y Evaluaci8n de Personal. (Ver tc

37

Tabla 37: Actividades a las que se ha dedicado el Psic8l¢

Actividades Frecuencia Porcr

Reclutamiento, Seleccidn 6 3
y Evaluacidn de Personal.

Reclutamiento, Seleccidn
Evaluacidén y Estudios So
cioecondmicos. 2 J

Estudios de Ambiente La-
boral, Seleccidn, Evalua
cidn v Capacitacidn de =
Personal. 1

Evaluacidn de Personal. 1

Valoracibn de tareas, Re
clutamiento, Seleccidn v
Evaluacién de Personal.

[N]

Reclutamiento, Seleccidn
Capacitacién y Evaluacidn
de Personal. 1

Estudios de A-ibiente Labo
ral, selecci®n y Evalua--
cidn’ de Personal. 1

Andlisis de puestes, Re--
clutamiento, Seleccidn y-

Evaluacidn, Andlisis del-
_ Personal por medio de los

datos obtenidos por la com

putadora. 1




Andlisis de puestos, Bstu

dios del Rendimiento Huma

no, Sistemas de Incentivos
Valoracidén de Tareas, Re-

clutamiento, Seleccidn, -

Evaluacién v Capacitacidn

de personal, Andlisis de-

Sueldos. Desarrollo de -

Personal.
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5.0

Andlisis de puestos, Estu-
dio del ambiente Labora,=-
valoracifn de Tareas, Re-
clutamiento, Seleccién, -
Evaluacidn y Capacitacifn
Estudios de tiempos y mo-
vimientos, instruccifn ~—
programada.

Sistema de incentivos, And
l1isis de sueldos.

Andlisis de Puestos, Reclu
- tamiento y Andlisis de --
sueldos.

Total

19

95.0

* Un sujeto no contesto.

Por otra parte el 15% de los Psic8logos

(15 Ss) consi

deran gque en base a su preparacifn y/o experiencia pueden ob

tener un desarrollo favorable como psic8logos dentro de la -

Banca MGltiple. (Ver tabla 38)
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?abla 38: Se puede desarrollar en base a su preparacifn y/o

Experiencia.

Desarrollo Frecuencia Porcentaje
Si 15 75.0
No 5 25.0

Total 20 1G0.0

Para las personas gue consifderan que en base a su pre-
paracidn y/o experiencia pueden desarrollarse favorablemente-
como psicdlogos, el 30$-(6 5s5) manifiesta gue dada 54 coxpe---
riencia dentro de la Banca coma psicblogos, pueden apurtar --
grandes idéas y tener logros con los que se apoyaria al banco,
asi tambiense podria ocupar puestes directivos con ayuda de -
curcos de capacitacidn. El 25% ( 5 Ss) refieren que el Arca-
de Recursos Humanos es muy amplia, percdepende de uno mismo el-
pqder desarrollarse dentro de a2 misma. E1 15% (3 Ss) mencig
nan qué hasta la fecha han tenido un buen desarrollo, ya que-
la institucidn valora el esfuerzo de su personal. El1 5% (135s)
considéran gue es un tanto limitado, pero pueden desarrollar-
se en el Area de Recursos Humanes, va cque existe movilidad a-

oOtros puestos.

Y para las personas que consideran que en base a su ex
periencia y/o preparacidn no pueden desarrollarse favorable--

mente como psicSlogos, refieren los siguiente: EL 10% (2 ss)
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consideran que existen limitantes, entre ellos, aspectos poli
ticos de burocracia e inéficiencia en la Banca, por 6tra par
te no existe valoracidn, hacia el trabajo desarrollado por ~
el psicbdlogo vy por lo tanto es mal remunerado, Asi también~
el otro 10% (2 SsO mencionan que la estructura de la Institu
cidn no permite a los psicSlogos tener un campo de accidn =~
tan amplio como otras profesiones. Y el 5% ( 1 Ss) manifies
tan gue al psicdlogo se le limita a ejercer en Reclutamien~
to, Seleccidn y Capacitacidn, asi mismo dado que sdlo cuenta
con 3 semestres de la carrera, no cuenta con las herramientas

suficientes. (Ver tahla 39)

Tapla 39: Porgus puede & no, desarrollarse como psicblogo ~
/

en base 2 su preparacién y/o experiencia,

Por que? Frecuencia Porcentaje

Dada su experiencia den-
tro de la Banca como psi
‘cBlogos, se puede aportar
grandes ideas y ovupar - .
puestos directivos. 6 30.0

El Area de Recursns Huma

nos es muy amplia, pero-

depende de uno mismo el-

desarrollarse. 5 25.0

Se ha tenido un buen de-
sarrollo, ya gue se valg

ra el esfuerzo del perso
nal. 3 15.0

- El desarrollo es un tan-
to limitado, pero existe
movilidad a. otros puestes. . 1 3.0
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No existe desarrollo, va

que existen limitantes,

como aspectos politicos

de burocracia e inefi--

ciencia en la Banca y no

se valeora le trabajo del

psicdlogo, 2 10,0

La estructura de la ins-
titucidn limita el campo
de accidn del psicdlogo-
a diferencia de otras --
profesiones. ’ 2 10.0

Al Psicdlogo se le 1limji-
ta a ejercer en Recluta-
miento, Seleccién y Capa
citacién y dado que sdlo
quenta con 3 semestres -
de la carrera no posee -
las herramientas necesa-
rias. 1 5,0

Total 20 ! 100.0

En relacién al tipo de experiencia que se requiere pa
ra obtener un desarrollo favorable como psicBlogo se encontréd
lo siqguiente: el 60% (12 Ssg) opind que se reguiere experiecn
cia en ambiente labora, capacitacién, evaluacidn, reclutamien
to, seleccidn, organizacidn, mercadotecnia, sueldos y cues-
tiones administrativas. EL 30% (6 Ss) refiere la necesidad-
de contar con experiencia en aspectos bangatios y canceimien
tos de psicologia laboral, asi como estar en constante capa-
citacién., 5% (1 Ss) manifiesta que se requiere de experiencia
en maneio de la entrevista, toma de decisiones y saber hablar
ante el pGblico., Y el otro 5% (1 Ss} menciona gque se necesi

ta contar con experiencia administrativa., (Ver tabla 40},
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Tabla .40: Tipo de experiencia requerida para obtener un de

sarrollo favorable como psic6logos.,

Tipo de experiencia Frecuencia Porcentaje

En ambiente laboral, Capa-
citacién, marcadotecnia, =
stielde, evaluacsidn, reclu-
tamiento, seleccién y cues
tiones administrativas. 12 60.0

En aspectos bancaries v co
nocimientos de psicologia-
laboral, asi ccmo estar en
constante capacitacidn. 6 : 30.0

En manejo de entrevista, to
ma de decisiones y saber ha

blar ante el p@hlico. 1 5.0
En administracidn 1 5.0
Total 20 160.0

En.cuanto a la necesidad de capacitarse con cursos adiciona-
les a la carrera, se encontrd lo siguiente: El 80% (16 Ss)
han recgueride capacitarse con curses proporcionados por la--
institucidn,. mientras que el 15% (3 Ss) opina;on que no han

reguerido capacitarse. (Ver tabla 41)

Tabla 41: Requiere capacitarse con cursos adicionales a la=-

carrera.

CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
94 . 16 80.0
No 3 15.0

Total 19 ' 5.0




mayoria de los sujetos 55% (i1 Ss) tomo el curso de Relacio

nes Humanas. El 35% (7 35s) cursdé actualizacidn y Efevtivi-

dad Gerencial. 30% (6 Ss) tomaron el curse de comportamien-

o

to Humano vy Productividad, mientras que el 258% (5 Sy} warcti

ciparon en los cursos de Servicios Bancarics,

Pgicdlogica y Cleaver, respectivamente,
varon el cursc de Administracién del tiempo, Supervisidn, -
Ventas, El Ge}ente Yy su problemAtica y Evaluacidén Jde Perso-
nal, respectivamente. Los cursos de Oratoria, Toma Jg¢ :cci
ciones, Integracidn Adc Equipos de Trabajo y Estiles de Lide
razgo, lo cursaron el 15% (3 Ss) respectivamente, Ast tam

bién el 10% (2 Ss) cursaron Administracidn General, Manejo

de Conflictos y Estructura Bancaria. Y el 5% (1 Ss} partic

i

p8 en inventario de Estilos de Direccidn, grafolegfa v Ror-

chard, respectivamente, (Ver tabla 42)

Tabla 42: Cursos de Capacitacidn que han tomado los psicd-

logos en la Banca Midltiple.

Cursos Frecuencia Porcentaje
Relaciones Humanas. S11 55.0
Actualizacidn y Efectividad
Gerencial, 7 35,0
Comportamiento Humano v Pro
ductividad, 6 30.0
Servicios Bancarios. 5 25.0
Cleaver . S 25,0
Entrevista Psicoldgica. 5 25.0
Admon. del Tiempo 4 20.0
4 20,0

Supervisidn
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Ventas 4 20.0
El Gerente v su problemitica, 4 20,0
Evaluacidn de Personal 4 20,0
Oratoria 3 15.0
Toma de Decisiones. 3 15.0
Integracion de Equipos de -~

Trabaio. 3 15,0
Estilcs de Liderazgo. 3 15.0
#fidmon. CGeneral 2 10.0
HManejo de Confiictos. 2 10.0
Estructura bancaria 2 10.0
Inventario de Estilos de direccion 2 5.0
Grafologia y Rorchard 1 5.0

Por orre lade, en relacidn a la especialidad con la gue -
egresaron de la carrera, se encontro que el 45% (9 Ss) sa-~-
lieron con la especialidad de psicologia Laboral, el 20% ==
(4 55) egresaron como psicoldgos generales, el otro 20% ~---
cursaron la especialidad cde psicologia clinica, 5% (1 Ss) =~
cursé psicologia social, psicologfa experimental y psicolo-

gia educativa, respectivamente. {Ver tabla 43).

Tahla 43: Especialidad con la gue se agresd e la carrera

Especialidad Frecuencia Porcentaje
Psicoloqia Laboral 9 45.0
Psicologia en general 4 20.0
Psicologia clinica 4 20.0
Psicologia social ’ 1 5.0
Psicologfa experimental 1 5.0
Psicologia educativa 1 5.0

Total 20 100.0
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En base a lo anterior, el 60% (12 Ss) consideran que-
dicha especiaidad ha respondido a la demanda del psicdlogo--
en el drea de Recursos Humanos de la Banca Miltiple; de éste
60% el 35% (7 Ss) pertenecen a psicologia laboral, el 15% -
(3 Ss) a psicologila general y el 5% (1 Ss) corresponden a --
psicologia social y psicologia clinica, respectivamente, --

(Ver tabla 44)

Tabla 44: Si ha respondido a la demanda del psic3logo en el-

drea de Recursos Humanos de la Banca Miltiple.

Especialidad Frecuencia Porcentaje
Psicologia laboral 7 35.0
Psicologia general 3 15.0
Psicologfa social 1 5.0
.Psicologia clinica 1 5.0
Total 12 60.0

Por otra parte el 30% (6 Ss) opinan que no resvonde -
a la demanda del psicdlogo en el drea de Recursos Humanos de
la Banca M{ltiple; de los cuales 10% (2 Ss) pertenecen al Area
de Psicologia Clinica y a Psicologia Laborél, respectivamen-
te; el 5% (1 Ss) pertenece a gsicologia en General y Psicolg

gfa Experimental, tambi&n respectivamente. (Ver tabla 45)
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Tabla 45: Mo ha respondido a la demanda del psicdlogo en el

drea de Recursos Humanos de la Banca MGltiple.

Especialidad Frecuencia Porcentaje
Psicoloafa Clinica 2 10.0
Psicologia General 1 5.0
Psicologia Experimental 1 - 5.0
Psicologfa Laboral 2 10.0
Total ) 30.0

Los psicbflogos que opinaron que si responde a la d%—f
manda, manifiestan lo siguiente: el 20% (4 Ss] consideran ==
éue se pone en prdctica la teoria con la que se obtienen mu-

" chos logros; de dichp porcentaje, el 10%.(2 Ss] pertenecen -
a psicologia laboral, el 5% (1 Ss} corresponde al &rea clini

ca vy el otro 5% a psicologia en general,

Por otra parte el 15% (3 Ss) opinan gque hay muchos as
.pectos de la psicologia laboral, que se pueden aplicar al --
afea de Recursos Humanos, sin embargo podria ser mids explota
da nuestra preparacibn; de este porcentaje, el 10% {2 Ss) -~
'son psicéloqos laborales v el 5% {1 Ss} es psicélogo en gene
ral. ELl 10% ( 2 Ss) consideran que la carrera cuenta con un
programa muy completo y lleno de posibilidades; de este 10%-

el 5% (1 Ss} corresponde a psicologfa en general y el 5% -=-
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(1 S8) a psicologfa social. El 5% (1 Ss) manifiesta que 1la -
especialidad de psicologfa laboral, es necesaria para la apli-
cacién de ex&menes psicolodgicos, con la finalidad de evaluar
potencial, habilidades y eiperiencia, para ubicar al candidato
a determinado puesto y no de analizar patoldgicamente al suje-
to; esta opinién la refiri{§ un psicdlogso laboral otro 5% (1 Ss)
manifiestd que en el Srea laboral se lleva materias muy simiia
res a la carrera de Relaciones Industriales, que es la que més
. se enfoeca a Recursos Humanos, dicha opinidn fue expresada por
un psic8logo laboral. E1 @ltimo 5% {1 Ss) considera que exis-
ten puestosien los gque se requieren indispensablemente de psi-
cSlogos, asl también manifestaron que es necesaria para la a--
pllcgcién de ex&menes psicolbgicos pero, la consgidera limitada,
Cambas opiniones respectivamente, asi mismo corresponden a psi-

cologfa laboral. (ver tabla 46).

Tabla 46: Porqué su especialidad ha respondido a la demanda --
del psicdlego en el Area de Recursos Humanos de la -

Banca Miltiple.

_porqué? : Especialfdad Frecuencia Porcentaje
Se pone en prac Usi. Laboral 2 10,0
tica la teorfa” Psi. Clinica 1 5.0
con la que se - Pri, QGeneral 1 5.0
obtiene muchos

logros,

Toeal ) 4 20,0




Hay muchos aspectos de
la psicologfa laboral,
que se pueden aplicar
al 8rea de Recursos -
Humanos, sin embargo
podrfa ser mis explo-
tada,

Psi. Laboral
Psi. General
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Total

15.0

La carrera cuenta con

un programa muy comple
to y lleno de posibili
dades, -

Psi. General
Psi, Social

[P}
(= -]

Total

10.0

La especialidad de psi-
cologfa Laboral, es ne-
cesaria para la aplica

cifn de efamenes psico-
metricos para evaluar -
potencial, habilidades

y esperiencia, que per-
mitan ubicar al candida
to a .un puesto y no pa-
ra analizar patolégica-
mente.

psi. Laboral

Total

En psicologfa laboral -
se llevan materias muy
similares a la carrera
de Relaciones Industria
les, que es la que mis
se enfoca a Recursos -

- Huamnos,

Psi. Laboral

Total

5.0

Existcn puestos en donde

se requiere de psicélogos.

Psi. Laboral

5.0

Total

5.0




Por otra parte para aquellos psicdlogos que consideran
que dicha especialidad no responde a la demanda, opinaron lo

siguiente:

E1l 20% (4 Ss) mencionan que en ocasiones surgen limi--
taciones o competencia con otras licenciaturas, que sdlo pue-
den enfrentar a través de experiencia laboral, siempre y ==

cuando haya oportunidad; de dicho porcentaje 10% corresponden

. a psicologfa laboral y el 5% (1 Ss) a psicologia experimen =-
tal y psicologfa en general, respectivamente. E1 5% (1 §s) --
&piné que el drea es totalmente diferente, debido a que en el
§rea laboral lo importante es productividad y rendimiento so-
lamente, dicha opinidn fue expresada por un psicSlogo ciini~
co. AsiI mismo otro 5% (1 Ss) opind que la especialidad de psi
cologia clinica es necesaria para la aplicacidn de ex&@menes psi

'colégicos, pero es muy limitada su aplicacidn; esta opinién --

fue referida, también por un psicdlogo clinico. (Ver tabla 47),

Tabla 47: Porqué su especialidad no ha respondide a la demanda
del ‘psic6logo en el Area de REcursos Humanos de la -

Banca Miiltiple.

Porque? Especialidad Frecuencia Porcentaje
" En ocasiones surgen Psi. laboral 2 10.0

limitaciones o com Psi. experimental 1 5.0

petencia con otras Psi. en qenetal 1 5.0

licenciaturas.

CTeral S 4 23.2
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El 4rea es totalmen Psi, 7linica S 5.0
te diferente, debi-

do-a gue en el area’

laboral sélo importa

rendimiento y produg

tividad.
‘Tutal 1 5.0
La especialidad de - Psi., Ciinica 1 5.0

psicologia clinica = N
es necesaria para la

aplicacién de exdme-

nes psicol8gicos, pe

ro es muy limitada su

aplicacién.

Total . 1 5.0

Por otra parte, la escolaridad que tienen los oompa-
fierss del equipo de trabajo del psicélogo, que desempefian -
‘el mismo puesto que &1 es: El 45% (9 Ss) de los psicblogos
trabajan con gente gue cuenta con la escolaridad; pasantes-
de psicdlogia, 2 titulados y 2 estudiantes, E!l 10% (2 Ss) se

relaciona con gente de comercio, preparatoria y psicdlogos.

Para el 5% (1 Ss) de los psicdlogos, sus compafieros
‘de equipo de trabajo cuentan con las siguientes escolarida-
des: Lic. en dérecho: preparatoria con estudios iniciales -~
en matemé;icas y economia; derecho 7mo. sem., Lic. en admi-
nistracidn de empresas; pasantes en Administracidn; todad -

ellas respectivamente:; Pasantes de psicologia, 1 titulado-

y 2 estudiantes.




Tabla 48: Escolaridad que tienen las‘personas que desempefan

el mismo puesto que el psic6logo.

Escolaridad Frecuencla Porcentasje

Pasantes de psicologia,
2 titulados y 2 estudian
tes de psicologia. 9 ’ 45.0

Comer ico, preparatoria y

. pasante de psicologia. 2 10.0

Liec. en derecho. . 1 . 5.0

Preparatoria con estudios
iniciales en matemdticas
y economfa. ’ 1 5.0

7mo.  Semestre de Derecho,
Lic. en Administracidn de

empresas y bachillerato. 1 ' 5.0

Lic. en administracidn de

‘empresas 1 : 5.0

Pasantes en administracidn. 1 5.0

Pasantes de psicologfa, 1
titulado y 2 estudiantes. 1 5.0

Total 17 85.0

En relacién a los puestos de las personas con las gque
tienen concsctos permanentes, se observdé los siguiente: El
100% (20 Ss) se relaciona directaménte ¢on el puesto de --
Subdirector y con el éuesto de Gerente respectivamente. B85%

de los psic6logos (17 Ss) interactdan con personas que ocu--

"pan_ el puesto de Ejecutivo. El 35% (7 Ss) re relacionan --

con funcionarios, mientras que el 30% (6 Ss) con subgerentes.

El- 15% (3 Ss)  tienen relacidn con el Director Ejecuti-
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vo, el Pirector Divisional, con Jefes de Departamento, en--
cargados y Auxiliares respectivamente. E1 10% (2 Ss) inte-
ractlia con Operadores el 5% (1 Ss} se relaciona con perso

nas que ocupah el puesto de comodin. (Ver tabla 49)

Tabla 49: Puestos de las personas con las que tienen contac

tes permanentes,

Puestos Frecuencia Porcentaje
- Director Ejecutivo 3 15,0
Director Divisional 3 15,0
Subdirector 20 100.0°
Gerente 20 100.0
Ejecutivo . 17 85.0
Subgerente : 4] 30.0
Jefe de Departamento 3 15.0
Comodin 1 5.0
Funcionario ? 35.0
Encargado 3 15.¢
Operadores 2 10,0
3 15.0

Auxiliares

Con respecto a la escolaridad con la guecuentan las-
bpersoﬁas, con las que los psic8logos tienen contactos perma
nenﬁes, se encontrd lo siguiente: ELl 60% (12 Ss) se relacio
nan con gente que cuenta con escolaridad de pasantes de psi
cologfa, 2 titulados de psicologia, contadores pfiblicos, so
éiol&loqbs, carrera gomercial, estudios de preparatoria y -
pasante de ciencias y técnicas de informacidn. FE1 10% (2 Ss)
se relacionan s56lo con Licenciados en administracién de em-
§resas; con‘eséudiantes de preparatoria y carrera comercial;

con estudiantes de preparatoria, estudiantes de los primeros
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semestres de matemiticas, econonmia e ingenieria elerctrdnica;
con pasantes de pedagogia, licenciados en administracién de-
empresas y pDreparatoria, todos ellos respectivamente. (Ver -

tabla 50)

Tabla 50: Escolaridad de las personas con las que tienen con

tactos permanentes los psic6logos,

"Escolaridad Frecuencia Porcentaje

Pasantes de psicologfa,

2 titulados de psicologia,

contadores publicos socio

logos, carrera comercial,

estudios de preparatoria y

pasante de ciencias y téc-

nicas de informacién, 12 60.0.

Licenciadas en administra-
ci6n de empresas. 2 10,0

Pasantes de psicologia, a-
kogados y licenciados en - )
adminigtracifn de empresas. v ; 5.0

Egtudiantes de Preparatoria
Y carrera comercial. 1

Estudiantes de preparatoria,
estudiantes de los primeros
semestres de matemiticas, -
‘economfa e ingenieria elec-
trénica.

Pasantes de pedaqc‘qia, licen
ciados en adninistracidn de-
empresas v preparatoria, e

Estudiantes de secundaria, pa
santes de administracifn v ==

preparatoria. 1 5.0

19* 95.0

* - Un sujeto no contestd.
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El segundo preograma aplicado fue el de la Chi cuadra-
da, el-cual obtiens tablas de contingencia, asi como una prue
ba de significancia y un coeficiente de asociacidn, estre pro
grama se aplicé con la finalidad de encontrar diferencias sig
nificativas entre algunas de las variables mds importantes del

estudio.

Con respecto al cruce entre el sexo y el ingreso obte
“nido, se observd una Xz- .04 con una P= ,97 que indica que no

‘existen diferencias entre dichas variables,

Asi mismo se aprecid que en el cruce entre las varia
- 2
bles estado civil eingreso, la X  es de 2,53 con una P= ,28,-

lo que manifiesta que no existen diferencias significativas,

En cuanto al cruce entre escolaridad e ingreso, se en
contr§ una X2= 2.25 con upa P= .32, lo cual refleja que no hay
diferencias entre estas variables, sin embargo se observa una
relacién lineal, pues se aprecia que los psicblogos considera
dos como vasantes reciben menor ingreso y viceversa los psicd

logos titulados reciben mayor remuneracibén econbmica,

Con respecto al cruce entre la antiguedad en la Banca-

2 .

y el ingreso obtenido se enconty8d una X'= 22,06 con una --=--=
P=0,14 que indica que no hay diferncias entre estas variables,

‘no obstante, se observa una relacidn lipneal, ya que a menor an
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tiguedad menor ingreso y al contrario, a mayor antiguedad la

percencidn del inqgresc se incrementa.

=n relacién al cruce entre las variables antiguedades
en la Banca y el puesto gue desempefian, se encontrf una -—----== -
X2$65.48 con una P~.06 lo que no refleja diferencias entre di
chas vafiables, sin embargo se observa una relacién lineal, -
en donde a mavor antiguedad se ocupan puestos de mayor nivel-
‘jeriréuico Y a4 menor antiguedad se desempefian puestos de menor.

nivel jerdraquico.

Por otra parte en el cruce entre nivel jerirquico y -
escola;idad de los psic6logos, se observa que para la mayoria
de los psic8logos 52% (9 Ss) gue ocupan el nivel de ejecutivo
sus -compafieros del equipe de trabajo cuentan con la siguiente
escolﬂridad; pasantes de nsicologia, 2 titulades y 2 estudian
teside psicologia v para el 11% (2 Ss)} cuentan con comercio,-

preparatoria y pasantes de psicologia,

En-el cruce éntre nivel jerdrquico'y puestos delas -~
’peréonas con las gque tiene contactos permanentes, se Observa-
que para la mavoria de los psicélogos que se encuentran a ni-
vel ejecutivo, 40% (8 Ss) se relacionan pernanentemente con =
personas que desemvefan los siguientes puestos: ejecutivo,--

gerente. v subdirector.
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Asi tambi&n se detecta que en el cruce entre nivel je-
rdrquico y escolaridad de las personas con las gque tiene con--
tacto permanente, el 63% (12 Ss) de los psicdlogos que se en—--
cuentran a nivel ejecutivo se relacionancon personas gue tie-
nen la siguiente escolaridad: pasantes de psicologfa, 2 tity
los de psicologia, licenciados en contaduria pfiblica, socis-

logos, carrera comercial, preparatoria, pasante en ciencias -

y técnicas de la informacién.

Mientras que el cruce entre las' variables "en base a -
. 'su.experiencia y/o preparacién podria desarrollarse" y la va--

an

riable "porqué" muestra una X2 = 20 con una P= ,002 lo que de-
nota que si existen diferencias significativas entre dichas --
variables, debido a que las personas que consideran que si se-—
han obtenido a través del tiempo dentro dela Banca como psico
logos, pueden aportar qgrandes ideas y tener logros mejores, hay
puestos de mayor jerdrquia en dreas en las que como psicélogos
se apoya al Banco, asi tambi&n se podrfa ocupar puestos direc-
tivos con ayuda de cursos de capacitacidn; el 25% (5 Ss) men~-~

cionan que el drea de recursos humanos es muy amplia pero de--

- pende de uno mismo el poder desarrollarse dentro de la misma,

Y para aquellos gue consideran que no se han podido -~
desarrollar en base a su preparacidn Y/o experiencia, el 10% -~
{2 8s) opinan que las limitaciones son varias, entre ellas, ==

aspectoé polfticos de burocracia e ineficiencia en la Banca, -
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por otra .parte no existe valoracién hacia el trabajo desarro--
llado pbr el psicdlogo ¥ por lo tanto es mal remunerado: asi-
tambi&n el otro 10@ (2 8s5) manifiestan gue laestructura de la-
institucién no le permite al psicdlogo tener un campo de ac---

cidn tan amplio como otras profesiones.

Por otro lado en el cruce entre las variables "en base
a su preparacidn y/o experiencia podria tener un desarrollo £a
vorable como psicdlogo" y la variable "tipo de experiencia ne-
cesaria para desarrollarse favorablemente", se observd una ---
x2= 4 con una P=,26, lo gue nos dice, que no hay diferencias -
siqnificativas entre dichas variables, sin embargo se observa-
que independientemente de que si 8 no pueden tener un desarro-
llo favorable basado en su experiencia, ambos qrupos conside--—
ran que el tipo de experiencia necesaria es en ambiente labo--
ral, capacitacidn, evaluacidn, reclutamiento y seleccidn, orga
nizacibén y mercadotécnia, sueldos y cuestiones administrativas
Y el oftro grupo opina gue 3e requiere de experiencia en aspec-
tos bancarios y conocimientos de psicologia laboral, asi como-

estar en constante capacitacidn.

En cuanto al cruce entre las variables "se ha desarro-
llade como psicéloge” v “en basc a su‘prepafacién y/0 experien
;ia-podria tener un desarrollo favorable como psicdlogo" se ob
§erva, que no hay diferencias, ya qqe el 75% (15 Ss) considera
qﬁe en base a su experiencia v/o preparacidn si se han desarro

llado. -
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Asi también en el cruce entre las variables "se han -
desarrollado como psicélogo" y "El porqué en hase a su expe-=-
riencia y/o preparacidn puede 8 no tener un desarrollo favorg
ble comopsicbélogo" se observd, que no existen diferencias y -
que el 60% {12 sSs) opinan que si se han desarrollado y que ==
puede ser mayor su desarrollo porque la Institucifn valora el

esfuerzo de su wpersonal.

Entre las variables "se ha desarrollado como psicflo-

go" 'y "especiaidad con la que salio, se obtuvo una x2=4,67 -

.con una P=45 lo que nos indica que no existen diferencias sig
nificativas, no obstante se aprecif que las personas que no =
se han desarrollado como psicdlogos corresponden en un 10% ~-

(2 Ss) a psicologia clinica y el 15% {3 Ss) pertenecen a la -

psicologia laboral.

Con respecto al cruce entre las variables "ha requeri

.do capacitarse con cursos adicionales a la carrera" y "espe=-
cialidad con la que salid" se obtuvo una x2= 5.03 con una ---
P=.41 lo que refleja que no existen diferencias significativas
entre dichas variables, sin emhargo se observa que las perso-
'nug que si han regquerido capacitarse, la nayoria 30% (6 Ss) -
corresénde al frea de psicologfa laboral, en un 15% (3 S$s) al

Srea clfnica v en el 10% (2 Ss] aguellas personas que egresa-

ron comc PsicBlogos en general,
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En el cruce de las variables "ha requerido capacitar-
se con cursos adicionarles a la carrera" y "la especialidad -
‘con la gue egreso ha respvondido a la demanda del psicdlogo en
recursos humanos de la Banca MGltiple", se encantrf gue no hay
diferencias, no obstante se observd que 21 85% de los psicélg
gos considerdn que la especialidad con la que egresarfn, res=-
ponde a la demanda del psic8logo, entre ellos encontramos gue
el 45\ (9 Ss) corresponde a psicologia laboral, el 15% (2 gs)
pertenecen a psicologfa Clinica y psicologia en general respec
tivamente y el 5% (1 Ss} corresponde a psicologia social y —-
p#icoloq(a educativa respectivamente, todos ellos opinan ade=-

mds, mue si han reguerido rapacitarse con cursos adicionales-

a la carrera, (Ver tabla 51)
Tabla 51: Anflisis de x2 para cada una de las variables cri-
terio,
: 2

Relacidn de variables X P
Sexo coningreso obtenido .04 .97
Estadoe . civil con ingreso

obtenido. .53 .28
"Escolaridad con ingreso = )

obtenido. 2,25 . . .32
' Antiquedad en la Ranca con

ingreso obtenido. 22,06 .14
" Antiquedad en la Banca con

puesto que desempeiia. 63.48 06

En base a su nreparacidn Y/o
experiencia podrfa desarro-
llarse con;. porgué. 20,00 ) .002



En base a su premaracién y/o
experiencia podria desarro—
llarse con tipo de experien-—
cia necesaria para desarro--
llarse favorablemente.

Ha requerido capacitarse con
cursos adicionales a la ca--
rrera con especialidad con -
la que egreso.

Se ha desarrollado como psi-
cdlogo con especialidad con-
la que egres8,

. 4.00

5.03

4.67

.26

164
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5.10 DISCUSION.

De acuerdo a los datos manifestados, se observé que la espe~
cialidad con la que egresardn la mayorfa de los psicdlogos -
que ejercen.en el drea de Recursos Humanos de la Banca Mﬁlti
ple, es la de psicologia laboral, asimismo se detectd que di
cha especialidad es la que responde en su mayoria con la de-
manda del psic8logo dentro de dicha &rea, esto es debido a -
las funciones que actualmente realizan los psicdlogos, ya ~-
que como refiere A, Russel (1976), la psicologia laboral & -
del trabajo tiene como objetivo determinar los procesos anf-
micos implicados en €1, las influencias psiquicas que aﬁ-—-
tdan sobre el dmbito del trabajo, las repercusiones produci-
das-en el estado, actitud y fundamentalmente, en la persona-
lidad del crnbajadur, determinando con todo esto, si el tra-

bajo se realiza de modo Sptimo.

Sin embargo aiin a pesar de que la psicolegia laboral
cuenta con uUn programa muy completo, se menciona que este po-
Cen;ial del psicblogo, podria ser mas explptado, pues actual
mente se aprecia un bajo aprovechamiento y aplicacién Ae los
Vconﬁcimjentos del psicdlogo en el drea de Recursos Humanos -
de la Banca Mdltiple, ya que pareceria ser, que las autoxida
des piensan que el psicdlogo laboral 5610>puede ser un psicd
metra y reclutador, desaprovechando sus conocimientos de mo-

tivacidn, capacitacidn, induccidn, valuacidn de puestos, and
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lisis de puestos, conocimientos en mercadotéenia, etc. y real
mente este aspecto, si1 se tomard en cuenta por los usuarios,

vendria a beneficiar no sdlo al psic8logo, sino también a la

Institucidén, ya que se aprovecharfia mejor a sus empleados, -~
asi también se detectd que los psicdlogos compiten con otras

- profesiones, gue en muchos de los casos no cuentan con la pre
paracién necesaria para desempefiar funciones propias de los -
psicélogos, esto es en el caso de profesiones como: Derecho,

Administracidén de Empresas, Ingenieria Industrial, Contabili-
dad, nutricién, estudiantes de preparatoria & estudiantes de

comercio etc., pues las personas con diéhas escolaridades, ac
tualmente desempeiian puestos que sélo le corresponderian a un
psicblogo, no obstante podriamos considerar importante el- for
mar un equipo interdisciplinario para lograr mejores resulta-
dos, respetando el papel que cada profesidén juega, es decir,

que aada profesifn realice funciones propias a su preparacién,
asi no se le restarfa importancia al psicSleogo. El hecho de

que otras profesiones ocupen puestos que le corresponden al -
p;tcﬁlogo se ha debido a la falta de conocimiento por parte -
de las autoridades en relacién a los alcances del psicblogo -
laboral, pues como menciona A. Russel (1976}, la meta de la -
;psbcologf# del trabajo es proporcionar a cada hombre el traba
jo apto para 81, reducir al méximo sus obstaculos e inconve--
nientes y conseguir la mayor satisfaccién en el mismo, lo =~=
cual se dirige a quienes se ocupan de los problemas de perso-

nal y 8 su formacidn en las empresas, a planificadores labora
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les y a quienes crean medios de trabajo, a ingenieros de sequ
ridad y responsables soclales, a los departamentos y encarga-
‘dos de salarios, reclamaciones, ascensos, consejos y sobre to
do a . patrones y directores de empresas, a 8stos, incumbe a-
ceptar los consajos de la psicologia del trabajo y llevarlos

a la préctica.

Asi pues serfa importante concientizar a las auvterida-
des en relacién a lo anteriormente expuesto por A. Russel ==
{1976), ya que adem&s dada esta falta de conocimiento, se a -
brecié que la mayorfa de los psicSlogos se desenvuelven funda
mentalmente en la subdireccidén de Reclutamiento y Seleccidén -
dg Personal, en especial dentro de la Gerencia de Evaluacidn,
lo gque viene, hasta cierto punto a contradecir lo referido =-
por Laurence Siegel, (1969) con respecto a que las Institucio
nes aceptan cada dia mas la contribﬁci&n de los psicdlogos ~-
consultando con mas frecuencia al psicdlogo del trabajo sobre

lo concerniente a todes los aspectos de la emrpesa.

No obstante en la actualidad, aiin a pesar de gue el -=-
drea de Recursos Humanos de la Banca Miltiple es muy amplia,-
éar;;eria.ser que 1las autoridades consideran que el psicélogo
agresa sélo con conocimientos de Reclutamiento, Seleccidn y e
‘valuacifn de Personal, aspecto que seqln MAximo Ferndndez ---
’(197J), s6lo los primeros psicélogos del trabajo consideraba que

se inclinaba a estas funciones, siendo gque actualmente se si-
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gue pensando en ello en muchos de los casos, por lo que se con
tinGa restringiendo el campo de accién del psic8logo dentro --

del 8rea de Recursos Humanos.

Por otro lado, si tomamos en cuenta lo menclonade por -
Fernando Arias Galicia (1979) que el patr8n, al formar un ===
drea de Recursos Humanos tiene el objetivo de gque el personal
tenga en cada puesto y nivel , la capacidad necesaria y que to
do ¢l personal presente a la empresa su mas amplia colabora=-=
¢idén, y el trabajador a su vez, espera de una frea de Recursos
Humanos una remuneracidén adecuada, la seguridad ¢n la empresa,
el reconocimiento de su colaboracidn, las posibilidades de pro
greso, que las condiciones f{sicas sobre todo las de higiene -
Yy seguridad sean tales que caractericen su vida y su salud.

Es aqul donde el psicdlogo puede ;provechar en el 100%
su potencial logrande una mayor preoductividad, sin embarge, co
mo ya se menciond, s6lo canalizan al psicGlogo fundamentalmen-

te a un sblo aspecto del Area de Recursos Humanos.

Ahora bien,también es importante mencionar que una nino
rfa de los psicélogos participan en otras actividades como es-
tuaios de ambiente laboral, anflisis de puestos, anflisis de -
sueldos, estudios de tiempos y movimientos, desarrollo de per-
sonal, instruccién programada y sistema de inscentivos: 1o que

afirma lo expuesto por Laurence Siegel (1969), ya que conside
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en. problemas de empleo y en problemas de prediccidn que impli
ca el manejo de instrumentos y técnicas de seleccidn y clasi-
ficacién de personal, asi como evaluacidn de personal. Otro
punto. . son problemas relacionados con la elaboracién y aplica
cidn de programas de entrenamiento & capacitacién. Asi tam--
bién puede realizar estudios del ambiente fisico que abarca -
la seguridad e‘Higiene de la Institucién. De igual forma re-
fiere que la psicologia se ocupa de evaluar y desarrollar al
personal para la administracidén media y superior. ©Otro de --
los aspectos que maneja es el de las relaciones interpersona-
les entre los gmpleadcs de la institucidn y aspectos de moti-~
vacidn. Por otra parte, tambi&n refiere que puede aplicar mé
todos ' cientfficos de investigacidn en problemas como: el ta-
mafio y la organizacifn de mercados, la efectividad de las com
pafifas de publicidad, la reaccidn del consumidor ante los pro
‘ductos y las compafiias que los fabrican y de las necesidades

y motivos que provocan el comportamiento del consumidor etc.

En base a lo anteriormente expuesto por Laurence Sei--
gel }A97§), éodemos observar que realmente, el psicdlogo pue
de:'ser de gran utilidad dentro del drea de Recursos Humanos,
éot>lo qbe es de suma importancia dar a conocer a las autori-

“dades y gente en general de cual es el objetivo del psicdlogo
del trabajo, asf como cuales son sus alcances y potencial, --

pues en la actualidad, se aprecian deficiencias en el siste-
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ejemplo, podriames hablar del problema de la falta de progra-
mas de induccidn, lo que obstaculiza hasta cierto punto la ig
tegracldén del nuevo empleado a la Institucién & bien deficien
clas en la elaboracidn de perfiles de puestos, ya que existen
puesto§ mal ubicados dentro de la estructura organizacional y
por lo tanto mal valuados, lo que en muchos de los casos des-
motiva al personal que los desempefian, asf{ también podemos ha
blar de 1la necgsidad de mejorar las campanias publicitarias, -
pues se aprecla gque los resultados en este aspecto no son lo

fptimos, asi como estos se perciben diferentes tipos de pro--
blemas en 10s que el psicblogo puede participar y lograr me-.

jores resultados.

De igual forma se obsexvd, que el desarrolle del psicd
logo ain apesar de que para la mayoria de los psicdlogoas re--
fieren haber sido favorakle, ya que han adquirido experien---
cias nuevas y ejercido en diferentes puestos, "aunque han si-
do dentro de las mismas genrenclas y en algunos de los casos

en el mismo nivel jerSrquico."” es interesante tomar en cuenta
1a opinidn expresada por algunos de los psicdlogos que refie-
‘ren que el desarrollo se encuentra obstaculizado por aspectos
polfticos, de burocracia e ineficiencia en la Banca, ademis
se vuelve hacer mencion que el psicSlogo no se le valora y -

que en las subdirecciones del 4rea de recursos humanos, no se

contemplan en sus pérfiles de puesto dicha profesién y si --=
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"bien es Eierto, como menciona Arias Galicia (1979) dentro del
drea de Recursos Humanos se¢ desempefian en sus diferentes sub-
direcciones funciones de Admisidn y Empleo, Entrenamiento, Hi
giene y Seguridad, Estudios sobre movilidad interna, ausentis
mo y retrasos del personal, estudios sobre ambiente laboral, -
relaciones laborales, funcianes relativas a la Administracién
de Sueldos y Salarios, funciones de Registro del personal, --

asi como auditorfa de personal.

En base a estas funciones podemos observar, que la =--=
gran mayorfa de ellas pueden ser rcalizadas vy le correspon--
den al psicdlogo, por lo que su desarrollo podria ser mayor,
si las autoridades le dieran la oportunidad de ocupar puestos

en las diferentes subdirecciones.

Asf tambin es importante que al psicélogo se le permi
ta ocupar puestos directivas, ya que con la experiencia que -
cada psicélogo adquiera, juntc con su preparacidn profesional

"y aspectos de personalidad =odria desempefar favorablemente -
‘puestos de mayor nivel jerdrquico, asf menciona Laurence Sie-
éei {1969) , "§u® hay gran variedad de industrias, inciuyendo -
compaiifas pétroleras, de automdviles, de seguros, etc. que em
plean psicélogos del trabajo como miembros de tiempo completo,
'designandoles el tftulo de directores de personal, vicepresi-
dentes de iavestigacién. No obﬁtante en los resultados se ob

servo que el puesto de mayor nivel jerdrquico ocupado por el
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el psicdlogo es el de gerente, lo cual es desalentador, ya --
que ‘es truncar el desarrollo y superacién tanto profesional co
mo econdmica, lo gque forma parte importante de la motivacién -~
del ser humano, pues la mayoria de las personas tienen el de--
recho de llegar a ocupar puestos directivos y ganar mas, pero
a la vez dicho objetivo,puede llegar a desmotivarse y dismi--
nuir su productividad, este es desalentador para el psicélogo,
detectandose en los resultados que la trayectoria méds corta -
en la que un psic6logo ha logrado ocupar una gerencia fue des
pués de haber desempefiade 3 puestes la trayectoria mas larga
en la que un psicdlogo logrd una gerencia fue después de ha--
ber desempefiado 15 puestos tomando en cuenta que el promedio
de antiguedad en cada puests fue el de 1 afic 6 meses, asf{ ==
pues se ap?ecia que el desarrollo es lento y ademds se en--~--
cuentra truncado a nivel gerencial, lo gque vuelve a denotar =~

la falta de credibilidad en el psicdlogo,

Por‘otra parte, los psicblogos consideran importante ,
_el capacitarse y cabe hacer mencidén que entre mayor niimero -«
de cursos tomados, mayores serdn las herramientas del psicé--
logo, aiin a pesar de la preparacidn con lé que. cuentan, pues
dada la especializacibén que existe en cada puesto, se requie-
re e;tar mas preparado mediante los cursos de capacitacién -~

que imparte la institucidn.

De igual forma se observd que dentro del drea de recur

sos - humanos se encuentran laborando ademds de psicélogos
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laborales, psic8logos generales y aquellos que pertenecen.a -
la especialidad clfnica, socia}, educativa y experimental, a-
preciandose a traves de los resultados que las especialidadeas
que menés han logrado desarrollarse y que menos responde a la
demanda del psicdlogo es la psicologfa clinica ya que dentro
del &rea laboral se manejan aspectos de rendimiento y produc-

tividad, etc, lo que es muy diferente a los critérios de psi-

_cologia clinica, asi mismo sucede con psicologfa educativa y

experimental.

Esto nos refleja nuevamente, la falta de ipvolucramien

"to por parte de las autoridades en las funciones reales de --

los puestos y de las profesiones que las cubren, pues ldgica~-

mante estas especialidades se encuentran desubicadas en el --

campo de accidn, por lo que posiblemente no logren Sptimos re

3§ultados,_aunque podrfamos mencionar que la psicologia educa-

tiva, es la que se adecua mejor al drea lakhoral, especifica~-
mente en lo relacionado a capacitacién, ya gue cuenta con 1la
preparacifn necesaria para elaborar programas de capaclitacidn

e ;mpérttrlos;

Por Gltimo es importante mencionar, que al psicdlogo -

‘que actualmente se encuentra laborando dentro del drea de re~

cursos ‘humanos de la Banca Miiltiple, le compete concientizar

tanto a los ﬁsuarlso (autoridades) como al personal en gene--

ral de los alcances y potencial del psicélogo, con la finali-
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dad de lograr una mayor valoracidn y en consecuencia para la
Institucidén, lograr el &ptimo aprovechamiento de dicho poten

cial, obteniendo mejores resultados.
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5.11 CONCLUSION

En base a los resultados se observd que la mayoria de
los sujetos perteneécen a la Universidad Nacional Autdnoma de
México, incluyendo a la ENEP Iztacala y ENEP Zaragoza, lo -=
que refleja preferencia por parte de los usuarios (autorida-
des} hacia los psicdlogos provenientes de dicha Universidad,
percibiendose gue es debido al plan de estudios que se tiene,
fundamentalmente en psicologia laboral, ya que como se obser
‘v6 en los resultados, dadas las funciones del psicSlogo den-
tro de .la Banca, lo que mds interesa es contar c¢on conoci---
mientos en ambiente laboral, capacitacidn, mercadotécnia, a-
ndlisis de sueldos, evaluacidn de personal, reclutamiento y
seleccidn de personal, asi como cuestiones administrativas.
De igual forma los resultados indicaron gue la especialidad
con la que egresaron la mayoria de los psicélogos que ejer--
cen en el Area de Recursos Humanos de la Banca Miiltiple, es
la de psicologia laboral y en porcentajes menos significati-
vos psicologfa general y clinica, asi como social, experimen
tal y educativa; apreciandose que tanto ﬁsicologia gencral y
social'sog las que en su mayorfa responden a la demanda del
Esicélogo dentro de dicha drea, pues manifiestan que se cuen

vt$ con un programa muy completo y lleno de posibilidades, -~
asi como también refieren gue se lleva a la prdctica la teo-
rfa., Por otra parte hacen mencidn que la psicologla laboral,

‘en especial cuenta con muchos aspectos que se pueden aplicar
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en el Area de Recursos Humanos, sin embargo, podrfa ser mas -~
explotado; esta frase final, hace referencia a la poca aplica
cidén que se le di -al psicélogo alin a pesar del cfimulo de congo
cimientos, con los gque cuenta, por ejemplo en deteccidén de ne
cesidades a traves de la elaboracifn de registros de presi---
cidn, listas checables, reporte de necesidades, an&lisis de -
puestos, elaboracidn de pérfiles de puestos, asi también cono
cimientos en elaboracién de programas de capacitacién, ins---
truccidn programada, valuacidn de puestos, elaboracién de pro
gramas motivacionales y de induccidn, conocimientos en valua

cidén de puestos, publicidad y mercadotécnica, estudios de am-
biente laboral, conocimientos en ciertas cuestiones adminis--
trativas con la elaboracién de los finiquitos, prestaciones,
asi -tambidn ciertos conocimientos de segquridad industrial, --

etc.

Por otre lado, tanto la psicologfa clinica, como expe-
rimental y cducativa,ven su mayorfa mencionan que no respon-
den a la demanda del psicélogo en &sta &rea, ya gue los suje-
tos que pertenecen a psicologfa clinica en especial, refieren
que el Srea es totalmente diferente, debido a que en psicolo-~
gia‘clinica se manejan otros aspectos, como por ejemplo entre
viséas psicoanaliticas, elaboracién de diagn§sticos clinicos,

aplicacién de terdpias clinicas, etc.

Aunado a ello, en general manifiestan que el psicdlogo
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se enfrenta a competir con otras licenciaturas como Adminis-
tracidn de Empresas, Relaciones Industriales, Ingenierfa In-
dustrial, etc. gue reducen el campo de accidn del psicélogo,
éste aspecto es de gran importancia y trascendencia, ya que

refieja una falta de conocimiento por parte de los usuarios

{(avtoridades) acerca de la preparacién y potencial con 1la

que ¢l psic6logo egresa de la carrera, pues se pudo apreciar,
que no sdlo se complite con las carreras anteriormente mencig
nadaQ, sino también, con carreras totalmente ajenas a las --
funciones del psicblogo, como podrfa ser: Derecho, Contabili
dad, Nutricién, Ciencias y Técnicas de la comunicacién y per
sonas que sblo estudiardn preparatoria & secretariado. Esto
ademds denota la falta de involucramiento por parte de las -
autoridades en las funciones rcales que se realizan dentro -
del &rea de Recursos Humanos, de igual forma se percibe cier
ta menospreciacidén hacla las funcliones del psicélogo, asi --
también es importante cuestionarse como gente gue sSlo estu-
did preparatoria, secretariado 6 que estudid la carrera de -
contabilidad por ejemplo, pueda reallzar una entrevista psi-
colégica, estudios de ambiente laboral & claboraci6n-de pro-
gramas de capacitacién, etc., ocupando puestos que sblo un =

psicdlogo podrfa desempefiar profesional y adecuadamente.

Por otro lado, en base a los resultados se pudo ohser
var, que la mayoria de los psicdlogos se desenvuelven y ejer
cen en la Subdireceién de Reclutamiento y Seleccidn de perso

‘nal, especificamente en la Gerencia de Evaluacién de perso--
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nél, cuando el drea es muy amplia y cuenta con un gran ndmero
de gérencias en las que el psicdlogo podrfa desenvolverse sa-
tisfactoriamente, asimismo se aprecia en consecuencia, gque -«
las actividades que realizan la mayoria de¢ los psicbélogos, se
reducen al reclutamiento, seleccién y evaluacién de personal,
desaprovechando su potencial en gerencias como: Administra---
cién desarrollo de recursos humanos internos, Planeacidn de -
capacitacidn, valuacidén de puestos, Publicaciones, Planeacién
y disefio, Andlisis y control, Prestaciones y Escalafén, etc.,
}a que en ‘dichas gerencias, actualmente no labora ningiin psi-
célogo debido a la falta de conocimiento y credibilidad por
parte de las autoridades en el potencial del psicélego, no -
obstante, también se debe mencionar gue al psicSlogo en su mi
noria ha participado en otras actividades ademds de las de re
clutamiento,‘seleccién y evaluacidn de persopal, como son por
ejempio en estudios de ambiente laboral, Analisis de puestos,
anflisis de sueldos, estudios de tiempos y movimientos, desa-
rrollo de personal, instruccidn programada, sistema de incen-
tivos, etc. (Ver tabla 37), aspecto de gran relevancia ya que
demyestra que el psicdlogo cuenta con la preparacidn necesa--
‘ria para desenvolverse en otras gerencias y ya no considerar
.s610 a 'la minorfa, sino poder considerar a la mayorfia de los
psicBlogos en estas actividades y poder asi explotar mejor di

cho potencial.

Por. otra parte, los resultados indicardn que es necesa



rio contar con ekperiencia para dqsempeﬁar el puesta que ac-
tualmente desempefian, pues refieren gque no es suficiente la

preparécién escolar con la que cuentan, ya que cada puesto -
requiere de cierta especializacién en sus funciones, aspecto
que se adquiere en la prdctica. aunado a ello, la mayoria -
refiere requerir de experiencia en interpretacidén y mancjo -
de pruebas psicoldgicas, manejo de entrevista profunda, cong
ciﬁiento de las politicas de la Institucidn, manejo de perfi
les de puestos y redaccidn de reportes psicolfgicos, refi---
ricndose a estos puntos, debido @ que la mayoria de los psi-
célogos se desenvuelven en la Subdireccidn de Reclutamienﬁo

y Seleccién de Personal sin embargo, para desempefiar otro ti
po -de puestos como psicdlogo, se requerird de otro tipo de -

experiencia (Ver tabla 15).

En relacidn al desarrollo que ba obtenido el psicSlo-
"go dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca Miltiple,
la mayorfa considerd haberse desarrollado favorablemente en
dicha drea pues manifiestan que dada su experiencia en la --
Banca, se pueden aportar grandes ideas y ocupar puestos di--
rectivos, de igual forma refiéren, que esta frea es muy am--
plia, pero que depende de uno mismo el desarrollarse, dicha
opinién podrfa cuestionarse, ya que aln a pesar de que hay =
psicdlogos muy capaces dadas sus caracteristicas individua--
les, no “han IOggado un desarrollo Sptimo dentro de la Insti

tucién. Asi podemos mencionar que aungue la minorfa opina -
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que no-ha tenido un desarrollo favorable, es importante deno
tar las limitantes a las que se ha enfrentado, como son ase=
pectos politicos de burocracia e ineficiencia en la Banca vy
el que no se valora el trabajo del psicélogo; aunado a ello

refieren que la estructura del drea dificulta el cambio y lo
mas importante, es quec en sus direcciones no contemplan en -
sus perfiles de puestos la carrera de psicologfa, asimismo -
mencionan que al psicdlogo se le ha confinado en 1la Subdirec
cidn de Reclutamiento y Seleccidn de Personal; dichos aspec-
tos vienen a confirmar lo anteriormente ecxpuesto en relacién
a la menospreciacidén del potencial del psicSlogo, por parte

de las autoridades, quienes realmente no se han preocupado -
por conocer lo que es la psicologfa laboral, ya sea por me--
dio de libres & por la entrevista a los mismos profesiona--
les y a través de ello contemplarlos en los diferentes per-
files de puestos para tener la oportunidad de ejercer en las

diversas subdirecciones.

conjuntamente con ésto, a traves de los resultados se
pudo'aﬁteciat que la mayoria de los psicdlogos ocupan pues--
tés a nivel ejecutive y el puesto de mayor jerarquia ocupado
" por un psicélogo fue el de Subdirector, sin embargo, niinca -
ejercid como psicdlogo, por lo que se considera como el pues
to de mayor nivel jerfrquico ¢l de Gerente, en el que se pu-
do observar que para algunos de los psicSlogos fue el 3er. -

puesto desempefado, asi como otros fue el 6to., 10mo. y 15vo.
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puesto desempefiado; es decir, después de haber desempeRado 2
puestos ocupd una gerencia, otro caso fué, después de haber -
desempefiado 5 puestos, otro fué después de 9 puestos y el &l-
timo caso fue después de haber descempefiado 14 puestos a lo ~--
largo de su trayectoris laborai, (Ver tabla 17), lo que refle
ja un desarrollo lento y dificultad para ocupar puestos de un
mayor nivel jerdrquico, pues s3lo la minoria ha logrado ocu--
par s6lo una gerencia y volvemos a retomar el hecho de que, -~
no. ge cierto que dependa de uno mismo el superarse y ocupar -
puestos mas altos, sino gue también na se cree que el psicélg
go éenga las bases para desenvolverse en otros puestos de ma-
yor jérarquia, per lo que es importante conscientizar verdade
ramente a los usuarios con respecto a todo esto. Asi mismo -
en relacidn a dicho aspecto podemos observar que las limita--
vciones del desarrollo no sSlo se deben a las causas anterior-
ﬁente mencionadas, sino que ademids, a través de los resulta--
dos se detectd que otras posibles limitantes del desarrollo -
son el sexo y la escolaridad de los psicdlogos que laboran en
el Area de Recursos Humanos-de la Banca Miltiple, ya que se -
aprecid que la mayoria de los sujetos pertenecen al sexo feme
nino (Ver tabla 2), percibiendose adn cierta predisposicidén -
pér parte de los usuarios (autoridades) en cuanto a la acepta
cién de dicho sexo, pues consideran que dada la posible mater
nidaa‘y todos los aspectos que implica, no resulta rentable,
ni éroductiva la aceptacidn de una mujer, independientemente

de ser psicSlogo 6 no, ademds de otros aspectos sccundarios.
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s1 también, se observl que la mayotié de los psicSlo--
gos s8lo concluyd con el total de créditos en dicha carrera,
los cuales son considerados como pasantes, sin embargo, en su
minoria se encontrd a los psicblogos que acreditaron el exd--
men profesional, logrando titularse (ver tabla 4), dicho as--
pecto resulta importante para lograr puestos de mayor nivel -
jerdrquico y en consecuencia para lograr una mayor cotizacién;
ya que los psicdlogos pasantes reciben menor ingreso y vice--
versa, los psic6logos titulados reciben una mayor remunera---
cidn, asi los resultados mostraron que el psicdlogo, dado que
la mayoria es pasante, percibe de $500,000,00 a $900,000.00 -
mensyales, lo que en realidad refleja una cotizacibn baja en
vcomparacién con otros pucstos y profesiones, ademds, como ya
lo mencionamos esto se puede deber también , a la falta de -~
credibilidad y valoraciédn por parte de las autoridades en la
preparacién del psicélogo, pues como ya referimos, el hecho -
de que las autoridades piensen que s6lo podemos realizar cie£
tas actividades como reclutamiento, seleccién y evaluacidn de
personal, nos viene 18gicamente a restar valor y por lo tan-

to nos cotizan bajos.

por otra parte, se observé que la mayorfa de los Suje-
tos tienen contactos permanentes, con gente que ocupan pues--
_tos de subdirector, Gerentes y Ejecutivos, reflejando un ade-
cuado status profesional, ya que es capaz de interrelacionar-
se al mismo nivel profesional con personal de una alta jerar-

quia, esto denota también que el psicélogo podrfa desempefar
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puestos de mayor nivel jerfirquico, sin perder de vista i1a ex-
periencia ¥ caracteristicas de personalidad de cada individuo.
Asi también los resultados mostraron que el psicélogo tiende
a relacionarse, dadas sus funciones con personas con la si---
guiente escolaridad: pasantes y titulados de psicologia, con
tadores piblicos, socidlogos, pasantes de ciencias y té&gnicas
devla informacién, administcradores, abogados, estudiantes dc
preparatoria, comercio (secretariado) y estudiante de secunda
ria, denotando en algunos de los casos falta de afinidad con
ciertas profesiones, sin embargo, también se pudo apreciar que
la psicoloq;a laboral es uana cisncia interdisciplinaria, lo =~
que versatil a dicha carrera y favorece a la aplicacidn de 1la
misma, en las diferentes gerencias, aprovechando mejor su po;

“tencial.

Por dltimo, en cuanto al anflisis inferencial, nos mos
tro que las personas que no se han desarrollado como psicélo-
gos corresponden a psicologfa clfnica y psicologia laboral, -
por 'las razones anteriormente mencionadas, aunado a ello se ~
encontrd qué la mayorfa de los sujetos consideran importante
‘capacitar;e con cursos adicionales a la carrera, vya qué dadas
"las funciones que se realizan ew tas direntes gerencias y los
diferentes puestos, s¢ requieren cierta especializacidn que -
se logra a traves de la préctica y de los cursés de capacita-

cidn.
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Y se observé en los resultados que los cursos que més
han tomado los psicblogos son: Relaclones Humanas, Actualiza
cién y efectividad Gerencial, Comportamiento humano y produc
tividad, Servicios Bancarios, cleaver y Entrevista psicclégi
ca, dichos cursos como ya se menciond son los de mayor inci-
dencia, y se percibid que entre mas curses sean tomadoS, ma-
yor serd la posibilidad de superarse.

En base a todo lo anteriormente expuesto se concluyd,
gue no existe un aprovechamiento Sptimo del potencial del --
psicdlogo en el Area de Recursos Humanos de la Banca Mdlti--
ple, asi tambifn se encontrd que las posibilidades del desa-

‘rrollo para el psicblogo en dicha 4rea, se cncucntran obsta-
culizadas, por limitantes que impiden tener un desarrollo ré
éido y lograr ocupar puestos de mayor nivel jerdrquico en ~-
las diferentes subdirecciones del irea, éodo ello, debido a
la falta de conocimiento, credibilidad y valoracidn por par-
te de las autoridades hacia el potencial de los psicélogos -
por lo que es de gran importancia, el promover al psicélogo

‘laboral dentro de la Institucién, conscientizando a las auto
'riéades y personal en general de los alcances del psicélodo

y por lo tanto de la gran ayuda que se podtfa proporcionar a

“la Institucidn.
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5.12 SUGERENCIAS

Es interesante poder realizar &ste estudio en otro tipo
de Instituciones como son las empresas privadas & institucio--
nes de Gobierno (Secretarias) ya que &sto nos permitird tener
una visién m&s amplia y general del psicdlogo en el ambito la-
boral, con la finalidad de lograr una mayor orientacidn para -~
el psicSlogo gue ejerce, el recien egresado y fundamentalmente
para lograr una mejor planeacidén en dicha carrera, tanto cn re
lacién al programa de estudios como a la planeacidn de las di-
ferentes especialidades que deben de existir de acuerdo a la -
demanda real del psicdloge, pues en esta investigacidn se pudo
observar que la facultad esta preparando a gente con especiali
dades que no responden a dicha demanda, dado que se observd --
una total desubicacidn de algunos psicSlogos en cuanto a su es
pecialidad y las funciones que se llevan a cabo dentro del cam
po de trabajo. Por otra parte, este tipo de investigacién tam
bién permitird crearnos la inguietud de promover, aun mds, al
psicdlogo eﬁ México y en &ste caso especifico, en el ambiente

laboral.



5.13 LIMITACIONES

En dicho estudio dado el tamafio de la muestra no son ge
neralizables las conclusiones, sin embargo debido a que se in-
cluyerfn a todos los psic8logos que ejercen en el drea de Re--—
cuxsos Humanos-de la Banca Mdltiple, si se puede considerar co
mo un elemento orientador & indicativo, de cufl es la aplica;Q

cifn del ﬁsicélogo dentro del &rea de Recursos Humanos de la -

Banca Miiltiple, siendo asf una investigacién significativa.

Por otra parte en cuanto al marco teSrico, es importan-
‘te mencionar que existe una posible limitante en relaéién a la
actual estructura del Sistema Bancario y a la Ley gque 1o rige
men¢ionados anteriormente en el Capitulo ¥ 1, va que esta in--
formacién se adquirid antes del cambio al -nuevo gobierno del -
Primer Mandatarjo (Presidente Carlos Salinas de Gortari) por -
lo que podrian surqgir modificaciones en dicha informacién, por
razSn por la cual, se sugiere actualizarla en futuras inves-

tigaciones.
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Edad:; Sexo: Estado Civil:s
Escolaridad: Pasante: Titulado:

Nombre de la Universidad:

INSTRUCCIONES:

A continuacidn se presentan una serie de preguntas, algunag««

de ellas requieren de una explicacidn mads amplia y las otras-

sdlo requeriran sefialar con una "X" su respuesta.

le

El puesto que actualmente desempefa, que nivel jerfrquico

wiene?
Operativo Funcionarie Ejecutivo
{Nivel 3 (Nivel 8 (Nivel 11

al 7) a 1 10) . en adelante)

De. acuerdo a la estructura organizacional del Area de =--
Recursos Humanos, sefale aquellos puestos que sean Su---

periores al que actualmente desempefia,

1.~ Director General ()
2.~ Director Corporativo « )
3,- Director Ejecutivo ()
4.- Director Divisional « )
5,-. Subdirector ¢ )

6.~ Gerente - [ S B
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7.~ Subgerente ( )
8.- Ejecutive « )

9.~ -Jefe de Departamento ( )

10.- Comodines )
11,- Funcionarioe )
12, - Encafgado « )
13,- operadores ()
14, - Auxiiiaxes )

Mencione cudl es la Subdireccidn 'y la Gerencia que ocu-
paba, hasta antes de la restructuracidn del Area de =-~--

Recursos Humanos?

Mencione cuantas veces mis que el salario minimo actual
($402,000.00) corresponde aproximadamente a su salario?
E1l puesto es:

‘De confianza ~ { ) " sindicalizado ( )

Las peisonas que desempefian el mimo puesto que ustad, -

con que escolaridad cuentan?



7.-
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Sefiale el puesto de leas personas con las jue tiene contac

tos

permanentes,

Director General
Director Corperativo
Director Ejecutivo
Director Divisional
Subdirector

Gerente

Subqerente

Ejecutivo

Jefe de Departamento
Comodines
Funcionario
Encargado

Operador

Auxiliar

8.~ Culll es la escolaridad de las personas con las gue tiehe-

9,- Cudl es su antiguedad dentro de la Banca MGltiple?

contacto permanentes.
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10.~ Qué tiempo tienc el puesto?
1l,+ Requiere de alguna experiencia previa para desempefar ~~
dicho puesto?
sil } No { )

12.- Bn caso de ejercer como psicSlogo sefiale en gqué activi--

dades ha participadoe?

1,- Andlisis de puesto L)

2.~ Egtudio del ambiente laboral [
3,- Estudio del rendimiento humano (S
4,- 3istema de incentivos (G
5,~ Valoracidn de tareas { 3}
6.~ Seleccidn de Personal {
7.- Adiestramiento de Personal (S
8,.- Reglutamiento de Personal
9.~ Analisis de sueldos )
10.- otras ( ) cuales: s

13,- A lo largo de su trayectoria laboral dentr-o de la Banca
MUltiple, en el Area de Recursas Humanos, se ha desarro-

1lado como psicdlogo?.
si [ No ()



14,- Si s5u respuesta es afirmativa, mencione que puestos ha-
desempeiiado en orden cronoldgico, desde su inicio en 1la
Institucifén hasta el actual, de lLos enumeradcs en la ==

. pregunta "2" y a su vez aﬂote la (s) gerencia (s} =----

-respectiva_(s).

f 15.~- Si su respuesta es negativa, qué limitaciones ha encon-- .
“.trado para desarrollarse como psicSlogo dentro del Area-

de Recursos Humanos en la Banca MGltiple?

16,- Cree que en el futuro con base a su preparacidn y/o ex-=
periencia podria obtener un desarrollo favorable como --

’l'psicaiﬁqb dentro de la Banca Mlltiple?
Por qué: si () Ho ( )

17, - Durante su ejercicio como psicdlogo dentro del Area de -
Recursos Humanos de la Banca Mfltiple, ha requerido ca---
_pacitarse con cursos adiclonales a su formacidn profesio-

nal? si () No ()



19, ~

20.-
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En- caso de ser positivo la respuesta sefiale de la si-~

guiente lista,

12, -
13, -
14, -

15. -

Actualizacidn y Efectividad Gerencial
Administracidn del Tiempo
Administracidn General

Comunicacidn

Crédito

Manejo de Conflictos

Cénportamiento Humano y Productividad
Oratoria

Rélaciones Humanas

Servicios Bancarios

Servicios Efective

Supervicibn

Toma de Decisiones

Véntas

Integracidn de Equipos de trabajo (

aquellos cursos que haya tomado,

)

En su formacidn acadé@mica, con que especialidad salie?

Area Clinica t )

Area Experimental ( )

Area Social (S ]
Area Infantil ( )
Area Laboral ()
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21.~ Esa especialidad ha respondido a la demanda del psicd---
logo dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca --

MGltiple?

si () Ho ( )



ANEX O
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Este cuestionario tiene
maciﬁq que permita conocer al
Recursos Humanos de la Banca
irrumpir su privacia; por tal
88lo se utilizard para el fin

Edad Sexoy

Escolaridad: Pasante;

iomb:e de la Unjiversidad:

Ingreso Mensual: a)
b) de
c) de
d) nis

Instrucciones:

A continuacidn se presentan una

algunas ‘de ellas requjeren de

Estado Civil:

la finalidad de obtener infor--
pscdlogo dentro del Area de ---
Multiple y ne tiene por objeto;
motivo la informacién obtetida-

mencionado.

—————————————-.

Titulado:

de § $500,000.00 a $700,000.00

700,000.00 a $900,000.00 - {
901,000.00 a $2000,000.00 (

de $2000,000.00 (

serie de preguntasg,--

una explicacibén mads anmplia y --

las otras sdlo requeriran sefialar con una "X " su respuesta.

Por. su participacidn muchas gracias.

co tiene?

OPOLAtiVO memmmmmme FUNCLONALIO e
(Nivel 8
al 10)

(Nivel 3
al- 7!

El puesto que actualmente desempefa, que nivel jerdrqui-

EFECUL1VO e
(Nivel 11
en adelante}
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De: acuerdo a la estructura organizacional del Area de ==

Recursos Humanos, sefale aquellos puestos gque sean supe-

riores jerfrquicamente al que actualmente desempeiia.

Director General
Directoxr Corporativo
Director Ejecutivo
Directer Divisional
Subdirector

Gerente

Ejecutivo

Subgerente

Jefe de Departahento
Comodines
Funcionario
Encargado

Operadexes

Auxiliares

Mencione cuil es la Subdireccidn y la Gerencia. que actual-

mente. ocupada |

El puesto es:

5e confianza (- )

Cuil ‘es su antiguedad dentro de la Banca MGltiple? -

Sindicalizado (

)



9,-

210, -
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Qué tiempo tiene en el puesto que actualmente desempeia?

Requiere de alguné experiencia para desempefiar dicho ---

puesto?

si () No ( )

Si su respuesta fue afirmativa, menciona qué tipo de -~

experiencia requiere?

‘A lo largo de su trayectoria laboral dentro de la Banca-

Miiltiple, en el Area de Recursos Humanos, se ha desarro=-

llado como psicdlogo?
si ) Ho )

Si su respuesta es positiva; en la siguiente lista de~-
puéstos anote dentro del paréntesis, en ordén cronold--
gico, un nlmero del 1 al 14, indicando con el nlmero --
l el que inicialmente ocupo ¥ asil sucesivamente, Poste-
riotmehte en las lineas gue se encuentran a la dexecha,
anote la gerencia del puesto y su antiguedad en el ~~~-

nismo,
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PUESTO : ) QRDEN GERENCIA ANTIGUEDAD

a) Director General LGN

b} Director-Corporativo ( s

c) Director Ejecutive (|

d) Director Divisional (L
e) Subdirectore ¢

f) Gerente « 3

g) Ejecutive L
.h) Subgerente (
i) Jefe de Departamento « L
3} Comodines ()
" %) Funcionario ¢y

1) Encargado { e
"m) Operadores (L
n) Auxiliares ( L .

11,- i su respuesta es negativa, qud limitaciones ha encon-
trado para desarrellarse como psicdlogo dentro del Area

de Recursos Humanos en la Banca MGltiple?




12,-

13, -
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En caso de ejercer como psicdlogo sefiale en que activi-

dad ha participado?

a)
b)
c}
a)
e)
£)
g)
h}
i)
3)

k)

Anilisis de puesto

Estudié ael ambiente laboral
Estudios. del rendimiento humano
Sistema de incentivos
vValoracidn de tareas

Seleccidn de Personal
Capacitacidn de Pexsonal
Reclutamiento de Personal
Anilisis de sueldos

Evaluacidn de Personal

otras ( )} cudles:

Considera gque en base a su preparacidn y/o experiencia-

padria obtener un desarrollo favorable como psicdlogo -

déntre.de la Banca Miltiple.
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Por quéy
14.- Qué tipo de experiencia requiere par obtener un desarxo

15, -

16, -

llo favorable como psicélogo?

Durante su ejercicio como psichlogo dentro del Arera de
Recursos Humanos de la Banca Mfiltiple, ha requerido ===
capacitarse con cursos adicionales‘a su formacidn pro--

fesional?
si () Ho ( )

En caso de ser positiva la respuesta sefiale de la si---

guiente lista, aquellos cursos de haya tomado,

a) Actualizacidn y Efectividad Gerencial. = - ( )
b) Administracidn del Tiempo )
¢) Administracidn General. )

d) Comunicacidn ) [S



17.~-

18.~

e)
£5
g)
h)
i)
3
k)
1)

m)

n)

a)

T

c)

d)
e)

£)

Crédito

Manejo de Conflictos

Coﬁportamlento Humano y Productividad
Oratoria

Relaciones Humanas

Servicios Bancarios

Supervisioh - —

Toma de Decisiones

‘ventas

Integracidn de Equipos de trabajo

Otros:
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su formacidn acadé@mica, con que especialidad saljo?

Area Clinica )

Area Experimental ( )

Area Social (S
Area Educativa . (S
- Area Laboral ()

. Area Fisioldgica ( 1}

Esa especialidad ha respondido a la demanda del psicbdlo

go dentro del Areal de Recursos Humanos de la Banca

MGltiple?
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Por gqué:

19.- Qué escolaridad tienen las personas que desempeian el -

mismo puesto que usted?

20.~ Sefiale el puesto de las personas con las que tienen ----

contacte permanente.

a). bDirector General « ) j) Comodfan « )
b) Director Corporative ( ) k) Funcionario ( }
c) Director Ejecutivo ) 1) Encargado (¢ )
d) Director Divisional [ m) - Operadores ( )
e} ‘Subdirector « ) n) Auxiliares ()
f) Gerente { )
g) Ejecutivo )
h) Subgerente €

i) Jefe de Departamento ( )

21 .~ CuBl es la escolaridad de las personas con las que tie-

nen contacto permanente?,

Muchas Gracias psr su partici
nacidn,
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