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INTRODUCCION 

La paicoloqta tiene como objetivo el estudio científico 

de la conducta. Procura en forma sistemática comprender cómo 

y porqué las persona• actúan como lo hacen. 

La aplicación de estos conocimientos psicol6gicos es e­

videntemente apropiado p~ra las personas en su trabajo y cons­

ti tuycn la materia de la Psicología del Trabajo, asi pretende 

explotar al m&ximo el potenc~al de ejecuci6n y satisfacciones 

personalees, de igual forma, la tarea del psicólogo 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 responsabilidad tanto para los 

empleados, como para loa patrones. 

Los problemas específicos que los psic6lo9os del traba­

jo se ven llamados a resolverse son muy extensos, as! podemos 

nombrar las siquientes funciones: 

Consultas con la Gerencia, DesA~rollo del personal (ge­

rencia), Instrucci6n, Interpretación de pruebas, Validaci6n de 

pruebas, Asesoramiento del personal, Plnneaci6n de la organiz~ 

ci6n, Desarrollo de criterios, investi9aci6n sobre pol!ticas y 

pr&cticas del personal, Investigaci6n sobre políticas y práct! 
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cas del personal, Invcstigaci6n y apreciaci6n de actitudes, -

Administraci6n del personal, Reclutamiento y empleo, OesarrO-­

llo y preparaci6n de pruebas, Estudios y an,lisis de empleos, 

Administracion de pruebas, Administración de sueldos y sala--

rios, Ingcnier!a humana investiqaci6n de mercados y consumid~ 

res Contratos colectivos, y otras obligaciones esp~c!ficas". 

( 1) • 

Ahora bien, dada la importancia que adquiere el medio • 

bancario en nuestro pa1s, se retom6 como base para la presente 

investigaci6n espec!f icamente la Banca MGlttple, la cual surge 

apartir del año de 1976. 

La Banca MGltiple es la sociedad que realiza operacio·· 

nes de banca de dep6sito, financiera y crédito hipotecario y a 

partir de 1980, el gobierno de México tom6 la decisión de na-· 

cionalizar la banca¡ con esta medida se ampliaron los objeti--

vos al establecer prioridades al cumplimiento de una funci6n -

social ~ trav's de la actividad bancaria y la participaci5n 

mas activa en el desarrollo de la economla de nuestro pa!s. 

cado que las instituciones de la Banca Múltiple cuentan con un 

&rea de Recursos Humanos, podemos decir que es de los recursos 

importantes de las orqanizaciones, ast podemos mencionar 3 ti-

pos de recursos a saber: "Recursos Materiales: el dinero, las 

instalaciones físicas, maquinaria, muebles, materias primas, -

(1) Laurence Sieqcl, Irvinq M. Lane, Psicolog!a de las Organi­
zaciones, C.E.C.S.A. 1969. 



etc. 

Recursos Técnicos: sistemas, procedimientos, organigr~ 

mas, instructivos, etc. 

Recursos Humanos: no sólo el esfuerzo o la actividad -

humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros 

factores que dan diversas modalidades a esa actividad, conoci 

mientes, experiencia, motivación, intereses vocacionales, ap-

titudes, habilidades, actitudes, potencialidades, salud, etc.'' 

(2) • 

~sí el ¡rea de Recursos Humanos pretende desarrollar y 

administrar pol{ticas, programas y procedimi~ntos para pro---

veer· una estructura eficiente, empleados capaces, trato equi-

lativo, oportunidades de progreso, satisfacci6n en el trabajo 

y una adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre todo -

lo anterior a la ·linea y a la direcci6n. 

~Por otra parte, encontramos que dentro de dicha ¡rea 

existen las siquientes actividades. Funciones de Admisión y 

Empleo, Funciones de Entrenamiento, Funciones de Higiene y S~ 

guridad, Medicina Industrial, Funciones para Elevar la Moral 

del Personal, Funci6n de Relaciones Laborales, Funciones rel~ 

(2) Arias Galicia Fernlndo, ~dministración de Recursós Huma-­
nos, Méx, 1979, Editorial Trillas .. 



tivas a la Prestación de Servicios de Bienestar Social, o Be­

neficios. Adiciona~es al Salario, Funciones relativas a la. Ad­

ministr~ci6n de Sueldos y Salarios, Funciones de Regi1tros 

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

Una vez expuesto lo anterior, se puede hacer la si---­

guiente afirmación. Si el área de Recursos Humanos maneja y 

sirve como equilibrio entre la relación Patr6n-Emplcado y co~ 

siderando que la psicoloq!a humana dentro del ambiente de tr~ 

bajo, podemos aceptar como v&lido el hecho de que su funci6n 

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 aplicación actual del paicóloqo dentro -­

del Area de Recursos Humanos de la Banca.Múltiple. 

Esta tésis esta integrada por 5 capítulos; en el prim~ 

ro se maneja una síntesis hist6rica de la Banca, asi mismo a~ 

tecedentes y evoluci6n del Banco de Mé~ico, tambi&n se hace -

referencia a la Nacionalizaci6n y además se hace menci6n de -

los diferentes instrumentos financieros y se presenta la ac-­

tual estructura del sistema Bancario Mexicano. El segundo e~ 

p!tulo denominado ''La Banca M4ltiple'' aborda la evolucidn de 

(3) Arias Galicia Fern&ndo, Ob. Cit. 



la Banca MGltiple, asi como su definici6n, requisitos de su -

constituci6n, reglas para el establecimiento y operación y la 

conveniencia de constituirse como Banca Múltiple. En el ter­

cer capítulo referido como ttpsicoloqla del Trabajo'', maneja -

la historia de la psicolog!a, as! como también la historia de 

la ?sicología del Trabajo, conCepto actual y alcances 6 fun-­

ciones de la misma. En el cuarto capítulo nombrado ttArea de 

Recursos Humanos" aborda el surgimiento del &rea de Recursos 

Humanos, a•i mismo sus características, estructura, funciones 

y seccione• de dicha &rea. Por Último en el quinto capítulo, 

se hace referencia al estudio realizado el cual tuvo como ob­

jetivo, analizar la aplicaci6n actual del psic6logo dentro -­

del lrea de Recursos Humanos de la Banca ~Últiple, donde se -

sigue una metodolog!a de las ciencias sociales basada en un -

estudio de campo, se aborda el problema, se plantean las hip~ 

tesi•, so define la muestra, el insturmento, se realiza el -­

an&lisis estad!stico pertlnente, se obtienen los resultados y 

las conclusiones. 
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RESUMEN 

El objetivo del presente estudio fué investiqar la a-­

plicaci6n del psic6loqo dentro del área de Recursos Humanos -

de la Banca Múltiple, utilizando como sujetos una muestra --­

constituida por 20 psic6logos del sexo femenino y masculino, 

entre 22 y 36 años, con escolaridad de pasantes y titulados, 

de estado civil casados 6 solteros. Se utiliz6 como instru­

mento un cuestionario de 59 reactivos de caracter mixto, el -

cual contemplo los siguientes aspectos: caractertsticas de la 

situaci6n actual de la aplicaci6n del psic6loqo, limitaciones 

a las que se enfrenta el psic6loqo para desempeñar los pues-­

tos para los cuales eRtan capacitados, en el lrea de Recursos 

Humanos de la Banca Múltiple e importancia del aprovechamien­

to 6ptimo del potencial del psic6loqo en dicha 'rea, as! mis­

mo se apreci6 que el desarrollo dentro d~ ésta 'rea de la In~ 

tituci6n es limitado. 



CAPITULO 1 

ORIGEN Y DESARROLLO DE LA BANCA. 

1.0 SINTESIS HISTORICA DE LA BANCA. 

Seqan datos arqueológicos de investigadores, aún las 

m&s remotas civilizaciones conocieron la función bancaria en 

su mis simple expresi6n. 

En la época antiqua en el período asiriobabilónico la 

econom!a estaba constituida por el rey y por la divinidad; -

las cosechas, las mercancías y los depósitos eran llevados -

al palacio y a los templos por los súbditos, con carácter de 

tributos u ofrendas y también por la seguridad y santidad 

del lugar. 

En el siglo VI a.c. la actividad bancaria se trasladó 

del templo y del palacio a los particulares; es cuando apar~ 

cen grandes casas comerciales como Igib! de Sippar y Marashu 

de Nippur, cuyas formas se han transmitido de generación en 

gencraci6n, realizando entre sus operaciones comerciales la 

actividad bancaria. 

El más remoto antecedente hist6rico de la banca lo e~ 

contramos en babilonia en el siglo VII a.c. Según Lenormonc, 

el primer certificado de banco, la primera letra de cambio, 
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y las primeras 6rdcnes de pago, fueron utilizados por los b! 

bilonlos1 aunque también se ha atribuido al Banco de Inglat~ 

rra dicha creación. 

En Egipto se contempla gran desenvolvimiento de la --

Banca. Se tiene el conocimiento de la existencia de un ban-

co del Estado que alcanz6 gran desarrollo con el monopolio -

de esta actividad utilizando también letras de cambio y órd~ 

nes de pago. El Banco del Estado Egipcio otorgaba concesio-

nes para el ejercicio de la banca y entre otras funciones t~ 

n!a la de recaudador de impuestos, documentaci6n de contra--

tos y pagos a terceros por orden de sus clientes quienes te-

nían su dinero en templos. 

En el siglo IV a.c. aparecieron en Grecia los prime--

ros banqueros operando en los templos; actuaban como interm~ 

diarios del Estado. El verdadero banquero otrapezitai'' (1) 

recib!a dinero del público 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 interés público al intervenir 

directamente el Estado en su control. El primer banquero --

griego según discurso de Sócrates fue Filostéfono, quien re-

(1) Fernando v. p6rez Santiago, S!ntesis dela.Estructura -­
Bancaria y del crédito, 1979, Trillas. 



cibi6 para su quarda y custodia en Corinto, 70 talentos de T~ 

mlstocles. 

En tiempo de Ptolomco, el Estado griego estableci6 el 

monopolio de las operaciones bancarias, hasta que volvi6 a 

funcionar la banca privada bajo el Imperio Romano en Grecia. 

En Roma la actividad bancaria consistía en cambios de 

moneda, transporte de dinero, recibir dep6sitos regulares e 

irregulares y como operaci6n principal: el préstamo como in-­

versi6n de capital propio y ajeno. También proporcionaban -­

servicio de caja y otorgaban fianzas, intervenían en las ven­

tas de muebles e inmuebles y hasta en las subastas públicas -

que regulaba el Estado. 

El ocaso del Im~erio Romano motiv6 una etapa de dcc~ 

dencia en la banca y durante mucho tiempo no existieron ban-­

cos privados, sino que esta actividad volvió a ser privativa 

de los templos y monasterios, salvo aquellos que de manera -­

clandestina realizaban operaciones bancarias. 

9 

En la Edad Media con el desarrollo del comercio medi­

terrSneo y la prosperidad de las grandes ciudades comerciales, 

sur9en importantes empresas bancarias como el Monte Vecchio, 

que se encargaba de administrar un préstamo estatal. 
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Los toscanos llegarun a acumular enormes cantidades -

de dinero, también se les atribuye haber utilizado las letras 

de cambio, el giro y el aval. 

El español Sarabi de la Calle, afirma que los Tosca-­

nos andaban de feria en feria y de lugar en lugar a comprar, 

lo primero que hacían era depositar su dinero en poder de &s­

tos. Por lo anterior se asegura que la palabra banco se der! 

va de la mesa y el banco de los banqueros de las ferias, y se 

dice que cuando éstos quebraban en sus negocios, rompían su -

banco sobre la mesa en señal de quiebra: de ah! la palabra -­

bancarrota aplicada actualmente a la quiebra. 

También hay quien afirma que la palabra banco es una 

traducci6n al alemán (bank) de la palabra italiana monte que 

utilizó para designar el más antiguo banco veneciano1 de es-­

tos ambulantes banqueros surgen grandes casas bancarias en -

Europa que alcanzaron gran desarrollo con el descubrimiento 

del Nuevo Hundo. Poco a poco la actividad bancaria se fue -

convirtiendo en la actividad principal, y as[ surgieron los 

bancos como empresas especializadas. En el siglo XII resur­

gen los bancos privados, se funda el Banco de San Giorgio en 

Génova, autorizado para recibir dep6sitos sin interés y rea­

lizar cambios de moneda. 

Finalizando ya la Edad Media aparecen los bancos de 
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Estocolmo y Amsterdam con experiencias mas refinadas de la a~ 

tividad bancaria que les permitía la expedición de resguardos 

al portador. 

La iqlesia prohib!a los prestamos de dinero con inte­

réses pues afectaban 4 la qente pobre, raz6n por la cual sur­

qieron iniciativas para crear instituciones que protegieran -

los interlses de los pobres sin el prop6sito de lucro, con -­

tal motivo se tienen noticias de la creación de un banco de -

empeños en Freisinq, residencia de los duques bávaros. Un -­

monje fund6 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 provenientes de la Iglesia, por concepto de do­

naciones, herencias, etc.; pronto todos los montes se convir­

tieron en bancos con funciones de caja, dep6sito y préstamos 

bajo la direcci6n eclesiásticos y laica prosperarán en Italia 

los montes de piedad hasta fines del s. XVIII. 

con motivo del descubrimiento de Am&rica, en el siglo 

XVI se presenci6 la transformación econ6mica con nuevas i-­

deas y nuevos interéses econ6micos. El Mediterr&neo pierde -

su preponderancia comercial, que se traslada al Atlántico, -­

donde España, Portugal y después Francia y la Gran Bretaña, -

se convierten en el centro comercial del mundo con sus proce-

dimientos de dep6sito, pago y giro. 
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En 1694 nace el Banco de Inglaterra", con el Título 

de "El Gobernador y Compaftia del Banco de Inglaterra", con -

capital que provenía de comerciantes y gobierno. Este banco­

fue la gran aportación al sistema de orqanizaci6n de la ban­

ca en el mundo. 

Las modernas instituciones que la banca actual util! 

za son atribuidas al Banco de Inglaterra como su creador.­

La creación de los billetes de banco como sustitutos del di• 

nero met,lico es quiz& la m&s importante aportaci6n en la -

historia de la. banca. Al Banco de In9latcrra le debemos el­

cheque, las notas de caja, las letras de cambio, los paqarés 

y las obligaci6nes. 

Estados Unidos de Am,rica actualmente tiene la pre-­

ponderancia financiera internacional desplazando a Inglate-­

rra del mundo financiero. El sistema bancario norteameric~ 

no funciona con 12 Federal Reserve Bank, el capital de cada 

uno est! constituido por bancos comerciales o bancos del Es­

tado. 

Los bancos federales se riqen por un consejo de sie­

te gobernadores, que nombra el presidente de los Estados un~ 

dos de América, por un periodo de cuatro años. Y por Últi­

mo los bancos afiliados al sistema son los m&s importantes -

y presentan un alto porcentaje de los dep6sitos, haciendolos 
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actualmente las Instituciones Bancarias más importantes. 

1.1 EL SANCO DE HEXICO 

Debido a la trascendencia que adquiere el medio ban­

cario es importante hablar de sus antecedentes, sin embargo­

sc debe contemplar, que dados los múltiples cambios y la -­

rápida evolución que ha sufrido la banca. la información que 

aqu{ se expone, puede resultar desactualizada limitada, 

aún a pesar de haber considerado fuente de información que -

pudiesen ser m&a recientes, no obstante, se sugiere, que --­

en futuras investigaciones se haga enfacis en actualizar -­

dicha información. 

En 1535 el gobierno español dispuso que se estable-­

ciera en Nueva España una casa de moneda, la cual tenra como 

única funci6n la acuñación de monedas de plata. Se le cono­

c!a con el nombre de Monte de Piedad, teniendo como activi­

.d4des originales las creditacias no bancarias. 

Esta Institución fue autorizada por el Rey Carlos 

.II con capital de Don Pedro Romero de Terreros, quién fue su 

fundador, al morir éste la casa de moneda pas6 a mos del 

gobierno. 



Se dice que el Banco Nacional Monte de Piedad fue -­

el pr.i~ero que emitió billetes, aunque con redacci6n de re­

cibos, y que además es la más ~nti9ua instituci6n bancaria -

mexicana. En la época colonial florecieron varios bancos--­

particu~ares de los cuales unos tuvieron éxito y otros no. 

En el años de 1830 Lucas Alm&n, ministro de relacio­

nes exteriores durante la presidencia de Bustamantes, crea -

el Banco de Av!o para captar capitales particulares y dedi-­

carlos al fomento industrial. Debido a la situaci6n econ6mi­

ca y pol!tica del pa!s, no logr6 sus objetivos b!sicos y --­

hubo que liquidarse en el año 1842 por decreto del presiden­

te Santa Anna. 

Con el propósito de quitar de la 'circulación a la 

moneda de cobre en el año de 1837, fue creado el Banco de 

·Amortización de la Moneda de Cobre para resolver los pro--­

blemas de ciruculaci6n excesiva do dicha moneda y del qran -

namero de falsificaciones que la misma créo. Como en la ma­

yoría de los casos la mala administraci6n y la inestabilidad 

pol!tic~ y econ6mica obliq6 a poner fin a sus operaciones -­

por· decreto del 6 de diciembre de 1841. 

14 

En 1854 el Tribunal de comercio autoriz6 la fundación 

de la Institución Bank of México Limited cuyo nombre fue --­

cambiado a Bank of México and South America Limited, porque -



no sólo operaría en México sino tam~ién en Perú y Chile. -­

Siendo ésta una precursora de la banca moderna, subsistien­

do actualmente con el nombre de Serf in. 

1 5 

El 2 de Enero de 1864, durante el imperio de Maximi­

liano, un grupo de banqueros franco-ingleses representado-­

en México por Michel Reine, obtuvo de la régencia el pri-­

vilégio exclusivo para establecer una sociedad de descuen-­

to, circulaci6n y dep6sito bajo la denominaci6n del Banco -

de México, éste fue el primer intento de un banco de tipo -

centralista con derecho a emitir billetes. Posteriormente­

su fundo el Banco Minero de Chihuahua, estos fueron los pri­

meros bancos organizados en el interior de la República. 

En 1881 un grupo de hombres de negocios franceses -

que representaban al Banco Grancoegipcio, comisionaron a -­

Eduardo Noetzlin para que obtuviera del gobierno mexicano -­

.1& concesi6n para crear un banco de emisi6n en M~xico, la -

cual obtuvo del presidente Manuel González el 16 de agosto­

del mismo año. 

Esta instituci6n llevó el nombre de Banco Nacional -

Méxicano, estableciendo un contrato con el gobierno para su­

func ionamiento, cuyos principales artículos tuvieron gran -

trascendencia en la posterior legislación bancaria mexicana, 

ya que los términos de la concesión son fundamentalmente im-
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portantes porque desde este momento nace en México la base -

de la economín bancaria y financiera del país. 

Corno el mercado de dinero mexicano querta la ope--­

ración de más instituciones bancarias, en febrero 1082 Edua~ 

do L. Enfer solicitó y obtuvo autorizaci6n para fundar el -­

Banco Mercantil Agrícola e Hipotecario, este banco fue auto­

rizado para emitir billetes hasta por el triple del monto de 

sus valores en cartera e inició sus actividades del 27 de 

marzo de 1982. 

El 12 de junio de 1883 la Secretaría de Hacienda---­

otorga a Francisco suárez la concesión para constituir el 

Banco de Empleados, destinado a practicar operaciones con los 

empleados públicos y aportando ellos mismqs el capital. 

El 15 de mayo de 1884 se otorgó la concesi6n para el­

establecirniento del Banco Nacional de México, el cual nació -

de la fusi6n del Banco Nacional Mexicano y el Banco Mexicano 1 

según contrato celebrado por los representantes de los ban-­

cos meccionados el 2 de abril de 1884. 

Entre 1875 y 1884 se habra expedido en el país infi-­

nidad de concesiones para el establecimiento de bancos tante­

en el Distrito Federal como en el int~rior de la República -­

y ante la imperiosa necesidad de organizar la banca y el co--
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mercio se promulga en México el Código de Comercio el 20 -­

de abril de 1884, el cual constituye la primera legisla~ión 

sobre materia bancaria en México. algunas de cuyas disposi­

ciones, que consideramos fueron definitivas. 

- Para dedicarse' a la actividad bancaria ser& requ~ 

sito indispensable la autorizaci6n expresa {concesi6nJ oto~ 

qada por las autoridades. Ningún banco o persona extranjera 

podrá mantener en el pa!s sucursales o agencias emisoras -

de billetes. 

- Todas aquellas instituciones constituidas sin la­

previa autorización tendrá un plazo máximo de seis meses 

para sujetarse a la nueva reglamentación y en caso de no 

hacerlo no podr&n se9uir operando y se pondrán en liqui---­

daéión. 

El 19 de Septiembre de 1889 se promulgó el nuevo CÓ­

diqo de Comercio, que se encuentra en vigor hasta nuestros -

días. 

El 19 de marzo de 1897 se expide la primera ley Gc-­

neral sobre instituciones de crédito. Dicha ley estableció -

el sistema nancario Mexicano con cuatro clases de Instituci~ 

nes. 



1.- Bancos de emisión 

2.- Bancos Hipotecario 

3.- Bancos refaccionarios 

4.- Almacenes generales de depósitos. 

J 8 

De 1897 a 1903 y como consecuencia de la creaci6n de 

la Ley General de Instituciones de CrEdito, el gobierno oto~ 

gó 24 concesiones para establecer nuevas instituciones de -­

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

En la época revolucionaria al iniciarse existían --­

~4 bancos de emisión y cinco refaccionarios, La vida econó­

mica de México se manten!a casi en la normalidad, poro al -­

no lograr don Francisco I. Madero conciliar a los qrupos en­

pugna, la situación empezó a tornarse pel~grosa para el ---­

pa!s. Lógicamente los bancos resistieron los efectos del -­

desajuste de todas las &reas productivas y empezaron a res-­

tringir el crédito y el público empez6 a retirar sus dep6si­

tos. Con el propósito de tranquilizar la situaci6n, el qo-­

bierno acordó que las oficinas federales recibieran toda el! 

se de billetes sin -limitaci6n alguna. El efecco de este 

acuerdo fue 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 situación bancaria era peligrosa en extremo. 
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Como la constituci6n de 1917 preven!a la creación -

de este banco, el Secretario de Hacienda, Alberto Pani, --­

nombro una comisión integrada por los señores Morin, Elias­

de Lima y Fernando de la Fuente, con objeto d~ formular la­

nueva Ley General de Instituciones que fue promulgada el -· 

28 de a9osto de 1925 , y dio nacimiento ~l actual Banco de­

México, S.A., inaugurandose éste el primero. de Septiembre­

del mismo año. Sus Funciones erán: 

l.- Emisi5n de Silletes 

2.- Regular la circulación monetatia en la República, los -

cambios en el exterior y la tasa del inter~s. 

3.- Redescontar documentos de carácter puramente mercantil. 

4.- Encargarse del servicio de tesorerta del Gobierno Fede­

ral. 

s.- En general, efectuar las operaciones bancarias propias­

de la banca de dep6sito. 

El Banco de México en sus primeros años, operó como­

banco comercial, ya que su esfuerzo inmedianto era el de 

formar una red bancaria en el país, para que el público 

fuese tomando nuevamente confianza del crédito bancario, la~ 

cual estaba perdida, y poner las bases para la practica 

del mismo, a intervenir en el mercado del dinero pa~a pre­

parar su futura re9ulaci6n y a la vez hacerse cargo del --­

servicio de tesorería del gobierno. 
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Sus operaciones como Banco Central, propiamente di-­

cho, se iniciaron con las modificaciones a su ley organica­

en 1932 y 1936, junto con la Ley del 25 de julio de 1931, la 

que suprimió el patrón oro en concordancia con la Ley mone-­

taria de la misma fecha. Fueron dos medidas de irnportancia­

con las que el banco entro en su segunda etapa; la primera­

fue, que se restringieran las operaciones directas con el -­

público o instituciones no asociadas con el banco, y la se-­

gunda, que estableció un régimen transitorio de redcscuento­

para aplicarse a todos los bancos del país, auqque no fue--­

sen asociados. 

Dicha tasa de dascuento era un punto superior a la-­

establecida por las instituciones asociadas, siempre y cua~ 

do las primeras mantuvieran en el Banco de México, la canti­

dad equivalente al SO\ de sus depósitos. con estas medidas, 

se le daba a la banca central una orientación más definida,­

y por vez primera, las condiciones para los bancos comercia­

les eran aceptables, ya que la mayoría se había negado a -­

asociarse, y no era posible enlazar a un verdadero sistema -

bancario que necesitaba el país. 

El sistema bancario fue objeto de grandes concen-~~­

traciones de reservas en numerario provenientes del público 

en general y en particular de las negociaciones que tradici~ 

nalmente se proveían de materiales, maquinaria y equipos ---
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diversos del mercado americano, en virtud de las restr.ic--­

ciones que se impusieron durante el peri6do bélico la pro-­

duccion y exportaci6n de dichos materiales y equipos, con la 

consecuencia de que al terminar las hostilidades se movili-­

zaron cuantiosos recursos con los efectos consiguientes en -

la balanza de pagos yen la estabilidad monetaria del país. -

Esto explica, en parte, las dos devaluaciones que a apartir­

dc 1945 tuvo nuestra moneda y justifica las medidas adopta 

das por el Banco Central al esterilizar recursos bancarios -

redundantes meUiante un alza de las reservas bancaria$, 

acción que, al igual que 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 l~ creaci6n de los multibancoG,­

ofreciendo as! una gran gama de servicios bancarios y finan­

cieras; bursátiles, de aseguradoras, arrendamiento facto--­

ring, bienes inmuebles y almacenadoras. 

En esa misma década la internacionalización de la -­

banca mexicana fue seriamente apoyada por el gobierno, esta­

bleciéndose así las primeras agencias de bancos mexicanos en 

el extranjero, con el objeto de poder fondear sus operacio-­

nes .en condiciones más competitivas, interviniendo as!, ---
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más activamente en los mercados internacionales de dinero. 

Durante 1982, la banca sufri6 un cambio total. El -

lo .de septiembre de 1982 el gobierno de M~xico, con el --­

objeto de manejar los recursos captados por la banca con­

criterios de interés general y diversificaci6n social del­

crédito, a fin de que llegase a la mayor parte de la po-­

blaci6n productiva del país y que no se siguiese concen--­

trando en las capas m~s favorecidas de la sociedad, decidió 

hacerse cargo de la prestación integral del servicio públi­

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

en el que oon esa fecha se estableció: La Nacionalización­

dc la Banca Privada. 

1.2 LA NACIONALIZACION DE LA BANCA 

Recordemos que la Banca Privada se Nacionaliza por­

Oecreto del Lic. José L6pez Portillo, el 10. de Septiembre­

de 1982, pero es hasta el 31 de Diciembre del mismo año --­

cuando por decreto del Lic. Miguel. de la Madrid Hurtado, -­

Presidente constitucional de los Estados Unidos Mexicano,­

se expide la Ley Reglamentaria del Servicio Público de Ban­

ca y Crédito, reglamentando que las instituciones de Crédi­

to se transformen en Sociedades Nacionales de Crédito en un 

plazo no mayor a ciento ochenta días a partir de su entra­

da en vigor, ya que son instituciones de derecho público --



creadas.por decreto del Ejecutivo Federal conforme a las -­

bases de 'sta Ley, y tendrán personalidad jurídica y pat~l­

monio propios. 

~or lo tanto a partir de Agosto de 1983, la Banca-­

Privada empieza a trabajar como Sociedades Nacionales de -­

crédito, no asl la Banca Mixta. 

El artículo segundo transitorio de la Ley Reglamen­

taria del Servicio Público de Banca y crédito, menciona que 

el propio Gobierno Federal rcalizar!a, en ejercicio de sus­

derechos corporativos, los actos requeridos para que el -

Banco Mexicano Somex, S.A., Banco Internacional, S.A., Ban­

ca Promex, S.A. y Banco Provincial de Sinaloa, S.A., se-­

transforman en Sociedades Nacionales de Grédito, dentro -­

del plazo señalado en el parrafo anterior. 

11 Pero es hasta el 29 de Noviembre de 1983", (2) cuan-­

do empiezan a operar como Sociedades Nacionales de crédito las 

Instituciones antes mencionadas p4sando a la Historia, toda 

vez que estas en algGn tiempo fueron la Banca Mixta de~tro -

del Sistema Financiero Bancario Mexicano. 

(2) Diario Oficial del 29 de Noviembre de 1983, 
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Dentro de la Reestructuración Bancaria que conti~--

nua realizando la Secretaría de Hacienda y Crédito Público~ 

las Instituciones de Crédito Especializadas, es decir las --

que aún no estaban constituidas en Banca Múltiple, se fusio-

nan y transforman en Sociedades Nacionales de crédito, faci-

litando ~n mejor desarrollo y crecimiento de la Banca Múlti-

ple, fortaleciendo con esto cada d!a más nuestros Sistema --

Financiero Bancario Mexicano. 

~se reduce de sesenta a veintinueve el namero de ---

Bancos Múltiples que operan ya como Sociedades Nacionales --

de crédito. (3) Veinte instituciones se fusionaron en doce 

Sociedades Nacionales de Crédito. 

''La característica b&sica de toda Instituci6n de 

Crédito ahora Sociedad Nacional de Crédito, es el papel de-

intermediación que desempeñan, captan por una parte recur---

sos del público y los ponen a disposición de otras personas 

que los requieren para beneficios de sus actividades produc-

tivas, de distribución o consumo". (4) 

(3) Diario Oficial, Ob. Cit. 

(4) Huerta Gonzáles Roa Jesús. La Banca de Depósito en --
M6xico y su importancia en la Evolución Económica y --
Social del País. Tesis UNAN 1972. 
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La función de intermediación que desempeñan las 

Sociedades Nacionales de Crédito, se aprecia en torma mis --

objetiva en el siguiente diagrama; 

Tenedor de Intermediario Usuario del 

1 

Dinero¡ t---__ 

1 

1------!(incro 

Inversionista, Instituciones ~A-g_r_i_cu_l-to_r_,_l_.!!. 
Depositanta, - de credito. dultrial, co--
ahorra.dor, etc. merciante par­

ticular, etc. 

De lo anterior se desprende que toda Sociedad Nacio-

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

captación de Recursos e Inversion de Recursos. 

1.J P.VOLUCION CE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA FINANCIERO ANTES 

DE LA NACIONALIZACION 

1.- La Banca mGltiple. 

El Ideal de las autoridades era que hubiese una com-

petencia activa entre bancos dimensiones '' similares'', cosa-



que en ocasiones ~e lle9aba a interpretar co~o similarea -­

a las de los dos m's grandes. M&s frecuente era pensar en­

una penetración de 9\, 12,, 14\ 6 alrededor de 15\, con -

una promedio del 7 por ciento. 

De hecho, no parece que las autoridades financieras 

en los años que precedieron a la nacio~alizaci6n hubiesen-­

tenido en mente un número muy reducido de instituciones --­

o al menos esto podría deducirse de algunas de sus mani---­

festaciones en pro de la especializaci6n funcional y geo-­

gráfica de los bancos múltiples. 
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Aún cuando no hubiese un criterio preciso respecto -

a cu&ntos bancos debfan quedar, o serta preferible que que­

daran y quiz& no fueran muy pocos, s! e~ patente que hubo -

en ellas un qran interés por continuar con el proceso de --­

reducci6n. Y la evolución, basada en las fusiones, fue real­

mente especular: en 1975 había en México 243 instituciones-­

bancarias privadas y mixtas y para 1982 quedaban 60, de las­

que 35 eran bancos múltiples (que manejaban el 98\ de los 

recursos del mercado bancario entonces privado y mixto). 

En 1976, considerado como un afio de transici6n,_ s6-­

lo se fusionaron 10 bancos, de los que 6 dieron lugar a 2 -­

multibancos. 
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En 1977, después de cumplir con las disposiciones -­

dictadas por el Banco de México y de resolver serios proble-­

mas de organización interna, se ll~garon a integrar 14 mul-­

tibancos m&s, habiéndose fusionado 21 financieras, 14 hipo-­

tecaris y 52 bancos de dep6sito. 

Estin inclu_idos aquí los sistemas Bancos de Comcrcio­

y Banco Nacional de México, el primero de los cuales con fu-­

sioncs de 35 bancos de dep6sito y una hipotecaria, 

En 1978 se constituyeron 10 multibacos como resultada 

de la fusión de 14 financieras, 10 hipotecarias y 20 bancos­

de depósito. 

En 1979 se formaron 7 multibancos más, producto de la 

fusión de 7 financieras, 1 hipotecaria y 17 bancos de deposi­

~-

En 1990 se autorizó el funcionamiento de otros 3 mul-

tibancos, al fusionarse 

dad de capitalización y 

financieras, 1 hipotecaria, 

bancos de depósito. 

soci~ 

En 1981 había 34 bancos rnGltiple, 14 de depósito, ---

11 financieras y 3 hipotecarias, y a finales de 1982 los múl­

tiples eran 35, los bancos de dep6sito 12, las financieras --

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

el proceso de constituci6n de bancos múltiples, a partir de -

ahí, pr&cticamente agotadas las posibilidades de concentra--­

ción de los bancos que ya constitulan grupos más o menos for­

males, el avance se va haciendo cada vez más lento. Las auto 

ridades, a pesar de sus deseos de que hubiese fusiones, de r! 

ducir el número de banco, parecian exigir requisitos que no -

eran fáciles de cumplir, tales como: a) que las fusiones con~ 

tituyeran una buena aportaci8n al funcionamiento del sistema, 

que no agudizasen los problemas de cada entidad: b) que con -

motivo de la fusi6n se fortaleciese el sistema administrativo 

de la nueva instituciPn, para tener acceso a mecanismo moder-

nos de sistematizaciSn y poder ofrecer a la clientela nuevos 

servicios acordes con la escala del banco producto de 14 fu-~ 

si6n; c) que se crease una antidad cuya estructura de pasivos 

fuese cercana a la media del sistema: d) que los campos de a~ 

ción de las instituciones que se fusionasen fuesen complemen­

tarios en materia de cobertura geo9r&fica, a fin de consoli-­

dar la presencia de ta instituci6n resultante en determinada 

zona o &rea1 e) que las fusiones contribuyeran a que los esta 

dos que aún no contasen con una penctraci6n adecuada del sis­

tema bancario lo lograran; f) que la instituci~n resultante -

de la· fusi6n fuese un factor positivo para la sana diversif i­

cac i6n de riesgos, tanto por la especializaci6n que hubiese -

adquirido previamente como por su cobertura 9eográ~ica. 
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Adem&s de esos requisitos estaba, evidentemente, el -

hecho de que existen a menudo grandes dificultades para rea-­

lizarlas, debidas, por ejemplo, a diferencias de organizacion 

interna entre bancos que han llevado una vida separada por --­

bastantes años, incompativilidad en los sistemas de informi­

tica, además de loe casos de bancos pequeños en mala situa­

ci6n que otros bancos no deseaban fusionar, y de los de bue­

na situaci6n que no deseaban ser fusionados. 

Los alicientes financieros que lle96 a otorgar el --­

Banco de M3xico, en 1981 para ayudar financieramente a cier­

tas fusiones no parecen haber tenido mayor ~xito. Hubo otras­

su9erencias del mismo orden que no llegaron a prosperar, que­

ni siquiera se intentaron. 

2.- Bancos del desarrollo y fondos de fomento. 

En los años que precedieron a la nacionalización hubo 

cierta evolución, o algunos cambios, en la banca de dcsarro-­

llo, entre los que destaca el hecho de que se facultó a to-­

dos sus integrantes para que, previas reformas a sus Leyes -­

or9&nicas, operaran como bancos múltiple, dot&ndolas as! de -

un elemento competitivo frente a los bancos múltiples priva­

dos, especialmente en mater{a de captaci6n de ahorro interno. 

La evolución, sin embargo, fue menos r&pida que en ta privada 

y mixta. 
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Los cambios más nctables, que sí involucran modifi--­

caciones d~ estructura, a loe que algunos dan mucha trascen-­

dencia y ot.ros nv tanta, ocurran en el sector agrícola, aunque 

no conllevan simplificaci6n. 

Los fondos o fideicomisos de fomento habian prolife-­

rado extraordinariamente y muchos llevaban una vida bastante­

triste: habra consenso en que varios ya no tenían sentido y -

que, en el mejor de los casos, la funci5n que realizaban de-­

b!a incorporarse a la que desempeñaban algunos de los bancos 

de desarrollo en el mismo campo. Pero aunque en septiembre-­

de 1982 ya se habta semidecidido la desaparición de varios, -

y la de otros estaba en marcha, el hecho es que parecía ser­

un proceso al que resultaba difícil de dar f !n. Fueron pocos 

los que realmente desaparecieron. 

1.4 OTROS INTERMEDIARIOS FINANCIEROS 

Si la evolución de la estructura de la banca privada­

Y mixta, por un lado, y la de desarrollo, por otro, fue m&s­

o menos r&pida, respectivamente, antes de la nacionalización, 

y siempre con una orientaciSn deliberadamente inducida por-­

los criterios y decisiones oficiales, l1ay poco que consiqnar­

en este campo respecto a los dem&s intermediarios y auxilia-­

res financieros, bancarios y no bancarios, en los tiempos --­

inmediatamente anteriores a esa nacionalización. 
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Y no es que faltaran criterios o no hubiese habi--

do avances en la legislación de varios de esos intermcdia--­

rios .: en 1980, al reformarse la Ley bancaria, se introdujo­

un nuevo cap!tulo relativo a uniones de cr&dito, con el pro-­

p6sito de rediseñar sus bases estructurales, mejorar nu efi­

cacia y facilitar su desarrollo en beneficio de la producc16n, 

en especial la agropecuaria: también en 1980, se reformó la -

Ley de sociedades de inversi6n; en 1981, se constituy6 el --­

Instituto de depdsito de valores, se reform6 la Ley general -

de Instituciones de seguro, se cre6 el Fondo México, se hi-­

cieron reformas a la Ley Federal de Instituciones de fian-­

za, entre otros. Pero el avance de la inflaci6n, los movimie~ 

tos cambiarios, no fueron favorables al desarrollo de las más, 

y principales, instituciones. 

Persist!a la conciencia de que esos otros intermedia­

rios eran la parte menos desarrollada del aparato financiero 

y de que su modernización, ampliaci6n y diversif icaci6n eran­

cond ición necesaria de una mayor profundización financiera -­

y orientación del ahorro a las inversiones que el país nece-­

sitaba. Pero, según avanzaban 1981 y 1982, también parecían -

crecer las dudas de que fuera esa una época propicia para -­

desarrollar y orientar la actuaci6n de aquellas institucio--­

nes. 
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1,5 EVOLUClON DE LA ESTRUCTURA DEL SISTEMA FINANCIERO DES--­

PUES DE LA NAClO~ALIZAClON, 

La nacionalización exiqió algunos ajustes inmediatos­

mtnimos en la estructura y nomenclatura del aparato institu­

cional. En Fiq. t-2 presenta el or9anigra•a del sistema -

financiero mexicano en enero de 1983, es decir tras la etapa­

de transici6n, cuatro-cinco meses despu~s de la nacionali~--­

zaci6n. Se advierte que, además de concentrarse en la Subse­

cretar!a de la Banca Nacional las funciones que con ante--­

rioridad se encontraban divididas entre la Subsecretaría --­

de Hacienda Y Crédito Público y dos direcciones generales,­

se cambia la denominaci6n" instituciones de crédito priva-­

das y mixtas" por la de "banca mixta y nacionalizada", y que­

las arrendadoras financieras adquieren, entre las organiza--­

clones auxiliares del crédito, un ranqo similar al de las -­

demás. 

Antes de la nacionalizaci6n de los bancos privados, ~ · 

ya estaban en liquidaci6n cuatro instituciones, a las que se­

añadieron posteriormente once m&s nacionalizadas. Entre las-­

instituciones nacionales de crédito en liquidación, a Bantur 

se añadió posteriormente Bancine (ver cuadro 1-3). De las se­

senta instituciones de crédito que habían sido privadas y -­

mixtas en operaci6n en septiembre de 1982 quedaron 49, que -

era un número considerado excesivo y que se deber!a reducir. 
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Al llegar la nacionalizaci6n circulaba opiniones muy-
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Cuadro 1-3 

INSTITUCIONES DE CREDI~O EN PROCESO DE LIQUIDACION AL 15 DE -

ABRIL DE 1985. 

lj Instituciones en liquidación 

antes del 1° de septiembre de 1982 

Cr~dito Central Mexicano, S.A. 

Financiera Latina, S.A. 

Finan:ie~a Provincial del Norte, S.A. 

sociedad Financiera Mercantil, S.A. 

2) Instituciones en liquidación 

después del 1° de septiembre de 1982 

Financiera de Crédito Mercantil, S.A. 

Financiera de Industrias y Construcciones, S.A. 

Sociedad Financiera de Industria y Descuento, S.A. 

Financiera de León, S.A. 

Banco Regional del Pacífico, S.A. 

Financiera del Noro~stc, S.A. 

Banco Capitalizador de Monterrey, S.A. 

Banco Capitalizador de Vcracruz, S.A. 

Banco comercial capitalizador, S.A. 

Banco General de Capitalizaci6n, S.A. 

Banco Popular de Edificación y Ahorros, S.A. 
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Cuadro 1-3 

INSTITUCIO~ES DE CREDITO EN PROCESO DE LIQUIDACION.AL 15 DE -

ABRIL DE 1985. 

1) Instituciones en liquidación 

antes del 1° de septiembre de 1982 

Cr&dito Central Mexicano, S.A. 

Financiera Latina, S.A. 

Finao=ie~a Provincial del Norte, S.A. 

Sociedad Financiera Mercantil, S.A. 

2) Instituciones en liquidaci6n 

después del 1• de septiembre de 1982 

Financiera de Crédito Mercantil, S.A. 

Financiera de Industrias y Construcciones, S.A. 

Sociedad Financiera de Industria y Descuento, ·S.A. 

Financiera de León, S.A. 

Banco Rcqional del Pacrfico, S.A. 

Financiera del Noroeste, S.A. 

Banco Capitalizador de Monterrey, S.A. 

Banco Capitalizador de Veracruz, S.A. 

Banco Comercial Capitalizador, S.A. 

Banco General de Capitalizaci6n, S.A. 

Banco Popular de Edificacidn y Ahorros, S.A. 



36. 

Banco Nacional de Turismo, S.A. (Banca de Desarrollo) 

Banco Nacional Cinematográfico, S.A. (Banca de Desarrollo) 

El raducir el número de instituciones no era f&cil en -

ningún sentido. El problema era de gran dificultad t~cnica y 

había varios criterios distintos y leg{timos, las resisten---

cias no parecen haber disminuido mucho con la nacionalizaci6n, 

ni ser de naturaleza distinta de las que hab!a antes de ella: 

dificultades técnicas, rechazo de la absorción de institucio--

nes en dificultades, resistencia a ser absorbido, problemas h~ 

manos, y as! sucesivamente, como ya se dijo. 

"Los cuadros 1-4 y 1-5 contienen las fusiones decreta--

das en agosto de 1983 y las dadas a conocer en marzo de 1985, 

la primera limitando el número de instituciones a 29 y la' se--

gunda a veinte". (5) 

El criterio básico para las fusiones fue, casi sistemá-

ticamente, el de la penetración en el merca~o de activos y no 

la viabilidad de las instituciones juzgadas por la raz6n 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 fusionados en 1983 obten!an pocas ~ 

tilidades en los años que precedieron a tal fusi6n. Era ímpo~ 

(5) Javier Márquez, La banca mexicana: Septiembre de 1982-Ju-­
nio 1985, Centro de estudios monetarios Latinoamericanos. 
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tante reducir las desigualdades de dimensi6n entre los bancos, 

para lograr as{ una sana competencia entre ello. "En la medi­

da en que se reduzcan las diferencias de tamaño entre los ban­

cos, amplie su cobertura geográfica y presten servicios simil~ 

res, la competencia entre estos se podrá desarrollar en condi­

ciones de mayor iqualdad y se dará sobre todo en el campo de -

la eficAcia y calidad de los servicios". (6) En las directri­

ces 9enerales de la política para la intermediación financiera 

se dice que 

Cuadro 1-4 

SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO EXISTENTES AL 29 DE AGOSTO DE 

1983 

1) Instituciones existentes y futionadas 

Banca Confía 

Banca Cremi (fusionada con Actibanco Guadalajara) 

Banca de Provincias 

Banca Promex 

Banca Serfin (fusionada con Banco Azteca, Banco de Túxpan y 

Financiera Crédito de Monterrey). 

Bancam 

Banco BCH 

Banco Continental Ganadero {fusionado con Banco Ganadero) 

Banco de Cr~dito y servicio 

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

Banco del Atl,ntico (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 Provincial de Sinaloa) 

Bancio Internacional 

Banco Latino (fusionado con Corporaci6n Financiera y Fina~ 

ciera Industrial y Agr1cola} 

Banco Mercantil de Monterrey 

Banco Mexicano S6mex 

Banco Monterrey 

Banco Nacional de México (fusionado con Banco Provincial -

del Norte) 

Banco Refaccionario de Jalisco 

Banco Regional del Norte 

Banco Sofimex 

Banco~er (fusionado con Banco de Comercio} 

Banpots 

Crédito Mexicano (fusionado con Banco Longoria, Banco Pop~ 

lar y Probanca Norte} 

Multibanco Comermex (fusionado con Banco Comercial del No~ 

te) 

Multibanco Mercantil de México 

Promoci6n y Fomento {fusionado con Banco ~boumrad) 

Unibanco 



2) Concesiones revocadas 

Banco Regional del Pacífico 

Financiera de Crédito Mercantil 

Financiera de Industrias y Construcciones 

Financiera de Industria y Descuento 

Financiera de León 

Financiera de Noroeste 

Sociedad Financiera de Industria y Descuento 

Banco Capitalizador de Monterrey 

Banco Capitalizador de Veracruz 

Banco Comercial Capitalizador 

Banco General y de Capitalización 

Banco Popular de Edificación y Ahorros 

3) Banca Privada 

Banco Obrero 

Citibanck, N.A. 

Cuadro 1-5 

RESTRUCTURACION DE LAS SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITO. 
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Dentro de la nueva estructura de la banca mGltiple, seis insti 

tuciones tienen cobertura nacional, ocho son de ámbito multi-­

rreqional y seis de circunscripción re9ional. 
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1) Bancos de cobertura nacional 

Las seis sociedades nacionales de crédito que conservan su 

estructura actual, dcnominaci6n, domicilio, capital social 

e infraestructura de Servicio son: 

Banamex 

Bancomer 

Banca Serfín 

Multibanco Comermcx 

Banco Internacional 

naneo Hexicno s6mex. 

2) Bancos de cobertura multirregional 

De los ocho bancos que forman este grupo, cinco fusionan a 

igual número de instituciones y tres subsisten con su es-­

tructura actual, sin modificaciones. 

El primor subgrupo queda integrado por: 

Banco del Atl&ntico (fusiona al Banco Monterrey) 

Banco BCH (fusiona al Banco Sofimcx) 

Banpa!s (fusiona al Banco Latino) 

Banca Cremi (fusiona a Promoci6n y Fomento) 

Multibanco Mercantil de México {fusiona Bancam) 

Los bancos que no se modifican son: 

Banco de crédito y Servicio 

Banca Conf Ia 

Crédito Mexicano 



ncon la existencia de bancos de cobertura nacional, mu! 

tirregional y reqional se busca propiciar oportunidades de cr~ 

cimiento y de competencia 11
• (7) 

Para reducir las diferencias de dimensiones, desde oct~ 

bre de 1933, es decir, después de las fusiones de ese año y a~ 

tes de las de marzo de 1985, se ha seguido empleando, en pri~ 

cipio, el sistema ya mencionado de mayor liberalidad con los -

pequeños en la autorización para el establecimiento de nuevas 

sucursales, aunque, como cuesti6n de hecho, el criterio ha sido 

muy restringido durante todo el per!odo. 

La subsecretaría de la Banca Nacional, de la SHCP, h~ -

dicho ~11e tras la nacionalizaci6n recibi6 de los bancos malti-

ples 11 gran cantidad'' de solicitudes de autorizaci6n para el -

establecimiento y cambio de ubicación de sucursales bancarias 

y oficinas administrativas, y no había habido (hasta mayo de -

1985) resoluci6n sobre ninguna de ellas debido a que los line~ 

mientas que se ven!an siquiendo 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 expansión 

racionalizaci6n de la red de sucursales responder& a las nece-

sidades de cada institución, y del sistema de banca múltiple -

en su conjunto, así como a los objetivos de desconcentración -

territorial, y que considerará la reubicación y c·reación de su 

(7) Directrices qenerales de polit~ca ~a~a la intecmediaci6n -
financiera. 
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cursales en funci6n de una mejor distribución especial de la -

red. Las sucursales se establecer&n con criterios de eficien-

cia y austeridad y su operación deberá ser rentable. 

Por otra parte, si en 1982 se crearon en el pa!s 309 -­

nuevas oficinas bancarias (de bancos múltiples, de depósito, -

fina~¿ieras, etc.), en 1983 el número fue 7, en 1984 37, y en-

tre diciembre de 1934 y junio de 1985 sube en s. En los mayo-

res bancos del pa!s el Pano~ama es el mismo: en todos, menos -

en Comermex, hay cierto crecimiento en 1982, en dos (Banamex y 

Serfin) también algo de 1983, pero en cuatro (Bancomer, Somex, 

Internacional y comermex) apenas si se da algún aumento, ha---

blenda incluso un caso de baja en el número de sucursales en--

tre 1992 y abril de 1985. "La raz6.n que han tenido las autor.!, 

dades para seguir una política tan estricta es, probablemente, 

una mezcla de afán de austeridad con criterio~ respecto al ám­

bito de las operaciones de los bancos". (8} 

2.- Banca de desarrollo. 

Ya qued6 directamente indicado que después de la nacion!. 

lización entraron en liquidación dos de los bancos nacionales 

de· desarrollo: el Banco de ~urismo y el Banco Cinematogr&fico. 

Hasta ahí ha llegado por el momento la simplificaci6n del apa-

rato financiero oficial. 

(8) Javier M&rque, Ob. Cit. 
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Antes de Septiembre de 1982 entraron en proceso de ex-­

tinci6n cinco fideicomisos; asi mismo, pasacon a ser estatales 

varios fideicomisos de ciudades industriales, que con anterio­

ridad estaban localizados en Nacional Financiera y en el llaneo 

Nacional de Obras y Servicios públicos. S6lo en dos casos pa­

san fideicomisos de un banco a otro: El Fondo para el fomento 

de las exportaciones de productos manufacturados pas6 del Ban­

co de México al Banco Nacional de Comercio Exterior y el Fondo 

Nacional para los desarrollos portuarios pas6 de nanobras al -

Banco Nacional Pesquero y Portuario. 

3.- Otros intermediarios y organizaciones auxiliares. 

Los cuadros 1.6 al 1.9 contienen información útil res-­

pecto a la evoluci6n de los intermediarios financieros no ban­

carios y de las or9an~zaciones auxiliares de cr~dito. 

En lo que respecta a seguros, se advierte la aparición 

de una una nueva empresa (Aseguradora Obrerat S.A.) y la des~ 

parición de otra (Nueva Calicia, C!a. de Seguros Generales, S. 

A.). También se destaca la desaparición de tres de las seis 

sociedades mutualistas que exist5an en agosto de 1982. Des-­

pues de esa fecha se realizaron ajustes al r~gimen operativo 

de las empresas aseguradoras, estableciéndose reglas para el 

sequro y reaseguro en moneda extranjera. Asimismo, se formu 

!aron reglas para el registro general de rcase9uro. "El cua--
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CUADRO 1-6 

SISTEMA ASEGURADOR MEXICANO, AGOSTO DE 1982 y JUNIO DE 1985 

I} Instituciones privadas 

Agosto de 1982 
Anglomexicana de Seguros,s.A. 
Aseguradora Banpaís,S.A. 
Aseguradora Cuauhtémoc,S.A. 
Aseguradora Metropolitana,s.A. 
Aseguradora Universal,S.A. 

Cía de Seguros Veracruzana,S.A. 

Cía Mexicana de Seguros de Cré 
dito,S.A. -
El Potos!,S.A. ,cía. Mexicana 
de Seguros 
General de Seguros,S.A. 
Seguros La Atlántida Multiba, 
S.A. 
La Continental,Seguros,S.A. 
La Interamericana,Seguros, 
S.A. 
La Latinoamericana,Seguros, 
S.A. 
La Libertad,Cía. General de Se 
guros, S.A. 
La Nacional,Cía de Seguros,S.A. 

La Penineular,cía.General de 
Seguros, S.A. 
Nueva Galicia,cía de Seguros 
Generales,·s.A. 
Oriente de México,cía. Mexica 
na de Seguros,s.A. -
Panamerican de México,c!a de 
Se9uros,S.A. 
Seguros América Banamex,S.A. 

seguros Azteca,S.A. 
seguros Bancomer,S.A. 
Se9uros Confía,s.A. 
Seguros Constituci6n,S.A. 
Seguros Chapultepec,S.A. 
Seguros del Atlántico,S.A. 
Seguros del Centro,S.A. 
Seguros del Pacífico,S,A. 
Seguros El Fénix Bancorey,S.A. 
Seguros Equitativa BCH,S.A. 
Seguros Independencia Bancrecer 

Junio de 1985 
Anglomexicana de Seguros,S.A. 
Aseguradora Banpaís,s.A. 
Aseguradora cuauhtérnoc,s.A. 
Aseguradora Metropolitana,S.A. 
Aseguradora Universal,S.A. 
Aseguradora Obrera,s.A. 
C!a de Seguros Veracruzana 
S.A. 
C!a.Mexicana de Seguros de 
Crédito,S.A. 
El Potosí,S.A., C!a Mexicana 
de Seguros 
General de Scguros,s.A. 
seguros La Atlántida Hultiba, 
S.A. 
La Continental,Seguros,S.A. 
La Internamericana,Seguros 
S.A. 
La Latinoamoricana,Scquros, 
S.A. 
La Libertad,C!a.General de 
seguros,s.A. 
La Nacional,Cía.de Seguros, 
S.A. 
La Peninsular,c!a.General 
de Seguros,S,A. 

Oriente de Héxico,c!a Mexica 
na de Sequros,S.A, 
Panamerican,c!a. de Seguros, 
S.A. 
Panamerican,c!a.de Seguros, 
S.A. 
Sequros,Azteca,S.A, 
seguros de Héxico,S.A. 
seguros Atlas,s.A. 
Seguros Constituci6n,S.A. 
Seguros Chapultepec,S.A. 
Seguros Almeca,s.A. 
Seguros del Centro,S.A. 
Seguros del Pacífico,S,A. 
Seguros El Fénix Bancorey,S.A. 
Seguros Equitativa,S.A. 
Seguros Independencia Bancre-



S.A. 
Seguros La Comercial, S.A. 
Seguros La Comercial de Chihua­
hua, s .A. 
Seguros La Iberomexicana,S.A. 
Seguros La Provincial,S.A. 
Seguros La República Credimex, 
S.A. 
Seguros La territorial,S.A. 
Seguros Monterrey Serfin,S.A. 
Seguros Proqreso,S.A. 
Seguros Protección Mutua,S.A. 
Sequros Tcpeyac, 

2) Sociedades mutualistas 

Agosto de 1982 
Cajeme, Sociedad Mutualista de 
Seguros,S.A. 
El Agente Viajero,Sociedad Mutua 
lista de Seguros sobre la Vida,­
s. A. 
Fondo de Auxilio,Mutualidad 
de Seguros sobre la Vida,S,A. 
Mutualidad d~ Seguros Agrícolas 
La Laguna 
Previsi6n Obrera, Sociedad Mutua 
lista de Segur?s sobre la Vida,­
S.A. 
Torreón,Sociedad Mutualista de­
Seguros,S.A. 

3) Reaseguradoras profesionales 
Agono de 1982 

Rease9uradora Patria,S.A. 
Reaseguros Alianza,S.A. 

4) Instituciones Nacionales 
Agosto de 1982 

Aseguradora Nacional Agrícola y 
Ganadera, S.A. 
ASequradora Hidalgo,S.A. 
Aseguradora Mexicana,S.A. 

45 

cer, S. A. 
Seguros La Comercial,S.A. 
Seguros La Comercial de Chihua­
hua, S.A. 
Seguros ~a Iheroamericana,S.A. 
Seguros La Provincial,S.A. 
Seguros L3 República Credimex, 
S.A. 
Seguros La Territorial,S.A. 
Seguros Monterrey,S.A. 
Seguros Progreso,S.A. 
Seguros Protección Mutua,S.A. 
Seguros Tepeyac,S.A. 

Junio de 198 

Fondo de Auxilio, Mutualidad 
de Seguros sobre la Vida,s.A. 

Previsi6n Obrera,sociedad 
Mutualista de Seguros sobre la 
Vida, S.A. 
Torre6n,Sociedad Mutualista de 
Sequros,S.A. 

Junio de 1985 
Reaseguradora Patria,S.A. 
Reaseguros Alianza,S.A. 

Junio de 1985 
Asegu;adora Nacional Agrícola 
y Ganadera,S.A. 
Aseguradora llidalgo,s.A. 
Aseguradora Mexicana,S.A. 
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CUADRO 1-7 

INSTITUCIONES DE FINANZAS, ENERO DF. 1982 Y ABRIL DE 1985. 

Enero de 198 2 

Fianzas México Bancreser,S.A. 
Afianzadora Mexicana,s.A. 
Cta. Mexicana de Garantías, S.A. 
Afianzadora scrf!n,S.A. 
Central de Finanzas BCH,S.A. 
Crédito Afianzador,S.A. 
La Guardiana,S.A.,Cía.General 
de Fianzas 
C!a. Americana de Fianzas,S.A. 
Afianzadora Insurgentes,S.A. 
Fianzas Modelo,S.A. 
Fianzas Conf!~,S.A. 
Afianzadora coss!o,S.A. 
Cía. de Fianzas Lotonal,S.A. 
Afianzadora Soflmex,S.A. 

Abril de 1985 

Fianzas Héxico,S.A. 
Afianzadora Hexicana,S.A. 
Cía Mexicana de Garantías,S.A. 
Afianzadora Honterrey,S.A. 
Central de Fianzas,S.A. 
Crédito Afianzador,S.A. 
La Guardiana,s.A. ,cía.General 
de Finanzas. 
C!a Americana de Fianzas,S.A. 
Afianzadora Insurqentes,S.A. 
Finanzas Modelo,S.A. 
Fianzas Atlas,S.A. 
Afianzadora cossío,s.A. 
Afianzadora Lotonal,S.A. 
Afianzadora Sofimex,S.A. 

CUADRO 1 -8 

~LMACENADORAS BN DPERACION A JUNIO DE 1985. 

Almacenadora Monterrey,S.A. 
Almacenadora,S.A. 
Almacenadora Banpaís,S.A. 
Almacenadora S6~ex,S.A. 
Almacenadora del Nordeste,s.A. 
Almacenes Generales de Depósito del Yaqui,S.A. 
Almacenes de Depósito del Yaqui,S.A. 
Almacenes de Depósito Ocejo,S.A. 
Almacenadora Tijuana,S.A. 
Almacenadora Tijuana,S,A. 
Almacenes Generales de Depósito del Bajo R{o Mayo,S.A, 
Almacenes del Pats,S.A. 
Cajeme, Alamcenes Generales de Oepósito,S.A. 
Almacenadora Bancem,S.A. 
Almacenes de Depósito C6mex,S.A, 
Almacenadora Credimex,S.A. 
Bodegas Chopo,S.A. 
Frigor!ficos y Almacenes,S.A. 
Almacenes de Colima,S.A. 
Almacenadora Banpacífico,s.A. 
Almacenadora Veracruzana,S.A. 



CUADRO 1-9 

ARRENDADORAS EN OPERACION A JULIO DE 1985 

Actibanco Guadalajara,S.A. de c.v. 
Aqroindustrial, S.A. de c.v. 
Arsaraz, S.A. 
Atlas, S.A. 
Austral,S.A. de c.v. 
Aztcca,S.A. de c.v. 
Aztlán,S.A. de c.v. 
Bancomer,S.A. de c.v. 
Banobras,S.A. de c.v. 
Bancapfs,s.A. 
Banpesca,S.A. de c.v. 
Bclthcr,S.A. de C.V. 
Confradía, 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,S.A. 
Del Atl&ntico,S.A. 
Especializada Leonesa,S.A. de c.v. 
Finac,S.A. de c.v. 
Financiera Honterrey,S.A. 
Inversionista Latina,S.A. de c.v. 
Finac,S.A. de c.v. 
Financiera Monterrey,S.A. 
MeXicana del Norte,S.A. 
Multiba,S.A. 
Panamericana,S.A. 
Serfin del Centro,S.A. 
Serfin del Norte,S.A. 
Sofimex, 5. A. 
S6mex,S.A, de C.V. 
Tocapo,s.A. de c.v. 
Uni6n,S.A. 
Arrendamientos Especializados,S.A. de C.V. 
Avis d~ M~xico,S.A. de c.v. 
Heca Arrendadora,S.A. 
Hotelera de Arrendamiento,S.A. de C.V. 
Impulsora Mexicana de Arrendamiento,S.A. 
Maquinaria para construcción Pesada,s.A. de C.V. 
Harten Leasing Arrendamientos,S.A. de c.v. 

'17 
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dro. "1.8 contiene una enumeraci6n de las instituciones de f! 

nanzas existentes en enero de 1982 y en abril de 1985, donde -

se advierte que su número no se altera, sino que sólo cambian 

de nombre varias que estaban directamente ligadas con bancos''. 

(9) 

En relación a las almaccnadoras existentes en julio de 

1985 er3n las mismas que había antes de la nacionalizaci6n, y 

siete de las veinte existentes se encontraban en venta. 

En las arrendadoras financieras, que se enumeran en el 

cuadro# 1~9, no est&n claros los cambios habidos desde la na­

cionalización. 

Sólo podernos decir que las 48 arrendadoras que se lis­

tan ah! fueron concesionndas como tales en diciembre de 1933, 

pero la gran mayoría de ellas ya ven!a realizando operaciones 

de arrendamiento financiero desde antes, 

En Septiembre de 1982 y principios de 1984 se autoriz6 

la operación de ocho nuevas uniones de crédito. 

con pocas excepciones, las instituciones del mercado de 

valores no han tenido en los tres años transcurridos desde la 

(9l Javier Márquez, Ob. Cit. 



nacionalización una evoluci6n comparable con los deseos mani-­

festados por las autoridades. El mercado de valores debía ser 

una opción atractiva para el inversionista y fuente de finan-­

ciamiento accesible para las empresas. Compa~ando agosto de -

1982 con abril de 1985 tenemos una leve disminución del número 

de casas de bolsa y que de las treinta en operación dos esta-­

ban intervenidas por la Comisi6n Nacional de valores y una te­

n!a su autorización cancelada y se encontraba en proceso de l~ 

quidación. 

En las sociedades de inversi6n, el panorama es distinto. 

No s6lo ha aumentado el nGmero de "sociedades de inversi6n co­

mGn'' ya en operaci6n, sino que en julio de 1985 habla cuatro -

más cuya constitución estaba en trámite. También se ha esta-­

ble~ido una sociedad de inversi6n de capital de riesgo y, so-­

bre todo, han aparecido 24 ''sociedades de inversi5n de renta -

fija'', de las que diez debían iniciar operaciones en junio de 

1985 y en dos su constituci6n se hallaba en tr&mite. 

4.- Organismos reguladores del sistema. 

El primer cambio a registrar en los organismos regulad~ 

res es la creación, en 1983, en la SHCP, de la Subsecretaría -

de la sanca Nacional como órgano rector de las instituciones -

financieras nacionales. Tambi&n se establecio el Consejo Na-­

cional de financiamiento del desarrollo, que es un medio de --
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consulta para ta formulación del desarrollo, que es un medio 

de consulta para la formulación del Programa Nac±onal de ft~­

nanciamiento del desarrollo, as! como para servir de foro de 

consulta permanente sobre la ejecuci6n de la polftica de fi-­

nanciamiento del desarrollo y constituir un elemento de comu~ 

nicaci6n entre las distintas entidades encargadas de su ins~­

trumentaci6n y los diversos sectores. 

Ha habido, asimismo, ajustes en la divisi6n del trabajo 

de re9ulaci6n, en virtud de lo~ cuales la SHCP establece la o­

rientación del funcionamiento del sistema bancario y f~nanc±e­

ro~ de igual manera determina los aspectos estructurales del -

sistema bancario y financiero, entre los que destacan la crea­

ci6n, modificaci6n, fusi6n y extinci6n de instituciones1 el ~ 

establecimiento de sucursalcsi las estructuras de capital m!n~ 

mo y neto; y la determinaci6n de activos atendiendo a su ries­

go. 

Al sanco de México le corresponde regular diversos as-­

pecto del crédito, tales como la determinaci6n de las caracte­

ríSticas de las operaciones activas, pasivas y los servicios -. 

que realicen o proporcionen las instituciones de crédito, 

En 1964 se cre6 la Comisi6n de crédito y cambios, que -

es un mecanismo de coordinaci6n de la SHCP y el Banco de Méxi­

co. Sus principales funciones son: establece~ los critecios -



de operaci6n del Banco en materia de regulaci6n monotaria 

y crediticia, determinar las características de los bonos 

de ~equlaci6n monetaria, fijar el r~gimen de invcrsi6n obli­

qatoria para las instituciones de cr~dito y las nor1nas para­

la determinaci6n del o de los tipos de cambio, y a señalar -­

las directrices respecto al monto, composici6n y valuación -

de las reservas. 

La Comisi6n nacional bancaria y de seguros y la comi-­

si6n nacional de valores son organos especializados de 

inspecci6n y viqilacia. 

A continuación se muestra el organigrama del Sistema­

Financiera Mexicano a mediados de 1985 (Ver Figura # 1-10). 

1.6 ACTUAL ESTRUCTURA DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO. 

Competer~ exclusivamente a la Secretaría de llacienda 

y crédito Público la adopción de todas las medidas relativas 

t~nto a la creación como al funcionamiento de las institucio 

En este tipo de instituciones, cuando menos el 51\ del 

capital Social se encuentra en manos del gobierno Federal 

y el resto de las acciones están suscritas por las d~más ---~ 

instituciones de crédito y por particulares. Estas insti---
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tucioncs de crédito han sido creadas por el gobierno con la­

finalidad de atender a las necesidades de crédito de algunas­

actividades indispensables para el desarrollo económico de -­

nuestro país y que la iniciativa privada no esfa en condicio­

nes de proporcionar principalmente por la cuantía de las ope­

raciones y por los riesgos que implican. 

Estas instituciones no captan sus recursos del públi­

co como en las instituciones privadas, sino que las obtienen 

generalmente del Gobierno Federal. 

- Instituciones de crédito Privadas. 

Según el artículo 20. de la Ley General de Institucio­

nes de cr€dJ.to y Organizaciones Auxiliares, para dedicarse al 

ejercicio de la banca y el crédito se req~erirá concesi6n del 

Gobierno Federal que otorgará discrecionalmente la Secreta-~ 

ría de Hacienda y crédito Público, oyendo la opinión de la -­

Comisión Nacional Bancaria y de Seguros y del Banco de ----

México, S.A. 

Según el artículo 20. de la Ley de la materia las con­

cesiones son por su propia naturaleza instrasmisibles y se -

referirán a uno o más de los siguientes grupos de operacio--­

nés de banca y crédito. 
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1. - El ejercicio de la banca de dep6sito 

2.- Las operaciones de dep6sito de ahorro 

3.- Las operaciones financieras 

4.- Las operaciones de crédito hipotecario 

s.- Las operaciones de capitalizaci6n y 

6.- Las operaciones fiduciarias. 

Instituciones de crédito Mixtas 

Han surgido en nuestro país las instituciones de cré-­

dito mixtas, es decir, el Estado se asocia con particulares-­

y conjuntamente,manejan instituciones de crédito que tuvieron 

un carácter y privado y que por ra~ones circunstanciales no -

pudieron seguir adelante sin la intervenei6n del sector gu--­

bernamental , el cual decidió convertir los pasivos a su ta­

vor, en capital y quedar asociado con miembros del sector 

privado. 

- .Banca MGltiple 

El 18 de marzo de 1976 se publicaron en el Diario 

Oficial de la Federación las reglas que regirían la Banca 

MGltiple, prevista en el articulo 20. de la citada ley. La 

banca' múltiple es la Sociedad que tiene consesión del Gobier­

n~ Federal para re~lizar las operaciones de banca de depósi­

to, financiera y de crédito hipotecario, sin perjuicios de la 

concesión que, en su caso, tenga p~ra 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 coIDetido a las instituciones crédito -

ya mencionadas. 

La Ley General de Instituciones de Crédito y Organiza­

ciones Auxiliares en su artículo JO. considera organizaciones 

auxiliares de crédito , a los almacenes generales de dep6ei-­

tos y a las uniones de crédito. Por otra parte, recientemente 

se le ha dado el misrao caracter a las Instituciones de Finan­

zas según el artículo 78 de la Ley de Instituciones de Finan­

zas. 

- Instituciones de Crédito Privadas 

a) Bancos de depósito 

Los bancos de depósito se caracterizan por la reali--­

zaci6n de operaciones de crédito a corto plazo para poder ººE 
tar con la liquidez que exige su clientela y por la recepción 

de depósitos a la vista y a plazo, lo que les permite reali~­

zar operaciones activas a plazo medio y a largo plazo. 

b) Bancos le departamentos de ahorro 
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Estos bañcos están autorizados para recibir depósitos 

de dinero con interés del 41\ anual, capitalizable semestral­

.mente. 

c) Sociedades financieras 

A las financieras les corresponde atender la5 nccasi-­

dades de crédito a largo plazo del sector productivo, como 

la industria, la agricultura, la ganadería, etc. Este tipo de 

sociedades se hacen de recursos para llevar a cabo su objeti­

vo mediante la emisión de bonos financieros con garantía esp~ 

cífica; recepción de dep6sitos a plazos a través de la expe­

dición de certificados financieros y préstamos de empresas -

y particulares. 

d) Bancos hipoteca~ios 

Son aquellas instituciones autorizadas para realizar -

operaciories de crédito hipotecario a largo plazo con garan--­

tía de bienes inmuebles y a otorgar crédito con garantía f i-­

duciaria de inmuebles. La captaci6n de recursos la hacen a -­

través de la colocación de bonos hipotecarios entre el públi­

co interviniendo, además, en la emisión de cédulas hipoteca-­

rias con garantta hipotecaría constituidas por el acredita-­

do, además del respaldo de la instituci6n. 
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e) Bancos de capitalización. 

Estos bancos est&n autorizados para la formaci6n de -

capitales pagaderos a fecha fija o eventual, a cambio del pa­

qo de primas periódicas, ofreciendo contratos al público me-­

diante la emisión de títulos o pólizas de capitalizaci6n. 

f) Bancos o departamentos fiduciarios 

Estas Instituciones, como los bancos o departamentos -

de ahorro, generalmente forman parte de una institución que -

explota otra actividad. Entre las operaciones más importantes 

que realizan, destacan los contratos de fideicomiso en sus -­

distintas modalidades, como inversión, garantía administraci6n, 

etc. los mandatos y comisiones; la intervenci6n en la emisión 

de toda clase de títulos; el desempeño de·sindicaturas o li-­

quidaciones judiciales de toda clase de empresas; la adminis­

tración de toda clase de bienes inmuebles1 la formulación de­

avalúos; la emisión de certificados de participaci6n; la 

recepción de depósitos, etc. 

A continuación se presenta un organigrama de la actual 

estructura del sistema Bancario M~xicano. (Ver Figura# 1-11). 
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Fig. 1-11 Organigrama de la actual estructura del Sistema -­
Bancario Mexicano. 
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CAPITULO 

LA BANCA MULTIPLE 

20.- Evoluci6n de la Banca Múltiple 

A partir del siglo XIX, la evoluci6n de los Bancos en­

Eur~pa y en América es importante y as! se van fundado en 

Francia, en Alemania y en Inglaterra, numerosos bancos que -­

habían de especializarse: en Inglaterra bajo la Ley de 1833,­

en donde se establecieron los llamados Stock Banks. 

Los principales que continúan hasta la fecha son. El -

Westminster Bank, el Miland, Lloyds Bank y el Barclays Bank;­

asi mismo, los llamados Bancos de Negocios en Francia, fue--­

ron organizados a partir de 1837, al igual que lo$· Merchant­

Banks, en Inglaterra. 

Los grandes Bancos Hipotecarios fueron fundados e 

iniciados ~n Alemania bajo el nombre de Hipothekenbanken y -­

copiados en Francia hacia 1874. 

La evolución de los Bancos y de las actividades banca­

rias en el Mundo, a partir d~l siglo XIX, ha sido muy impor-­

tante. 
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En los Eotados Unidos el sistema bancario se ha desa-­

rrollado tanto que constituye en nuestros días, uno de los -­

pilares de la economía de ese Pa!s. 

Es muy frecuente mencionar los antecedentes histori--­

cos de las Instituciones, a la época anterior a la Colonia, -

Creo que es muy difícil determinar en las distintas etapas -

de las Culturas Precolombianas que se asentaron en el Terri-­

torio que ahora es la República Mexicana, si hubo estricta--­

mente actividad bancaria y también si se utiliz6 el crédito. 

A pesar del gran desarrollo que en algunos aspectos -­

tuvieron lo~ Mayas, los Olmecas, los Toltecas y los Aztecas,­

no se puede ~oncluir que el crédito y las Instituciones 

Bancarias eran conocidas por ellos, no obstante las opiniones 

respetables de Autores como Toribio Esquivcl Obreg6n. No --­

hubo durante esta etapa de la Historia de nuestro País, una -

actividad Bancaria definida. 

Pasaron muchos años 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 Secretaría de Hacienda y Crédito Público, dio 

a conocer las reglas para el Establecimiento y Operaciones 

de Bancos Múltiples (cuyo antecedente fue la existencia de 
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los llamados Grupos Financieros'', que operaban en todas las-­

ramas de los servicios bancarios) i estas reglas entraron en-­

vigor a partir del día 19 del mismo mes, con lo cual se ini-­

cio la modificación del criterio de Especializaci6n en Opera­

ciones de Banca y crédito que hasta la fecha prevalecía, ha­

.biéndosc expuesto como justif icaci6n de esta reforma los si-­

gu icntes motivos: 

En consideración a la necesidad de seguir avanzando -­

en el desarrollo y robustecimiento del Sistema Financiero --­

Bancario Nacional, dotando a las Instituciones concesionadas­

de la estructura y operaciones conducentes al mejor cumpli--­

micnto de su función de intermediación financiera en condi--­

ciones sanas y sólidas, para lograr la mejor contribución 

de la Banca y el financiamiento del desarrollo Económico y 

Social del Pais. 

En atenci6n a que, tanto el desarrollo r3cional como -

Mundial de la Banca se ha venido apuntando hacia la integra-­

ción delas Instituciones y Operaciones Bancarias en entidades 

y mecanismos de tipo múltiple o general ante la obsolescencia 

del concepto de Banca Especializada. 

Considerando que las autoridades financieras deben pr~ 

crear un desarrollo equilibrado del Sistema crediticio y -­

una competencia sana entre las Instituciones que lo integratt. 
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Advicrtiendo la mayor estabilidad y potencial de desa­

rrollo que pueden tener los Bancos Múltiples y las Instituci~ 

nes integrantes de Grupo Financieros en comparaci6n con Ins-­

tituciones Especializadas e independientes, en virtud de que­

los primeros cuentan o pueden contar con instrumentos diver-­

sificados de captaci6n y canalización de recursos, por la --­

mayor flexibilidad que ello implica para adaptarse a las con­

diciones de los Mercados Financieros y a las demandas de cré­

dito ,de la economía. 

Teniendo en cuenta la situación de numerosas Insti---­

tuciones de Crédito independientes y de algunos Grupos Finan­

cieros pequeños, que en las actuales etapas desarrollo finan­

ciero del País afrontan problemas para competir eficientemen­

te con relativamente pocos Grupos Bancarios de gran dirnen-­

síón. 

En atención a la magnitud que en promedio, alcanzan -­

los Grupos Financieros medianos y pequeños, formalmente esta­

blecidos o en vías de integración; y a ta distinta situaci6n 

en que se encuentran los Grupos Financieros e instituciones -

de Crédito existentes en el País. 

Esta Secretaría, con fundamento e~ las facultades que­

le confiere la Ley General de Instituciones de Crédito y Or-­

ganizaciones Auxiliares, particularmente en los artículos --



10' , 20, , 1 fracci6n 11, 19 fracci6n 11 r33 fraccionas 1 y-

11 y 36 fracci6n 1 l, tiene a bien ~xpedir las siguientes re­

glas, en las que para fines de brevedad, se denominar& Banco­

MÚltiple a la Sociedad que tenga concesión del Gobierno Fede­

ral para realizar los grupos de operaciones de Banco de depó­

sito. financieras y de crédito hipotecario, sin perjuicio --­

de la conocesión que en su caso, tenga para realizar otros -­

grupos de o pcracioncs previstas ci1 la Ley General de lnsti-­

tucioncs de Crédito y Or~anizaciones Similares. 

Podemos decir, que los Banco$ Múltiples en México, na­

cieron de la fusión de los 24 Grupos rinancieros más importa~ 

tes del Pa!s que en 1976 contaban con 2527 Ofici~as Bancarias, 

el 87\ de las e~tablecidas en toda la Naci6n. 

Se abandona el concepto. de Banca Especializada, par3 -

evolucionar hacia el Sistema de Banca MGltiple, esto 

es Instituciones que operan los diversos instrumenten de 

captación de recursos, a plazos en mercados diferentes y que­

ofrezcan a su clientela servicios financieros integrados. 

Por el contrario, los crtticos de la Banca Especiali-­

zada, indicaban que las deficiencias de ésta eran precí~amen­

te; que tenia limitaciones para proporcionar una amplia 9ama­

de servicios bancarios en una sola oficina, imponiendo ésto -

limitantes a su crecimiento y a la penetración en el mercado. 
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Al incorporar a la legislaci6n bancaria la posibilidad 

de funcionamiento de la Banca Múltiple, se consigue que los -

Grupos Bancarios autorizados, en la medida de su conveniencia, 

pudieran evolucionar hacia la Bnnca Múltiple, con lo que lo--

grar!a una mayor coordinación en sus políticas y operaciones-

en mejores condiciones de eficiencia. 

Por otra parte, se abrio la posibilidad de que surgie-

ran Instituciones Bancarias Multiples mediante la fusi6n de--

Instituciones pequeñas, que de esta manera mejorar!an su si--

tuación competitiva frente a los grandes Grupos Fianacieros,-

con el objeto de propiciar una mayor dispcrsi6n de recursos -

en el sistema, un desarrollo bancario más equilibrado y un --

freno a las tendencias monopol!ticas que se observaban. 

Asimismo las fusiones que se autorizaron a las insti--

tuciones de crédito, estaban sujetas a que éstas contaran ---

con el capital suf icientc para respaldar un volumen adecuado-

de operaciones a costos razonables. 

Para la denominaci6n de los Bancos Múlti~le también --

se reglamento que podrían usar las expresiones .M~.\l_.tibanco, --­

Unibanco, Polibanco u otras similares, siempre que vaya antes 

ó después de otros términos que constituyan la denominaci6n -

completa Y. que la distinga de las demás instituciones que --

deseen utilizar dichos vocablos. 
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Puede afirmase que el establecimiento de la nanea ---­

Múltiplo en México, tiene cuatro etapas: 

A) La Reforma, un tanto limitada a la Ley General de -

Instituciones de Crédito y Or9anizacioncs nuxiliarcs, para -­

introducir el sistema, públicada en el Diario Oficial de la -

Fcderaci5n 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. 

e} La Reforma, ya m§s estructurada, a la Ley General -

de Instituciones de Crédito y Organizaciones Auxiliares,----­

publicada en el Diario Oficial del 27 de Diciembre de 1978-­

y en vigor a partir del 1ro. de Enero de 1979. 

O) La etapa que serS la de experiencia operativa de -­

Banca Múltiple y de la emisi6n de numerosas reglas que r.egla­

_ mentaria~ente, deben expedir la Secretaría de Hacienda y Cr6-

dito Público el Banco de México y la Comisi6n Nacional Banca­

ria y da Seguros, que regulen con detalle sus operaciones. 

2.1- DEFINICION 

Se denominará banca múltiple a la sociedad qua tenga -

concesión del Gobierno Federal para realizar las operaciones-
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de banca de depósito, financiera y do crédito hipotecario, sin 

perjuicio de la concesión que, en su caso, tenga para realizar 

otros grupos de operaciones previstas en la ley. 

2.2- REQUISITOS DE CONSTITUCION 

Obtener la concesi6n del gobierno federal. Se9an el ar 

t!culo 108 de la Ley General de Inatituciones de Crédito y 

Organizaciones Auxiliares, solamente podrán disfrutar de conc~ 

sión las sociedades constituidas bajo el régimen de sociedad -

anónima de capital fijo o variable, organizadas con arreglo a­

la Ley General de Sociedades Mercantiles y a las reglas de ~-­

aplicáción especial. 

Sin embargo, las concesiones podrán ser solicitadas por 

personas individuales, constituyendo un fondo en Nacional Fi~­

nanciera en dinero o en valores, equivalmente al 10\ del capi~ 

tal mínimo exigido para operar le9almente y mediante la condi­

ción de que la sociedad quede organizada y presente su escrit~ 

ra constit,~tiva dentro de los dos meses de otorgada la conce~­

sión e inicie sus operaciones dentro de los tres meses a par"­

tir de la aprobaci6n de la escritura. 

Si la instituci5n de crédito no comienza a operar en el 

plazo fijado, el dep6sito pasará al fondo del fisco federal. 

El capital mínimo que establezca la Secretaria de Ha---
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.cienda y Crédito Público deberá esta totalmente suscrito y p~ 

9ado; cuando el capital ~acial exceda del m!nimo deberá estar 

pagado cuando menos en un 50' siempre que este porcentaje no­

sea menor del m!nimo 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

banca múltiple deberá presentar solicitud a la Secretaría de­

Hacienda y Crédito Público, con una copia para la Comisi6n -­

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 acci~~istas relativos a las funciones conducentes a la -­

constituci6n del banco múltiple; plan de fusión de las socie­

dades respectivas, con indicación de las etapas en que deberá 

llevarse a cabo; estados contables que presenten la situación 

previsible del banco múltiple al tiempo de su constituci6n;-­

pro9rama de captaci6n de recursos y de otorgamiento de crédi­

to, en los que se definan las políticas de diversificación de 

carteras de operaci6nes pasivas y activas1previa organizaci6n, 

control interno y contratación de personal; informe sobre el­

nombre y actividades principales del accionista o grupo de --
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accionistas que vayan a controlar el banco múltiple propuesto, 

~sí como sobre la capacidad técnica y solvencia moral de sus­

administradores1 y proyecto de los documentos en que se propo~ 

ga formalizar los actos jurídicos conducentes a tas funciones 

respectivas. 

Segunda: Al analizar la solicitud, la Secretaria de Ha 

cienda y crédito Público, la comisi6n Nacional Bancaria y de­

seguros y el banco de México. S.A. tendr~ en cuenta los datos 

a que refieren los documentos que deberán acompañar dicha so­

licitud, así como la situaci6n financiera de las institucio-­

nes susceptibles de fusionarse, de manera que la facultad pa~ 

ra operar un banco múltiple se otorge s6lo cuando, a criterio 

de la Secretaría de Hacienda de Crédito Público, después de -

considerar las opiniones de la Comisi6n Nacional Bancaria y -

seguros y del Banco de México, S.A., no existan circunstan~~­

cias que indiquen riesgos anormales para la operaci6n del --­

banco múltiple de que se trate. 

Tercera: cuando las instituciones interesadas en fu -

sionarse para constituir un banco múltiple no reúnan las con­

diciones a que se refiere las fracciones I, II, IV del arttc~ 

10 2o. de la Ley General de Instituciones de crédito y Orga-­

nizaciones Auxiliares, será condici6npara resolver favorable~ 

mente la solicitud a consideración que, al fusionarse, alcan­

cen un total de activos de inferior a 2500 millones de pesos, 



220 millones de pesos, 1990 millones de pesos y 1600 millo---­

nes de pesos, respectivamente, según la fusi6n de que se tra-­

te, ya sea de dos, tres,cuatro o cinco o m&s institucio11es --­

participantes. 

La Secretaría da Hacienda y Crédito Público, con la 

opini6n de la Comisión Nacional Bancaria y de Seguros y el Ban 

ca de M6xico, S.A., podrS revisar cada dos afios las cantidades 

a que se refiero c~ta regla, para ratificarlas o modificarlas. 

Cuarta: La facultad para operar en banco múltiple mc-­

diante la fusión de instituciones inte9rantes de un mismo gru­

po financiero sólo se otorga si dicha fusión incluye a todas -

las instituciones que formen parte de ese grupo, excepto los -

bancos de depósito, que podrán ser también de ahorro y fiduci~ 

rios, cuyo domicilio social del banco múltiple. Los citados -

bancos de depósito no serán susceptibles de fusión ulterior p~ 

ra constituir un nuevo banco múltiple. 

Quinta: La Secretarla de Hacienda y cr&dito PGblico -­

oyendo a la comisión Nacional Bancaria y de seguros y al Ban­

co de M~xico, S.A., se sefialar& relaciones de pasivo exigi--­

bles a capital pagado y reservas de capital de aplicaci6n pa~ 

ticular a los bancos múltiples y a las instituciones integra~ 
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tes de sus grupos financieros. Las relaciones a que se ha h~ 

cho referencia serán más amplias que las correspondientes a -

instituciones distintas de las mencionadas~ pero su aplica--­

ci6n queda condicionada a que el hacer los cómputos respecti­

vos, los bancos múltiples y las instituciones integrantes de 

sus grupos financieros deduzcan de su capital pagado y reser­

vas de capital, sus inversiones on a~ciones de instituciones 

de cr6dito, salvo las obligatorias, y el importe de las oper~ 

cienes de reporto (títulos a recibir, cuyo objeto sean accio­

nes de instituciones de crédito. La Comisión Nacional Banca­

ria y de Seguros podrá ordenar la deducción del importe de i~ 

versiones en entidades que sean accionistas de la instituci6n 

inversionista o de otras de mismo grupo financiero, asi como 

del de otras operaciones an las cuales esten involucradas ac­

ciones de instituciones de crédito. 

2.4.- CONVENIENCIA DE CONSTITUIRSE COMO BANCA MULTIPLE. 

Al constituirse como banca mGltiple se pueden efectuar 

todas las operaciones bancarias que se realizan en la forma -

tradicional: depósito, ahorro, financieras, fiduciarias e hi­

potecarias. La ventaja consiste en que puede ofrecer todos -

los servicios dentro de una misma sucursal u oficina bancaria, 

para mayor comodidad de la clientela, es decir, ésta no nece­

nita acudir a dos o más sucursales para realizar sus operaci~ 

nes bancarias. 



La banca múltiple puede tener una mayor captación d~ -­

recursos, as! como una mayor posibilidad de otorgar créditos,­

al ~iversificar sus instrumentos de captaci6n y canalización -

de 

Debido al menoi encaje legal que rige a la banca múlti~ 

ple en lo que se refiere a inversiones obligatorias, puede o-­

torqar ~ayor crédito a empresas o personas solicitantes, sobre 

todo a las relaciones con actividades de producción, comercio­

º servicios. 

Al constituirse en banca mGltiple, podrS ajustarse a ~­

los deseos de las autoridades del pats, 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 podrá ser evitada, a fin, de 

reducir los costos, ya que se necesitará solamente un departa­

mento para realizar determinada funci6n y no dos o más simila­

rea. 
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CAPITULO 3 

PSICOLOGih DEL TRABAJO 

3.0 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA. 

La psicolog1a comenz6 como un sistema racional. su pr~ 

blema fue el de aplicar el ra~onamiento a la vida paiquica. 

La psicolog!a tomo la forma de una especulaci6n filos6fica con 

respecto al valor de la ciencia del alma y del origen de Esta. 

Esta. especulaci6n, tan interesante como valiosa, ha contribu! 

do al desarrollo de la ciencia de la conducta humana. ''El ca~ 

bio de la orientaci6n de lo racional a lo experimental es un -

fen6meno de la Gltima mitad del siglo pasado". (10) 

~a historia de esta t~ansformaci6n ~s larga y est& en -

cierta forma Wilhams Wundt, quien dio este giro experimental, 

interesandose por la psicologta como ciencia. 

As! pues la psicologta se definir!a como el estudio ---

cient!fico de la conducta,ya que la psicolog!a procura compre~ 

der en forma sistemática c6mo y porqu~ las personas actúan co-

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

(10) G~mez Robledo P. Carlos, La Psicolo del trabajo y sus Re 
laciones Mexicanas, Tesis UNAM,México, 1965. 
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una.manera cienttfica, se le puede predecir con anticipaci6n -

y algunas veces, modificarla. Tales aplicaciones de los cono­

cimientos psicológicos son evidentemente apropiadas para las -

personas en su trabajo y constituyen la materia de la psicolo­

gl'.a industrial. 

El enfoque cient1fico espera una definici6n de los fen~ 

menos psicol6gicos en términos adaptables a la observaci6n y a 

la experimentaci6n. El concepto de que la psicología en el e; 

tudio del comportamiento, por lo general se identifica con el 

establecimiento del primer laboratorio para el estudio de los 

fenómenos psicol6gicos por Wilhem Wunt, en 1879. Wundt fué, 

sin duda, la mas completa expresi6n en su tiempo de las direc­

ciones científicas que estaban fraguando la Paicología. 

su influencia fué ejercitada no s6lo en la sistematiza­

ci6n, sino en los modelos que di6 a los estudiantes que sigui~ 

ron su rumbo. Así los psicólogos adoptaron un enfoque sistem! 

tico para la comprensi6n del comportamiento. En lugar de rel~ 

cionar los signos externos con rasgos de carácter, como hacian 

los pseudopsicólogos, los primeros psicÓ·loqos científicos est~ 

diar6n las reacciones del organismo en determinadas condicio-­

nes ambientales. 

El método básico de estos primeros psícologos era el de 

variar ~istemSticamcntc algGn aspecto del ambient~, lo que 



74 

provoca un estímulo, y tomar nota de los cambios correspon--

dientes en la reacción del organismo. Este enfoque se llama 

a veces la psicología de E-R. 

Quizá las dos características más importantes del pri-

mer enfoque científico de la Psicología fueron: 

a) el énfasis puesto en una rigurosa metodolog!a cien-

t1fica en oposición a la especulaci6n y, 

b) su preocupación por el estudio de las condiciones -

de los estímulos y de la f isiolog1a de los sujetos receptores. 

''Los estudiantes de Wundt que hicieron de lideres en -

sus respectivos países: Alemania, Inglaterra, Francia y Esta-

dos unidos, fueron a Leipszig y regresaron con puntos de vi!!_ 

ta que habían de influir en el desarrollo de la psicología en 

sus distintas ramas, incluso en la del trabajo, con la intro-

ducción del método experimental al estudio de la psicologta, 

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

Al hablar de la psicología dentro de la Industria nos 

referimos a la rama de la psicología llamada Psicología del -

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

.. 
(11) Morris Vitiles, Industrial Psich.ologi, Norton Company,­

New York, 1932 
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que depande de la psicología como ciencia general, de la ~ 

conomía,de la sociología de la ciencia del trabajo, de la ps! 

cologla social y de la estadlstica. 

1'La psicologta del trabajo aporta lo necesario para -­

que el hombre trabaje según sus aptitudes, para que el esfue~ 

.za laboral no contradiga las exigencias y normas del trato hu 

mano y conceda un alto grado de satisfacci6n". ( 12) 

El mejoramiento y el incremento de la industria en ge­

neral, sin duda, ha sido uno de los principales objetivos de 

la psicologla aplicada a este campo. Así el trabajo ha acep­

tado a la psicología como una aleada porque contribuye a ha-­

cer más barata la producci6n. 

Muy a menudo el papel de ajustar al trabajador, es co~ 

siderado como muy valioso para alcanzar la meta importante de 

aumentar la eficiencia. 

Los ejecutivos de la industria han mantenido a la Psi­

colog!a del trabajo sólo para aumentar la eficiencia y dismi­

nuir al costo de la producci6n y la distribuci6n. Estos han 

sido los únicos motivos de la conducta humana, que hasta aho­

ra se han tomado en cuenta en la industria. 

(12)Morris Vitiles, Ob. Cit. 
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Lo que se trata de determinar en la Psicología del tra 

bajo, 11 es el curso de un proceso de trabajo, los procesos anf 

micos implicados en él, las influencias psiquicas que actúan 

sobre el &rnbito del trabajo, las ~epercusiones producidas en 

el estado, actitud y finalmente, en la personalidad del trab~ 

jador 11
• ( 13) En hase a esto, podemos determinar si el trab!,. 

jo se realiza de modo óptimo, por los cambios que pueden in--

traducirse y por los obstáculos e inconvenientes que han de --

ser admitidos como inevitables. 

La psicolog!a del trabajo debe de ser también investi-

gación, ya que el trabajo y su situaci6n en el ámbito social 

son algo totalmente fluido y variable, lo que modifica cons--

tantemente la situación del operario, así por ejemplo, es pr~ 

ciso revisar de modo continuo tanto los problemas planteados 

por los accidentes del trabajo como los condicionamientos psf 

quicos del mismo. Es necesario también tener en cuenta, las 

transformaciones sufridas en la motivación respecto a rendi--

miento, s~quridad, y salario, por lo que la psicología del --

trabajo tendr1a como misión observar continuamente las dici--

dcncias del desarrollo de la técnica y los cambios en las co~ 

diciones laborales, estudiando sus repercuciones sobre el --

hombre y adoptando las soluciones adecuadas. 

(13) A. Russel, La Psicolog!a del trabajo, 1976, Ediciones Mo 
rata. 
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Aunque es apremiante la misión de la Psicologra del -

trabajo como ciencia aplicada, es necesario considerarla tam­

bi~n, como cie~cia pura, en tanto que es una parte de la Psi­

cologta de la cultura, 11 porque el trabajo forma parte de la -

cultura humana tanto como el lenguaje o el arte 11
• (14} 

Vemos pues, que la misión de la Psicolog!a del trabajo 

comprende 3 aspectos, que no pueden ser considerados indepen­

dientemente. Siguiendo un orden sistem&tico, lo primero es -

concebir y ordenar el trabajo psicoculturalmente y entenderlo 

desde el punt~ de vista de la condici6n humana. El paso a la 

ciencia aplicada se realizará al estudiar psicológicamente el 

proceso del trabajo, teniendo en cuenta la posición del hom-­

bre en su mundo circundante, las leyes psicol69ica3 que actúan 

sobre este y su influencia sobre aquél. 

Por Último, tiene lugar la aplicación de estos cono--­

cimientos que se realiza ante una determianda situación de -­

trabajo planeada y se referirá a las relaciones mútuas de los 

hombres inmersos en ella y a las tareas concretas del trabajo. 

la meta que se propone ésta ciencia aplicada es proporcionar 

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

obstáculos e inconvenientes y conseguir la mayor satisfacción 

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

de personal y a su formaci6n en las empresas a planificadores 

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

(14) i\, 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 éstos -

incumbe aceptar los consejos de la psicología del trabajo y 

llevarlos a la práctica. 

Por otro lado es conveñiente mencionar las relaciones 

entre Psicología Industrial y Psicología del trabajo. Desde 

un punto de vista histórico, 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 secta-­

res de la Psicología que distinguen en que parten de princi­

pios distintos. La psicología del trabajo parte de los pro­

cesos laborales y al estudiar sus reglas tiene en cuenta, s~ 

bre todo, las condiciones del trabajo, teniendo esencial im­

portancia las psicosociales. La psicología industrial por -

el contrario, parte del hecho social de que los hombres se 

reunén para trabajar en común en la empresa y se relacionan 

entre s! de diversos modos, en un 3 plan de igualdad, superio­

ridad e inferioridad. 

Las aplicaciones prácticas de ambas psicologías tic-­

nen sus puntos esenciales y, en general, no se excluyen ,a­

vanzando siempre en común acuerdo, suponiendo que la investi 

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

Resulta dif{cil fechar a los principios de la activi--

dad, a la cual puede denominaxse 11 Psicoloq!a del Trabajo", --

sin embargo podemos referirnos a la aparici6n del vocablo Ps! 

cotEcnica~ dado por Mursterberg en 1911. 

Dentro de la Psicotecnia existe lo que es la PsicotSc-

nia subjetiva y la Psicotécnia objetiva. La primara preten--

día conseguir la mejor adaptaci6n del hombre a la tarea y sus 

diversas exigencias y la segunda tenía corno misi6n cstructu--

rar, ella misma, las condiciones do trabajo, de tal modo que 

disminuyeran al máximo posible los obstáculos opuestas a la -

capacidad y rendimiento del hombre, o sea, adaptar la tarea -

&l hombre. Pero al desarrollarse la Psicología del trabajo, -

esta divisi6n apareci6 como insuficiente. 

La psicolog{a del trabajo no podía comenzar hasta que 

la psicolo9!a general llegara a ser ciencia experimental, fue 

hasta los primeros años del siglo XX cuando se hieicr6n inte~ 

tos de aplicar la nueva psicologfa experimental a los proble-

mas industriales. 

uno de los pione~os en este campo fue Fréderick ~ins--

low Ta ylor, 
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Las investigaciones de Taylor y de su sucesor Prank B. 

Gilbreth sirvieron de base a lo que se conoce actualmente como 

"estudios de tiempos y movimientos", en tanto que los psicólo­

gos profesionales se ocupaban principalmente de los problemas 

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

ción de pruebas de selección para la orientación vocacional. 

Hugo Musterberg, antiguo alumno de Wundt, quien en ---

1913 publicó 11 Psicología y Eficiencia Industrial. La eficien­

cia, según se definía ahí implica los conceptos duales de ren­

~imlento o productividad com~ una funci6n de contribuci6n y es 

fuerzo. 

Loa Psic6logos Americanos se mostraron inclinados a -­

concentrarse mas que nada en los problemas de la selección y -

colocación del personal. Esta fue una caracter!stica de la ma 

yor parte de la labro psicol6gica aplicada en el ejercicio du­

rante la prim~ra guerra Mundial {1914-1918), adquiriendo una -

creciente importancia prlctica, ya que el uso afortunado de 

las pruebas psicológicas para la clasificaci6n y colocaci6n de 

los militares contribuy6 en gran manera a que grandes sectores 

de público se familiarizaran con la eficiencia de las pruebas 

psicológicas .• 

En 1920, CaS. Eyers exdierector del laboratorio de ps! 

cambrige fund6 en Inglaterra el 11 National Institute 
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of Industrial Psichology''. 

En la misma época se fundó la Psycológica coor?oration 

con el objeto de desarrollar y distribuir pruebas psícológi-­

cas, as! como también proporcionar servicios consultivos a o~ 

ganizacionees industriales y demás. As! también, el gobierno 

britSnico promovi6 la fundaci6n del "Industtial Fatigue Re--­

searchoard". Como en el caso de la obra de Taylor sobre tie~ 

pos y movimientos, éstas primeras investigaciones provocarón­

a menudo el resentimiento de los trabajadores, que considcr-­

ban que los psicólogos se hallaban del lado de los patrones y 

se cuidaban más del incremento de la producción indu~trial -­

que del bienestar general. 

En 1924 se realizarón los estudios de Hawthorne tenie~ 

do como objetivo determinar la relación entre las condiciones 

de trabajo y la eficiencia del trabajador maniféstada por la 

incidencia de fatiga y monoton!a. Dichos estudios fuerón los 

responsables en forma singular, de la introducción de la psi­

cologta industrial a problemas concernientes a las actitudes, 

la comunicación, la dirección y la estructora de las organiz~ 

e iones. 

Los psic6logos de la industria comenzarón a trabajar -

codo con codo con los inganieros para analizar las caracterÍ! 

ticas básicas del trabajo, a fin de brindar a cada trabajador 
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individuali~ado un empleo que potenciara al máximo. 

1.- Sus capacidades y potencialidades humanas. 

2.- La coordinación y el espíritu 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 preparación dieron mayor ímpetu 

al desarrollo de la psicologia industrial. 

Se lograron adelantos no s6lo en estas ~reas, incluso 

refinamientos de los procedimientos para la clasificación y -

valoración del desempeño del personal. 

El p~ríodo de la posguerra es testigo de un desarrollo 

continuo de la psicología industrial en los campos de: 

1.- Selección y clasificaci6n del personal. 

2.- Evaluación del desempeño. 

3.- condiciones de trabajo. 

4.- Entrenamiento. 

s.- Dirección. 

6.~ Psicoiogía de las organizaciones. 

7.- Psicología de la ingeniería. 



83 

A medida que las empresas e instituciones aceptan cada 

día mas la contribución de los psic61ogos, se consult~ con -

más frecuencia al psic6logo del trabajo sobre lo concernien-

te a todos los aspectos de la empresa. Inicialmente el campo 

se restringió al estudio de la conducta de los empleados, -

hoy día se ha ampliado hasta comprender estudios de comport~ 

~iento de gerentes y consumidores.'' Los primeros psic6logos 

del trabajo se limitaban a estudiar el comportamiento dentro 

de un marco laboral limitado, hoy día de campo abarca consul 

tas que dan resultado el cambio de las estructuras organiza-

cionales que comprenden dichos ambientes. Todo esto hace --

pensar que en el futuro continuará el desarrollo y la expan-

sión de las actividades propias de los psic6logos del traba-

jo. 

3 1 2 LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SUS ALCANCES. 

"La psicología del trabajo moderna estudia el comport~ 

miento con el prop6slto de aprovechar al máximo la potencial! 

dad de ejecuci6n y satisfacci6n perso11al". (15) 

Por lo tanto tiene responsabilidad para con los emple~ 

dos y los patrones. 

Los problemas específicos que los psic6logos del trab~ 

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

( 1 s) Laurence Siegel, Irving M. Lane ,Psicología de las Orqanizaciones,C .E. 
c.s.11. 
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es conveniente resefiar la extensi611 de los problemas que se -

pueden analizar psicológicamente. 

Así encontramos corno primer punto al aspecto relacion! 

do con los que buscan empleo y a los empleados nuevos. Pre-­

cuentemente las compafiias tienen que enfrentarse al problema 

de escoger, entre el grupo de solicitantes, a los que llenan 

mejor ciertos requisitos. 

Este problema de predicci6n es el que exige que el ps~ 

cólogo se familiarice con los instrumentos y técnicas de la -

selecci6n y clasificaci6n del personal. Por lo tanto debe -­

profundizar el estudio de pruebas, inventarios, entrevistas, 

modelos de solicitudes y cualquier otro medio para lograr una 

efectiva predicci6n. 

La mayoría de las compañías adjudican una importancia 

considerable a los diversos programas de entrenamiento para -

los empleados, tanto no~atos como experimentados. El objeti­

vo primordial del adiestramiento industrial es desarrollar 

ciertos conocimientos, habilidades y actitudes y modificar 

los comportamiento laborales que demuestran ser relativamente 

ineficientes. Asi el adiestramiento industrial no está rea-­

tringido a empleados nuevos, sino también para empleados que 

ya esten trabajando, con el fin de desarrollar el potencial -

del personal y obtener tanto eficiencia como satisfacci6n en 

el trabajo. 
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Otro problema que es posible estudiarlo psicol6gica~c~ 

te, es el relacionado con los factores que afectan a la efi-­

ciencia de los empleados en su trabajo. 

El medio ambiente físico en que se trabaja presenta 

cierto número de problemas relacionados con cosas como una me 

jor ventilaci6n, iluminación y ubicación de las instalaciones. 

As! uno de los principales efectos de una mala ambientación -

es la fatiga y el aburrimiento, a menudo resultan caracterís­

ticos del trabajo, y esto repercute en la moral, el rendirnien 

to y la seguridad del empleado. 

Por otra parte la psicología también se ocupa de eva-­

luar y desarrollaI al personal para la administración media y 

superior. 

El hecho de que un hombre ocupe una posición directriz 

no garantiza, de nln9una manera, que tendrá un grupo dispues­

to de seguidores. La selección y el entrenamiento del perso­

nal administrativo son considerados generalmente como proble­

mas cr!ticos en la mayoría de las empresas. 

Por eso se acude a los psicologos del trabajo para fo~ 

mular dichos programas de evaluación y selecci6n. 

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

g!a laboral es el de las relaciones interpersonales que man--
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tienen los trabajadoras dentro del ambiente laboral. As-r es 

frecuente que se ponga en claro la conducta industrial al e~ 

tudiar las afiliaciones de grupo y las lealtades de los em-­

pleados. Por ejemplo, los sindicalizados y los no sindical! 

zados, probablemente reaccionarán de modo diferente a las p~ 

líticas de promoción y de salario. De manera similar, pos! 

blemente los subgrupos de empleados clasificados segGn el s• 

xo, la antiguedad y el nivel de destreza reaccionen según 

puntos de referencia distintos. Asi tanto las caracter!sti~ 

cas del trabajo como las del empleado individual culminan en 

la satisfacción o la inconformidad en el puesto y en un ni-­

ve! de desempeño del trabajo superior,inferior o promedio. 

Por esto la motivación es un asunto complejo y muy importan­

te. Los empleados que gozan con su trabajo y que se consid~ 

ran ampliamente recomenpensados en términos de reconocimien~ 

to personal y de salario, están dispuestos a reaccionar de ~ 

una manera más favorable ante las políticas y prácticas de -

la gerencia. Por lo tanto una de las tareas que incumben a 

los psicólogos laborales es descubrir principios de motiva~ 

ción que trasciendan las diferencias individuales en los im­

pulsos espec!ficos de trabajo. A los psicólogos se acude p~ 

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 pr~ 

duce la investigación. 

Por otra parte una compañfa subsiste porque los cons~ 



87 

midores compran sus productos o sus serv~cios. Por consi----

9uiente, todas las partes interesadas en la manufactura, dis­

tribuci6n y venta de los productos o servicios tienen un int~ 

rés primordial en comprender el comportamiento del consumidor. 

Una de las contribuciones inapreciables del psicólogo 

en eate campo ~s la aplicación que hace de los métodos cientf 

ficos de investigación rigurosa de problemas tan diversos co­

mo: el tamañoy la organización de los mercados, la efectivi-­

dad de las compañias de publicidad, la reacción del cansumi-­

dor ante los productos y las compañías que los fabrican, y de 

las necesidades y motivos que provocan el comportamiento del 

consumidor, para no citar mas que de unos cuantos. 

AsI pues, el psicólogo del trabajo debe tener un cono­

cimiento general del comportamiento humano y de los factores 

que influyen sobre e!. Además debe poseer, hasta cierto gr~ 

do, ciertas habilidades específicas. Es un investigador y, -

por consiguiente, debe ser un experto en las técnicas de va-­

luaci6n que incluyen pruebas psicol69icas, escalas de actitu4 

y valuación del desempeño. Tiene que saber cómo preparar ex­

perimentos y evaluar los resultados en el terreno general del 

comportamiento industrial, as! como tomar muestras represent~ 

tivas de una población, para poder realizar ciertas investi9~ 

ciones del mercado y sondeos de opini6n. 

A los psic6lo9os industri3les se les emplea típicarnen-
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te en cualquiera de los tres campos siguientes: pueden encon~ 

trar empleo como miembros a tiempo completo dol personal de ~ 

una industira dete~minada1 .pueden ser miembros a tiempo com-­

pleto de una orqanizaci6n de psicólogos consultores; o pueden 

desempeñar un cargo académico en una universidad o colegio. 

Hay gran variedad de iñdustrias, incluyendo compañ!as 

petroleras, de automóviles, de seguros, etc., que emplean ps! 

c6logos ipdustriales como miembros a tiempo completo. A és­

tos se les designa muchas veces, con otro título diferente al 

de psicólogo laboral, por ejemplo, directores de personal, v! 

cepresidentes, y directores de investigaci6n. 

~n la siguiente tabla se presenca un análisis de las -

tareas que una muestra de 246 psic6109os industriales inform6 

haber desempeñado, incluyendo algunos que trabajan a tiempo -

completo en la lndustira y otros cuyo empleo primordial era 

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

DOS DEL TRABAJO. 

Tareas Porcentaje 

Consultas con la qerencia --------------------------- 67 

Desarrollo del personal(qerencial-------------------- 47 

Instrucci6n ----------------------------------------- 40 

Interpretaci6n de pruebas --------------------------- 38 

Validaci6n de pruebas ------·-----------·-·---------- 35 

Aseaoramiento del per•onal ------------------·-·---- 34 

Planeaci6n de la orqanizaci6n --·-----·---·-·-------- 33 

Desarrollo de criterios -----------------~----------- 31 

Invcstiqaci6n sobre pol!ticas y practicas del personal JI 

tnvesti9aci6n y apreciaci6n de actitudes -------------JO 

Administraci6n del personal ----------------------·---

Reclutamiento y empleo -------------------------------26 

Desarrollo y preparaci6n de pruebas ------------------24 

Estudios y análisis de empleos -----------------------24 

Administraci6n de pruebas ----------------------------21 

Administraci6n de sueldos y salario• -----------------14 

Inqenier!a humana ------------------------------------14 

lnvestiqaci6n de mercados y consumidores -------------13 

Contratos colectivos --------------------------------- 5 

Otras obli9aciones especificadas ---------------------21 

tos principales trabajos de los entrevistados están --
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comprendidos en cuatro títulos principales: 

t.- Administraci6n de personal (incluyendo el recluta­

miento y ia administraci6n de sueldos y salarios.) 

2.- Investi9ación de pruebas1 

3.- Trabajo con las personas (incluyendo el asesora--­

miento de personal, pruebas de administración, y desarrollo ~ 

de la gerencia)¡ 

4.- Análisis de la or9anizaci6n (incluyendo evaluaci6n 

de actitudes y asesoramiento de la qerencia respecto de la p~ 

lltica del personal) • Otras &reas importantes de actividad -

eran la in9enierta humana y el adiestramiento. 

A pesar de que el objetivo primordial del empleo de ~~ 

los paic6logos del trabajo es un objetivo aplicado que com--­

prende la prestaci6n de un servicio, esto no implica la ause~ 

cia de la investigación pura o te6rica en este campo. Los 

psic6lo9os del trabajo, ya sea que estén empleados por una i~ 

dustria, una instituci6n consultiva o una universidad, tienen 

el compromiso de fomentar el desarrollo de la psicoloqía en -

•~ calidad de ciencia. 
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CAP rTULO 4 

AREA DE RECURSOS llUMl\NOS 

4.0 SURGI~IENTO DEL AREi\ DE RECURSOS HUMANOS 

Puesto que una organizaci6n debe de ser operada por y 

através de personas, el grado hasta el cual se encuentre en -

posibilidad de alcanzar sus objetivos, dependerá de que tan -

eficientemente se porte su personal, individual y colectiva-­

mente. 

A 9esar de su importancia, el departamento de personal 

actualmente llamado Area de Recursos Humanos es relativamente 

nueva. 

Aunque exist!a anteriormente en la forma de un depart! 

mento de empleo o de bienestar social, el año de 1912 ha sido 

establecido como la fecha aproximada en que apareció el depar­

tamento de personal en su sentido moderno. En 1915 fue ofre­

cido el ,rimer curso universitario sobre personal, consisten­

te en un programa de entrenamiento para administradores y em­

pleados, que 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 Adminístra-­

ci6n de Personal. 
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~l empezar la década de 1920 existía ya un departamen­

to de personal en muchas da las companias m&s grandes y en -­

las organizaciones gubernamentales. Estos departamentos fue­

ron estaólecidos con el propósito de coordinar las activida-­

des de personal y ayudar a los administradores y supervisores 

a la administración de personal. 

Sí Cíen, continuamente, han venido present&ndose desa­

rrollos en el campo de personal desde que éste se tormd, la -

proporei6n de estos desarrollos fia tendido a acelerarse dura~ 

te ciertos períodos de la histori~. 

Los períodos de querra en particular, han forzado que­

tenqan luqar desarrollo siqnif icativos para llenar las nece•! 

dades de emerqencia. Los per!odo• de depresi6n y de prosper! 

dad, también han oriqinado cambios en el énfasis que se da al 

programa de personal y este efecto han tenido también los ca~ 

bios que han ocurrido en el mercado de empleos y en la dispo­

nibilidad y fondos para apoyar el proqrama, 

El nGmero de-personas ocupadas en actividades de pers~ 

nal ha venido creciendo, hasta que hoy en d!a se encuentran -

alrededor de 6000 personas en este campo, de acuerdo con el -

Occupational Outlook Randbook. Las funciones desarrolladas -

por el proqrama de personal y los beneficios y servicios pro­

porciona~os por ~ste, ya no se considera como "oropeles 11 o e~ 
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mo actos de benevolencia o de paternalismo1 más bien, son el 

resultado de los esfuerzos de la compañta para mejorar la m~ 

ral y la eficiencia de los empleados y/o son el resultado de 

la negoeiaei6n colectiva con el sindicato. 

Como resultado del alto nivel de prosperidad econími­

ca, del creciente hacia la investigaci6n ·de personal y el a~ 

mento de poder de la fuerza laboral organizada, ha continua­

do el desarrollo en el campo de personal. 

4.1. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Co•o ya se se mencion6 anteriormente, la or9anizaci6n 

para lograr sus ~bjetivos requiere de una serie de recursos­

los cuales administrados correctamente le permiten o f acili­

tan alcanzar sus objetivos. As{ pues, se encuentran tres tl 

pos a saber: 

- Recursos materialest el dinero, las instalaciones­

ft•icas, mlquinaria, muebles, materias primas, tec. 

- Recarso1 tAcnicosz sistemas, procedimientos, orga­

niqramas, instructivos, etc. 

- Recursos humanos: no sólo el esfuerzo a la activi­

dad humana quedan comprendidos en este grupo, sino tambi~n -
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otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad. 

conocimientos, experiencias, motivaci&n, intereses vacacion~ 

les, aptitudes, habilidades, actitudes, potencialidades, sa­

lud, etc. 

Debido a que el Area de Recursos Humanos es de nues-­

tro especial interes, es importante conocer las caractertst! 

cas de dichos recursos. 

1.- No pueden ser propiedad de la orqanizaci6n los -

conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc., son -­

parte del patrimonio personal. Los recursos humanos imp1i-­

can una disposici6n voluntaria de la persona. 

2.- La' actividades de las personas en las orqaniza-­

ciones son voluntarias, pero no por el hecho de existir un -

contrato de trabajo la orqanizact6n va a contar con el mejor 

ewfuerzo de sus miembros, por el contrario, solamente conta­

r& con ¡1 si perciben que esa actitud va a ser "provechosa"­

en alquna forma, y si los objetivos personales, los !ndlvi-­

duos pondrln a disposici6n de la orqanizaci6n los recursos -

·humanos que poseen y su m!ximo esfuerzo. Entonces ademSs de 

un contrato leqal de trabajo, existe tambign un contrato --­

psicol6qico. 

J.- Las experiencias, los conocimientos, las habtli~ 
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dades, etc, son intanqibles: se manifiestan solamente atra-­

y¡• del coaportamiento de las ~ersonas en las organizaciones. 

Lo• miem6ros de ellas presentan un servicio a cambio de una­

remuneraei6n econ6mica y efectiva. 

4.- El total de recursos humanos de una organizaci6n 

puede ser incre~entado. easicamente existen dos formas1 des 

cubrimiento y mejoramiento. En el primer caso, se pretende­

poner de manifiesto aquellas habilidades e interés desconoci 

dos a poco conocidos por las personasr para ello, un auxi-­

liar valioso son las test psicol6gicos y la orientaci6n pro­

fesional. !n la aegunda situaci6n se trata de proporcionar­

mayores conocimientos, experiencias y nuevas idéas, etc., a­

trav'• de la educaci6n, la capacitaci6n y el desarrollo. Los 

recursos humanos tambi'n pueden ser disminuidos por las en-­

fermadades, los acc!dentes y la mala ali~entaci6n, as! mismo 

por el ambtente laboral, recortea de personal y pol!ticos de 

la instituci6n. 

s.- Los recursos humanos son escasos, no todo mundo­

posee las mismas habilidades, conocimientos, etc., El con-­

junto de caracter!aticas que hacen destacar a la persona en­

esta• actividades solo es poseido por el número inferior del­

total. En e1te sentido se dice que los recursos humanos son 

••casos entonces hay personas u organizaciones dispuestas a 

cambiar dinero u otros hienes por el servicio de otros, sur~ 
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giendo as! los mercados de trabajo. En término• generales.­

entre m&s escaso resulte un recurso, mis solicitado serl, e! 

tableciendose una competencia entre los que conforman la de­

manda, que se traduce en mayores ofertas de bienes o dinero­

ª cam6io del servicio. 

4.2 ESTRUCTURA DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS 

SegGn Peter F. Druker loa departamentos de Personal -­

eon una actividad que s6lo transitoriamente se justifica por 

la impreparaci6n de loa jefe• de ltnea en ese aspecto1 pere­

que se llegara a lograr que talea departamentos desaparez-­

can totalmente, cuando se consiga una mayor prepa~aci6n y m! 

durez de loa jefes de ltnea, sin embargo este autor parece -

olvidar que en la empreaa moderna, precisamente por su mayor 

complejidad, la espacializaci6n se impone1 por lo que resul­

tarta absurdo que cada jefe de secci6n hiciera su sistema de 

valuaci6n de puestos, llevara acabo por st mismo todos los -

trlmitea de una selecci6n t'cnica de personal, eatableciera­

para au unidad incentivos e1peciales, atc.1 ael entonces de­

pendiendo del tamaño de la empresa, se utilizar!n los servi­

cios de una m&s personas para la atenci6n de las funciones -

de personal. 

En baae a esto, podemos hablar de la compoaici6n y di! 

posici6n de un .depart·amento en una empresa grande. 
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- Un director de personal 

- Un •uhdirector encargado de Relaciones Laborales. 

- Un auxiliar, encargado de contrataci6n y empleo con-

p1icotecn6loqo1, inve1tlgadores, etc., 

- Un auxiliar, encargado de la Administración de suel-

dos y salario• (con analistas y secretarias!. 

- un jefe de servico• mEdicos (con enfermeras¡, 

- Un encargado de higiene y aeguridad. 

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

sario. 

- Un encargado de prestaciones a los trabajadores, 

En ~uanto a la po•ici6n jer&rquica del departamento de 

per•onal dentro de un organigrama, podemos decir que debe es­

tar colocado en el primer nivel jer&rquico, dependiendo dire~ 

tamente de la gerencia general, dirección general ó presiden­

cia de la empresa, ya que la función de personal es una de 

las funciones b&sicas, de importancia y nivel igual, a las de 

producción, venta•, finanzas, etc, de igual manera, el. hecho­

de que coloquen al jefe de personal en Jer. nivel, conduce a­

que los trabajadores la consideren como secundaria y por otra 

parte cuando· dicho jefe quiera intervenir en problemas de --­

otros departamentos que exijan su participación, podra consi­

derarse una intromisión indebida, indeseable y abusiva, ~ue -

dependiendo del jefe de otro departamento, quiere dar normas­

º intervenir en aquellos departamentos donde su jefe no tiene 
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autoridad. Por esta razón, es de suma importancia colocar al 

departamento de per1onal en el nivel jerSrquico adecuado. 

4.3 FUNCIONES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS 

Ahora bien, como es obvio, existe un gran ndmero de -­

funciones que indiscutiblemente corresponde realizar al Oepa~ 

tamento de Personal, as! como un gran número de t'cnicas que­

normalmente aplica como actividad especlf ica suya. 

Dependiendo de la amplitud, capacidad econ6mica, posi­

bilidad de contar con tfcnicas, necesidades concretas y otros 

factores que se plantean a la empresa, condicionarln el que -

se adopte una forma particular de clasificaci6n de esas tfcn! 

caa. Aet el objetivo de la funci6n del Area de Recuraoa Hum~ 

nos es, desarrollar y administrar pol{ticas, programas y pro­

cedimientos para proveer una estructura eficiente, empleados­

capacea, trato equitativo, oportunidades de progreso, satis-­

facci6n en el trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, -

ase1orando sobre todo lo anterior a la l!nea y a la direcci6n. 

Por lo tanto el Area de Recursos Humanos tiene un doble co! 

premiso, para con el Patr6n y para el Empleado. 

Si nos pre~untamos quf busca el patr6n al crear un --­

&rea de Recursos Humanos, creemos que puede resumirse de esta 

forma, "Que el personal tenga en cada puesto y nivel, la cap~ 
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cidad necesaria y que todo el personal presente a la empresa 

su m&s amplia colaboración•. El trabajador a su vez, espera 

de una lrea de Recursos Humanos, "Una remuneración adecuada• 

(salario), la seguridad en la empresa, el reconocimiento de­

su colaboraci6n, las posibilidades de progreso, que las con­

diciones f!sicas sobre todo las de higiene y seguridad sean­

tales que caractericen su vida y su salud. De igual manera­

el· trabajador tiene derecho a que el medio ambiente en el -­

que se desarrollan aus labores sea moral y sano, 

As! las funciones del área son1 INTEGRACION 

1.- Funciones de Admisión y Empleo 

Comprenden el reclutamiento, la selecci6n, la ca~ 

tratación, y la introducción del personal. 

2.- Funciones de Entrenamiento 

Comprenden el que se da a trabajadores, supervis~ 

res y ejecutivos, por medio de la capacitación, -

del adistramiento y de la formación. 

3.- F~nciones de Higiene y Seguridad, Medicina Indus­

trial. 

Comprende las técnicas en cada uno de estos aspes 

tos, e incidentalmente toca las prestaciones que­

el Seguro Social proporciona. a es.te respecto a -­

los trabajadores. 
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DIRECCIOll 

1.- Funciones para Elevar la Moral del Personal 

Comprende técnicas para conocer, analizar y aju~ 

tar la rotación, movilidad interna, ausentismo -

y retrasos del personal, y la indicación de me-­

dios tales como las entrevistas per!odicas y de­

salida, sus registros, estímulos, etc. 

2.- Función de Relaciones Laborales 

Comprende los aspectos de ne9ociaci5n de la con­

tratación colectica, desde el Sngulo de lo que -

corresponde a la Administraci6n de PersonalJ los 

ajustes de 1a contratación del trabajo al hacer­

su aplicación a la prSctica y las pol1ticas fun­

damentales respecto, as! como .la formulaci6n y -

empleo de los reglamentos de trabajo. 

3.- Funciones relativas a la Prcstaci6n de Servicios 

de Bienestar Social, o Beneficios Adicionales al 

Salario. 

Comprende los criterios y actividades para dar -

servicios al personal,- o colaborar en las activ! 

dadas de los trabajadores. 

4.- Funciones relativas a la Administraci6n de Suel­

dos y Snlarios. 
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Com~rende el análisis de puestos, as! como de sueldos 

y salarios. 

CONTROL 

1 .- Funciones de Registro del personal 

Comprende la estructuración y manejo de los ar-­

chivos, kardex, tax:-jeteros e !ndices, de todos -

los aspectos del personal. 

2.- Funciones de Auditoría de Personal 

Comprende los sistemas para conocer, en la pro-­

pia empresa, y en otras, el estado de las funci2 

nes y sistemas de personal, a fin de poder pro-­

veer a su constante adaptaci6n y mejoramiento. -

Se complementa con las Encuestas de Actitud. 

PRINCIPALES TECNICAS DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

·1,- Formulación, coordinación y revisión de las pol! 

ticas de personal. 

2.- Reclutamiento y selecci6n técnicas del personal. 

3.- T~cnicas de ~ntroducci6n del personal. 

4:- Asesoramiento en la capacitaci6n y adiestra~iento 

de empleados y jefes. 

s.- Técnicas y programas de desarrollo de ejecutivos. 

6.- Formulación de análisis de puestos. 



7.- Valuación de puestos. 

S.- Encuestas de salarios. 

9.- Calificaci6n de méritos. 
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10.- Sistemas deincentivos de cantidad, calidad, ahorro 

individuales y de grupo. 

11 .- Aplicaci6n de la participaci6n de utilidades. Pr~ 

paraci6n del personal para su aceptación de este -

sistema. 

12.- Publicaciones de personal: manuales'' revista inte~ 

na, folletos, etc. 

13.- Prestacioneso servicios a los trabajadores: cajas­

de ahorro, planes de penci6n, comedores, despensas 

familiares, alocaciones familiares,· etc. 

14.- Orientaci6n a la línea en todas las técnicas de e~ 

municaci6n. 

15.- seguridad socials tanto cuidar de las prestaciones, 

como de paqos y avisos. 

16.- Asesoramiento a jefes en los problemas de personal. 

17.- controles de 9ersonal o lndices de rotaci6n, segurl 

dad movilidad, etc. 

18.- Entrevistas diversas alpersonal (de ingreso, ajus­

te, revisi6n peri6dica, salida). Orientaci6n y con­

sejo. 

19.- Auditor!a de personal. 

20.- Sistema de sugerencias: forma de soliciarlas y pre­

miarlas. 



21.- Sistemade quejas. 

22.- Cargas de trabajo y asignación de labores. 

23.- Encuestas de actitud de los trabajadores. 
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24.- Estudios de eficiencia del personal, general y por 

secciones. 

25.- Inventarios de personal. 

26.- Presupuestos y programas de personal. 

27.- Planes para problemas esp~c!ficos de personal, po~ 

sectores. 

28.- Sistemas de ascensos y 9romociones. 

29.- Aspectos humanos en los sistemas de producción, -­

compras ventas, etc. 

30.- Estudios sobre fati9a y monotonia en el trabajo. 

31 .- Relaciones con el sindicato: ncgociaci6n colectiva 

y su aplicación. 

32.- Archivos, Kandex y reportes de personal. 

33.- Inve1tiqaciones sobre otras empresas, para mejorar 

sistemas. 

34.- Dirección de las •ecciones de higiene y seguridad­

Industrial. 

35.- Servicios de comedor, cafetería, reparto de café -

y refrescos, etc. 

36.- Auaentismo y faltas de personal: su control y re-­

ducci6n. 
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4,4 SECCIONES QUE CONSTITUYEN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS 

Direcci6n de Personal 

Formula los objetivos y las pol!ticas depersonal; suj~ 

tas a la discusión con los ejecutivos1 obteniendo aprobación 

de la Direcci6n General y cuidar de que se le implanten. 

Vigila, con la ayuda de los jefes de línea, que las p~ 

líticas y normas de la compañía, en materia de personal, se­

lleven a cábo. 

Interpreta las normas y pol!ticas de personal1 auxilia 

a la Direcci6n General, interpretando y explicando las acti­

tudes y los puntos de vista del personal. 

Asesora y auxilia a todos los que diriqen el trabajo de 

otros, a ser mejores administradores de personal. 

Formula un programa sobre los contactos con el sindic~ 

to. 

Se informa a su vez a toda la línea, de todo lo que -­

afecte a las relaciones entre el personal. 

Sección de Empleo 

Nuevo ingreso: busca las fuentes de abastecimiento --­

apropiadas y mantiene contacto con ellas. Hace el recluta--
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miento, las entrevistas, investigaci6n de referencias y exá­

menes médicos. 

Pruebas de intereses, aptitudes, etc. 

Programas de introducción al trabajo, Pruebas y prác­

ticas. 

Cambios de status: transferencias, promociones, despi­

dos. 

Control de ausencias, retardos, etc.: poltticas al re~ 

pecto. 

Ajustes de sueldos. 

Calificaci6n de méritos. 

Entrevistas de salida. 

Orientaci6n vocacional de los empleados. 

Reqistroe y estad!sticas del personal. 

Sección H~dica 

Exámenes médicos de admisión, anuales y especiales. 

Tratamiento y atención médica. 

Servicio de enfermer!a. 

Investigaci6n de causas de ausencias y comprobación de 

permisos del Seguro Social. 

tnspecci6n de condiciones de habitaci6n. 

Eliminación de riesgos de salud. 

Registro y estadtsticas. 



Sccci6n de Higiene y Seguridad 

Normas de higiene y seguridad, 
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Inspección de diseño, calidad, etc., del equipo y mat~ 

riales en relaci6n a estas normas. 

Revisiones peri6dicas de las condiciones higiénicas de 

la empresa. 

Inspecciones de las condiCiones y normas de seguridad. 

Investigación e informes sobre accidentes de trabajo. 

Promoci6n del trabajo del comité de higiene y seguridad. 

Educaci6n sobre higiene y seguridad: manuales, confere~ 

cias y resoluciones de consultas1 otros. 

Registros y estad!sticas. 

Secci6n de Adiestramiento y Capacitaci6n 

Cpacitaci6n para la producci6n1 instrucciones sobre el 

puesto. 

Aprendizaje. Escuela vestibular. Otros, 

C~paCitación: de instructores, supervisores, técnicos y 

ejecutivos. 

Preparaci6n de material de adiestramiento y capacitaci6n. 

Educaci6n en general: programas de cursos de capacita­

ci6n, biblioteca, publicaciones de la compañía, otros. 

Sistemas de suqestiones. 

Relaciones y cooperación con agencias e instituciones­

educativas o de adiestramiento y capacitaci6n. 



107 

Sección 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 economía y ahorros. 

Compensaciones y pensiones de retiro. 

Actividades recreativas: programas sociales y deporti-

vos. 

Otros servicios. 

Reqistros y estadísticas. 

Secci6n de Relaciones Laborales 

Participación en la contrataci6n colectiva. Intcrpre­

taci6n de políticas, 

Resolución de quejas y conflíctos1 participación en su 

resolución, con base en los convenios con el sindicato: 

co~probar, en todos los casos, que se tornen las medi-­

das necesarias. 

Facilita las relaciones laborales, individuales y cole~ 

tivas. 

Registros y estad!sticas. 

División de Investiqaciones y Estudios 

Estudios sobre todos ios aspectos de personal: pruebas, 
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seguridad, higiene, etc. 

An&lisis, valuaci6n y clasificaci6n de puestos (sobre­

bases de cooperación con otras divisiones y departame~ 

tos. 

Preparación de manuales y formas. 

AnSlisis de sueldos (tambi~n sobre bases de cooperaci6n). 

Desarrollo y presentación-de hormas y procedimientos. 

Atiditortas de personal. 

Encuestas de actitud. 

Mantenimiento de registros y elaboración de informes a 

la Dirección General sobre: 

Costo de la vida, 

Investigaciones sobre el mercado de salarios. 

Planes da pa90 de salarios, 

Planes de vacaciones, 

Prestaciones. 

Cooperacidn con otras divisiones en investigaciones y­

actividades estadísticas. 

Diversas investigaciones y estudios. 

Elaboraci6n y recopilaci6n de estad1sticas. 

Una vez expuesto lo anterior se puede concluir con la­

siguiente afirmación: 

"Si el área de Recursos Humanos maneja y sirve como -­

equilibrio e~tre la relaci6n patr6n-empleado, y consi-
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derando que la Fsicolog!a industrial tiene como punto­

de estudio/trabajo, la conducta humana dentro de la i~ 

dustria, podemos aceptar como v!lido el hecho de aue -

su función bien puede desarrollarse dentro del área de 

Recursos Humanos en los diferentes puestos que la com­

ponen". 
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CAPITULO 5 

METODOLOGIA· 

5.0 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

El área de recursos hu~anos maneja y sirve como equili 

brio entre la relaci6n PATRON-EMPLEADO, y considerando aue -

la Psicoloqía laboral tiene como punto de estudio/trabajo, -

la conducta humana dentro del ambiente laboral, Qodemos ace~ 

tar como válido el hecho de que su función bien puede desarr~ 

llarse dentro del área de Recursos Humanos en los diferentes 

puestos que la componen. De ahí la inquietud de llevar a e~ 

bo un estudio que determine lCuál es la aplicación actual 

del psic6loao dentro del área de Recursos Humanos de la Banca 

Múltiole?. 

5.1 HIPOTESIS 

Hi: Existe aprovecl1amiento 5ptimo del potenciai del -

Psic6loqo en el 'rea ~e Recursos ltumanos de la Banca Mdlti-­

ple. 

Ho: No existe aprovechamiento 6ptimo del potencial -­

del Psicóloqo en el &rea de Recursos Humanos de la Banca MU! 

tiple. 
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5.2 OEPIHICIO~ DE VARIABLES 

Apli~ación del Psicólo10: P~cstos v funciones desempe­

ñadas por el ?Sicóloqo que eierce dentro del área de Recur-­

sos Hum11:nos. 

Area =e Recursos Humanos: Oeoartarnentos que componen -

el &rea de Rcc~rsos Hu~~nos de la Banca MGltiole. 

~~colaridad Pasant~s: Psic6logos que hayan concluido -

con el total de créñitos de la carrera. 

Escolaridad Titulados: Psicólogos que hayan acreditado 

el eximen profesional y que hayan obtenido su c€dula profe-­

sional. 

5.3 SUJETOS Y MUESTREO 

El tipo je ~uestreo utilizado fué No orobabilístico i~ 

tenci~nal, en ¿onde se buscó a los psicólogos que eicrGen. -

titulados d casJntcs y aue elaborar&n en el &rea de Recursos 

Hum~nos de la sanca ~filtiole v as! se construy6 una muestra­

total de 20 personas, ñe las cuales correspondieron 14 al s~ 

xo femenino v G a1 nasculino, sus edades fueron entre 22 v -

36 3fios con escola~ídad de 1? pasantes y 3 titulados,de est~ 

do ;;:i\•il 1:: solteros 1• S ~asados. 
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5.4 INSTRUMENTO 

Se construyó un instrumento de 59 reactivos, de carac­

ter mixto el cual determinó la aplicación del psicóloqo en-­

el &rea de Recursos ffumanos de la Banca MGltiple, contempla~ 

do los siau~entes aspectos: 

1 .- Características de la situaci6n actual de la apli­

cación del psicóloqo. 

2.- Limitaciones a las que se enfrenta el psicóloqo -

para desemoeñar los puestos para los cu~lcs estan 

capacitados, en el !rea de RectJrsos Jlumanos de la 

Banca MGltiple. 

3.- Imoortancia del aprovechamiento óptimo del poten­

cial del psic6logo en el &rea de Recursos Humanos 

de la Banca Múltiple. 

Los reactivos se elaboraron en base a una validez y ca~ 

f~ahiliñad aparente o de fase o también llamados por juecos­

en donde se reciJrri6 una vez formulndos los rcnctivos a 2t -

jueces expertos en el irea de Recursos llumanos. 
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A los jueces se les pidió que evaluaran las preguntas­

de acuerdo a: 

1) ~ontenido de las preguntas 

2) Redacción 

3) Secuencia lógica 

4) Lenguaje utilizado 

5) Cantidad de información 

6) Claridad de la informaci6n 

Una vez evaluado por los jueces se obtuvieron las si-­

ouicntes observaciones: 

1.- Las preguntas fuerÓn consideradas en base a su le~ 

guaje, como claras y objetivas. 

2.- Fue necesario justificar el motivo de la aplicaciOn 

del cuestionario; dicha justificación se ubicó al principio­

del cuestionario. 

3.- Se corriaió la secuencia lÓaica de las siguientes­

preguntas: 

a) El reactivo ~ 4 "Ingreso Mensual", se nas6 a los d! 

tos aenerales. 

b} El reactivo H 6 ••que escolaridad tienen las perso-­

nas que desempefian el mismo puesto que usted'' se º! 

só al # 9. 
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cJ El reactivo # 7 "Sefiale el puesto de las oersonas 

con las que tiene contactos permanentes'', ocup6 -

el # 20. 

d) El reactivo # B "Cu&l es la escolaridad de las pe!_ 

sonas con las que tienen contactos permanentes",­

ocupó.el # 21. 

e) Los reactivos 9, 10, 11, sólo se recorrieron y 

ocuparon los números 5,6 v 7 respectivamente. 

f) El reactivo i 13 "A lo larao de su travectoria 1~ 

boral dentro de. la Banca Múltiple, en el área de -

Recursos Humanos, se ha desarrollado como psic61~ 

90, ocupó el # 19. 

ql El reactivo # 15, "Si su respuesta es neqativa, -

que limitaciones ha encontrado p~ra desarrollarse 

como psicólogo dentro del Srea de Recur~os Humanos 

en la Banca Múltiple", ocu~ó el t 11, 

h) El reactivo # 17 "Cree que en el futuro, con base 

a su preparación y/o exoeriencia oodrta obtener -

un desarrollo favorable como osicólogo dentro de­

la Banca Múltiple", ocupó el ~ 13. 
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iJ Los reactivos 18, 19 y 20 sólo se recorrieron ocu­

pando los números 15, 16 y 17 respectivamente. 

4.- Se corriaiú la redacción y el formato de las siauie~ 

tes oreauntas: 

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

se formul6 en base a rangos, aue iban de: 

500 mil a 700 mil 

701 mil a 900 mil 

901 mil a S millones 

más de 2 millones. 

bJ A la pregunta # 2 se le anex6 la palabra ''Jer~raui­

camente". 

cJ A la pregunta # 3 se corriaió la redacción, reducié!!_ 

dola ha ''Mencione cu&l es la Subdirecci6n y la Geren 

cia que actualmente ocuoa". 

d) En la pregunta # 19 se modificó el orden de las pa­

labras y se cambi6 la palabra 11 Cuentan" por ''Tienen". 

~j En la pregunta 6 se agreg6 "que actualmente dese~ 

peña". 
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f) La pregunta # 7 se climin6 la palabra "previa" 

g) En la Pregunta # 17 se anex6 la opci6n "Area Fisi~ 

16gica''. 

h) En la pregunta# 12 se anex6 la opci6n "Evaluaci6n 

de Personal''. 

i] La pregunta # 16 se anex6 en las opciones "otros''· 

j) En la pregunta # 10 se form6 un cuadro el cual co~ 

templa puestos, orden cronol6gico, gerencia y ant! 

guedad. 

kl Se anexó la pregunta 14 referente al tipo de ex-

periencia que se requiere para desarrollarse. 

6.- Por último, fue necesario Anexar una frase de ~-­

aqradecimiento al final del cuestionario (Ver ane­

xo 1 y Anexo 2). 

5~5 DISEílO 

Fue una s6la muestra, ·ya que s6lo se tom6 a los psic6-

logos que ejercen en el Area de Recursos Humanos de ta Banca­

Mdltiple. 
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5.6 TIPO DE ESTUDIO 

Se trató de un estudio evaluativo de campo, ya que no­

se manipularon las variables y además se realizó en el ~edio­

ambiente natural en el que se encontraban los individuos. 

5.7 ESCENARIO 

Fuer5n las oficinas en las que cada psicólogo ejerce -

y labora dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca MQl­

tiple. 

s.e PROCEDIMIENTO 

Esta investigación se llevó a cabo en la Banca Múltiple 

la población con la que se cont6 fueron todos los psicólogos­

que ejerzan y laboren en el área de Recursos Humanos de la -­

Banca MGltiple. 

Los sujetos no fuerón tomados por procedimientos al -­

a~ar. se procedi6 a efectuar las visitas a las oficinas don­

de laboran los psicólogos: para.conocer si los sujetos conta­

ban con las caracter{sticas deseadas, me dirig! en su defecto 

con la secretaria de cada psic6logo o bien con el psic5logo -

dire~tamente, 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 Psicología de la UNAM y estoy rea­

lizando una investigación, me podría dar cita para platicar -

con el Licenciado (a), al tener la cita se procedió así: lle­

gue con el psicólogo y le dije : soy estudiante de la Facul-­

tad de Psicología de la UNAM, espero no interrumpir sus ocup~ 

clones, pero necesito un poco de su tiempo ya que estoy lleva~ 

do una investigación únicamente con fines estad!sticos, no le 

voy a 9edir su nombre, sólo me podría decir si ejerce como 

psicólogo en la institución y lsi es titulado o pasante? (Si­

reun!a las características que necesitaba) le pedt: sería tan 

amable de llenarme el siguiente cuestionario (entreg&ndoselo). 

Se le proporcionó lápiz y goma y se le inform6 que debla lle-­

nar cada una de las pregunatas de acuerdo a las intrucciones­

del cuestionario, aclarándosele que no deber!a dejar ninguna­

pregunta en blanco. Se le dió el tiempo que requería y cuan­

do el ó ella terminaron se le agradeció por su atenci6n. El 

instrumento se aplic6 de manera individual a cada psicólogo. -

Ya que se tuvieron aplicados los cuestionarios se procedió a­

calif icarlos y los resultados fueron categorizados y codific~ 

dos. 

5.9 RESULTADOS 

El anSlisis estadtstico de los datos obtenidos en la-­

presente investigación se realiz6 a trav~s del paquete esta-­

dístico aplicado a las ciencias sociales (SPSS) (Nie, Hull, -
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Streinbrener, Jenkins, 19BOL por medio del uso de la teriili-

nal de computadora. 

Dentro de este paquete se utilizaron diferentes pro--

9rr.as, el primero de ellos, el de análisis de Frecuencia, --

el cual permiti6 conocer la distribución de las caracter1sti-

cas mis importantes de la muestra, obteniendo frecuencias r~ 

lativas, acumuladas y de ajuste, elaborando con ello un est~ 

dio descriptivo. Los datos fueron los siguientes: 

Con respecto a la edad se pudo observar que la muestra 

estaba comprendida en un rango rle 22 a 36 años, encontrándose 

que la. mayor{a de los sujetos 15~ (3Ssl ten1a una edad de 25-

y 29 años respectivamente con una media de edad de 27.7 años. 

(Ver tabla 1 l 

Tabla 1: Distribución de la Edad, 

EDllD 

22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
35 
36 
Total 

Frecuencia 

2 
3 
1 

20 

Porcentaje 

5,0 
5,0 

10.0 
15, o 

5,0 
1 o. o 
10,0 
1 5. o 

5,0 
s.o 
5,0 
s.o 
s.o 

1 OO. o 
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Con referencia al sexo; el 70\ (14Ss} se trataban de­

mujeres y el 30% {6Ssl restante de hombres. {Ver tabla 2) 

Tabla 2: Oistribuci6n del Sexo. 

Sexo 

Femenino 

Masculino 

Total 

Frecuencia 

14 

6 

20 

Porcentaje 

70.0 

30.0 

1 ºº·º 

Mientras que el Estado Civil de los sujetos que cons­

tituyer6n la muestca en un 60\ {12 Ss) se trat6 de indivi-­

duos solteros y el 40\ (8 Ss) restante son casados, (Ver ta­

bla 3) 

Tabla 3: Oistribuci6n del Estado Civil 

Edo. Civil 

casado 

Soltero 

Total 

Frecuencia 

a 

1 2 

20 

Porcentaje 

40.0 

60.0 

1 oc.o 

En relaci6n a la escolaridad, el 85% {17 Ss) se trat6 

de psicólogos que concluyerón con el total de créditos de la 

carrera considerados como pasantes y el 15\ (3 Ss) restante, 
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lo f.ormarón los psic6loqos que acreditaron el exámen profe--

sional, los cuales son considerados como titulados. (Ver ta-

bla 4) 

Tabla 4: Distribución de la Escolaridad, 

Escolaridad Frecuencia Porcentaje 

Pasantes 17 as.o 

Titulados 15,0 

Total 20 
1 ºº·o 

En cuanto a la universidad de la que provienen los --

psicólogo·s se encontró que la mayor!a de-los Sujetos JO\ (6 Ss) 

pertenecen a la Universidad Nacional Aut6noma de México en -

Ciudad Universitaria y el 15\ (J Ss) provienen de la Escuela 

Nacional de Eatudios Profesionales unidad Iztacalco. (Ver ta 

bla 5) 

Tabla 51 Distribución de la Universidad. 

Universidad 

UN.l\!'1 e.u. 
ENEP Iztacala 
ENEP Zaragoza 
Femenina de M~xico 
Intercontinental 
Anlhuac 
Del Valle de México 
U.A.M. 
Pedagógica Nacional 
Iberoamericana 
Total 

Frecuencia 

2 

2 
20 

Porcnntaje 

JO.O 
1 5. o 
10.0 
s.o 

10.0 
s.o 
s.o 
5,0 
s.o 

10,0 
100,0 
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Con respecto al ingreso mensual se pudo observar. que -

la mayor{a 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 m1-

nimo. 

El 30\ (6 Ss) restante~ perciben de S 901 a 2 millones 

de pesos equivalente al rango de 2.24 a 4.97 veces el salario 

m{nimó. 

Tabla 6: Distribución del Ingreso Mensual 

Ingreso 

$ 500 a 700 mil 

$ 701 a $ 900 mil 

$ 901 a S millones 

Total 

Frecuencia 

7 

7 

6 

20 

Porcentaje 

35.0 

35.0 

30,0 

100.0 

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

f\an puestos a nivel ejecutivo. (Ver tabla 7) 

Tabla 71 Distribución del Nivel JerÁrquico, 

Nivel JerÁrquico Frecuencia Porcent11je 

Ejecutivo 20 1 ºº·o 
Total 20 100,Q 
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El SS\ (11 Ss) desempefian el puesto de ejecutivo, el-

cual de acuerdo a la estructura organizacional de la instit~ 

ciSn se encuentra ubicado por deba.jo de.los siguientes puestos 

señalados en forma ascendente: gerente, subdirector, director 

divisional, director ejecutivo, director corporativo y direc-

tor general y el20\ (4 Ss) ocupan el puesto de gerente, si---

guiendo el orden jerS.rquico anterior. (Ver tabla 8) 

Tabla 8: Puesto que desempeña y ubicaci6n en la estructura or 

qanizacional. 

Puesto desempeñado y 
ubicaci6n jerárquica Frecuencia Porcentaje 

Subdirector t 5.0 
Gerente 4 20.0 
Ejecutivo 11 SS.O 
Subgerente s.o 
Jefe de Departamento 2 20.0 

Total 20 100.0 

En cuanto a la Subdirecci6n a la que pertenecen se o~ 

serva que la mayor!a de los sujetos 60\ (12 Ss) pertenecen -

a la Subdirecci6n de Reclutamiento y Selecci~n. (Ver tabla -

9), 



Tabla 91 Distribución de las Subdirecciones, 

Subdirección 

Capacitación de 
personal. 
Anllisis y Eva­
luación de Puestos. 
Administración y 
Compensaciones 
Ambiente laboral 
Reclutamiento y Se 
lección de personal. 
Hoviaientoa de per­
sonal. 
Administración de -
Personal. 
Re1erva y Capacita­
ción de sucursales. 

.Total 

Frecuencia 

2 

12 

20 
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Porcentaje 

5,0 

5,0 

5,0 

1 º·o 
60,0 

5,0 

s.o 

s.o 
100.0 

Y en relación a la gerencia a 14 que pertenecen se 

aprecia que la mayor!a de los Psicólogos el SO\ (10 Ssl per-

tenecen a la gerencia de Evaluación de Personal, (Ver tabla-

10) 

Tabla 10: Distribución de las Gerencias 

Gerencia• 

Desarrollo de per­
sonal. 
Sistemas Informa-­
ción al oersonal. 
An&lisis- de Sueldos. 
Ambientación laboral 
Evaluación de Perso­
nal. 

Frecuencia 

2 

10 

Porcentaje 

5,0 

10.0 
5.0 

TO.O 

56,0 



Reclutamiento y Se­
lecci.Sn. 
Admisi.Sn y Cambios 
Capacitaci6n Banca 
Metropolitana. 

Total 19• 

Un sujeto no respondi6. 

s.o 
s.o 

s.o 
95.0 
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Asi tambi~n se cncontr6 que el 100\ (20 S5} ocupan --

Duestos de confianza. (Ver tabla 11) 

Tabla 11: Distribución de la Cateciorla del Puesto. 

Cateqoría Frccuenciu ?orcen ta.je 

Confianza 20 100.0 

Total 20 1 00. o 

Para la antiguedad en la instituciSn se observ6 que -

la mayor!a de los sujetos 20\ (4 Ss) tenían una an tiguedad -

de 1 y 7 años respectivamente con una media de antiguedad de 

5.5 años. (Ver tabla 12) 
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Tabla 12: Antiguedad en la instituci6n 

Años de antiguedarl en 
la institución Frecuencia Porcentaje 

1 4 20.0 
2 2 10.0 
4 5.0 
5 2 10.0 
6 4 20.0 
7 15. o 
8 10.0 

11 5.0 
17 5.0 

Total 20 100.0 

En antiguedad en el puesto, el 25t. (5 Ss) tienen 1 --

año trabajando en su puesto y el 1 S\ (3 Ss) tienen 2 años, 

obteniendo ur•a media da 1 año 10 meses. (Ver Tabla 13) 

Tabla 13: Antiguedad en el puesto. 

Años de antiguedad en 
el puesto Frecuencia Porcentaje 

• 3 2 1 o. o 
.s 1 5,0 
• 6 1 5,0 

1: 5 25.0 
1. 2 2 10.0 
1. 6 s.o 
1 .a 5.0 
1.11 s.o 
2 15.9 
2.2 5.0 
2.6 s.o 
6 s.o 

Total 20 1 ºº·º 
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La mayoría de los sujetos 95~ (19 Ss) consideran nec~ 

sario contar con experiencia p~ra dcSempeñar el puesto que 

actualmente ocupan. (Ver tabla 14 l 

Tabla 14: Experiencia requerida.·· 

Requiere de experiencia 
Para ·desempeñar el pue!_ 
to que ocupa. Frecuencia 

Si 19 

No 

Porcentaje 

95.0 

5.0 

Total 20 100.0 

Aunado a ello, la mayoría de los sujetos 55% (11 Ss)-

refieren la necesidad de contar con experiencia en: interpr~ 

tación y manejo de pruebas psicológicas, manejo de entrevis-

ta profunda, conocimiento de las políticas de la instituci6n, 

manejo de Rerfiles de puestos y redacci6n de reportes psico-

16gicos. (Ver tabla 15). 



Tabla 15: Tipo de experiencia requerida. 

Tipo de experiencia re 
querida para el puestO 
que desempeña. 

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

En interpretación y manejo 
de pruebas psicológicas, -
así como entrevista profun 
da, conocimiento de las ~ 
l!ticas del Banco, perfiles 
de pues-tos y· redacción de­
reportes psicolÓ<)'icas. 

Diseño de implementación -
de cursos de capacitación­
conocimiento de la organi­
zación y diseño y aplica-­
ción de instrumentos de -­
evaluación del desempeño. 

Diseño y aplicación de -­
cursos a nivel operativo -
de sucursales y manejo y­
supervisión de grupos. 

Manejo de entrevista y re­
clutamiénto de personal. 

Manejo de entrevista. 

Conocimientos en Adminis-­
traci6n de personal, fUnd!_ 
mento legal, pol!ticas de­
aplicación y supervisi6n -
de personal. 

Ce.nacimiento de sueldos de 
Las dicnicas de administn 
ci6n de lo• mbmoa. -

Total 

• un sujeto no contest6, 

Frecuencia 

11 

19" 
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Porcentaje 

5.0 

5.0 

5.0 

s.o 

s.o 

s.o 

5.0 

5.0 

95,0 



Por otro lado, el 75\ (15 Ss} considera haberse dosJ--

rrollado dentro de la institución y el 25~ (5 Ss) restante ma 

nifiestan no haberse desarrollado. (Ver tabla 16). 

Tabla 16: Desarrollo profesional 

Se desarrollo en la 
Instituci6n. 

Si 

No 

Total 

Frecuencia 

15 

5 

20 

Porc en ta je 

75.0 

2 5. o 

100.0 

En relaci6n al orden cronólogico en el que se han ocu--

pado los diferentes puestos, se observó que los porcentajes 

"''ª altos fueron: para el 20' (4Ss) de los psicóloqos, 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, así mismo para el otro 15% el segundo puesto 

desempeñado fue el de Ejecutivo y para el 15' (3 Ss) restante 

el 1Tvo. puesto desempeñado fue el de Ejecutivo; as! también -

se observa que el puesto de mayor nivel jer,rquico que ha de--

1empeñado un psicólogo es el de Gerente, en el cual para el si 

(1 Ss) fue el 3er. puesto desempeñado, para el otro Si (\ Ss} 

fue el 6to. puesto, en e~ mismo porcentaje fue el 10 mo. pues-

to ocupado y para el 5\ ( Ssl restante fue el 1S vo. puesto 

realizado. (Ver tabla 17). 



Tabla 171 Pue tos ocupados en orden cronológico. 

~o 
1er 2do Jro 4to Sto 6to 7mo Bvo 9no 10Ulo 11vo 12Vo IJvo 14vo ISvo 16vo 

o 

Subdirector 

Gerente 
S\ 5\ 5• 
(1Sa) (ISs) {1Ss) 

Ejecutivo 
20\ 15\ S\ 5\ 15\ S\ 5\ 5\ 

(4Sa) (JSs) (ISs) (Isa> (JSs (IS&) (ISs (ISs) 

Subgerente S\ 10\ S\ 5\ 
(1Ss) (2Ss) (ISs) (1Ss) 

Jefe de Opto. S\ 5\ 
(ISs) (ISa) 

COOIOdfn S\ S\ 
(1Ss) (1Ss) 

-

Funcionario IS\ S\ S\ 

(lSs) (158) (ISa) 

Encargado S• 
(1Sa) 

operativo 5' 
(tSs) 

IS\ 
Auxiliar (lSa) ¡; 

o 
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Por otra parte, en cuanto a las gcren~ias en lüs que-

se han desenvuelto los psicológos, se encontraron lo~ siguic~ 

tes datos: como geren~~s el si (l Ss) ocuparon la gerencia 

de Ambiente laboral, Evaluación de Personal, C<!.pacit.dción y-

An~lisis de sueldos respectivamente. (Ver tabla 18) 

Tabla 18~ Gerencias ocupadas por qerentes. 

Gerencia Frecuencia Porc~ntt.j~ 

Ambiente laboral. 5.0 

Evaluación de Personal. 5,0 

Capacitación 5.0 

Análisis de Sueldos. 5,0 

Total 20.0 

Como ejecutivos, el 25\ (5Ss·~ laboraron en la Gerencia de --

Evaluaci6n de Personal, el 20\ (4 Ss) ocuparon la Gerencia -

de Reclutamiento y Selección de Personal, el 1 S\ ( 3 Ss) la-

boraron t~11to en la Gerencia de Evaluaci6n de Personal corno-

en la Gerencia de ReclutaMiPnto y Selección, el S\ (1 Ss) _._ 

restante ocupó las Gerencias de Reclutamiento y Selección, -

Evaluación de Personal y cambios de personal. (Ver tabla 19) 

Tabla 19: Gerencias ocupadas por Ejecutivos. 

Gerencia 

Evaluación de Personal. 

R~clutamiento v Sclec. 

R~clutamiento, Selección 
~· Evaluaci6n de Personal. 

Frecuencia 

5 

Porcentaje 

·i!S. O 

20.0 

1 5. o 



Evaluaci6n de Personal y 
Ambiente Laboral, 

Reclutamiento, Selección 
Evaluación de Pers. y Ad 
misión y cambios de PcrS. 

Total 1 4 

1 3 2 

s.o 

s.o 
70.0 

En el puesto de Subgerente el 5\ ( 1 Ss) ejcrcierón en -

las Gerencias de sucursales, Capacitación, Reclutamiento y se-

lección, Recursos Iiuznarios en el Interior y En la Gerencia de ! 

nálisis de sueldos, respectivamente. (Ver tabla 20). 

Tabla 20: Gerencirts ocup~das por Subgerentes. 

Gerencia 

Sucursales. 
Capacitación. 
Reclutamiento y Selecci6n. 
R. e cursos Hur:lanos en el In 
terior. 
Análisis de Sueldos~ 

Total 

Frecuencia Pareen taje 

5. o 
s.o 
5. o 

s.o 
5.0 

25. o 

Como Jefe de Departamento el 5% ( 1 Ss) laboró en la G!:_ 

rencia de Reclutamier1to y Selección y en la Gerencia de An&li-

sis de Sueldos respectivamente. (Ver tabla 21). 

Tabla 21: Gerencias ocupadas por Jefes de Departamento. 

Gerencia Frecuencia Porcentaje 

Reclutam~ento y Seleccion :; .o 

Análisis de sueldos s.o 

Total 10.0 
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En el puesto de comodín, el 5% ( 1 Ss) ocupó la Gerencia -

de Sucursales. (ver tabla 22). 

Tabla 22: Gerencias ocupadas por Comodínes. 

Ge rene ia Frecuencia Porcentaje 

sucursales 5.0 

Total s.o 

Como Funcionario, el 10\ (2 Ss} laboró en la Gerencia -

de Capacitación y en la Gerencia de Reclutamiento y Selección -

de Personal respectivamente y el si (1 Ss) en la gerencia de -

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

Tabla 23: Gerencias ocupadas por Funcionarios. 

Gerencia 

Capacitación 

Reclutamiento y Selección. 

Cambios, Promociones y Co~ 

trata e iones. 

Total 

Frecuencia Porcentaje 

10.0 

10.0 

s.o 

25.0 
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Desempeñando el puesto de Encargado se encontró que­

el S\ (1 Ss) labor6 en la Gerencia de Sucursales. (Ver. ta-­

bla 24) 

Tabla 24: Gerencias ocupadas por Encargados. 

Gerencia Frecuencia Porcentaje 

Sucursales s.o 

Total s.o 

Como operativo, el S\ (1 ss) ocupó la Gerencia de Ca­

pacitación. {Ver tabla 25) 

Tabla 25: Gerencias ocupadas por Operativos. 

Gerencia Frecuencia Porcentaje 

Capacitación s.o 

Total s.o 

En el puesto de Auxiliar el 5\ (1 Ssl ocuparón las qerencías 

de Capacitaci6n, Reclutamiento y selección, ast como en Re-­

serva de personal respectivamente. (Ver tabla 261. 
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Tabla 26: Gerencias ocupadas por Auxiliares. 

Gerencia Frecuencia Porcentaje 

Capacitaci6n. 5.0 

Reclutamiento y Selecci6n 5.0 

Reservas de Personal 5.0 

Total 15.0 

Por otra parte, con respecto a la antíguedad en la que 

permanecieron los psi~6loqos desempeñando los diferentes pue~ 

tos, se encontraron los siguientes datos: Como gerentes se-­

encontr6 ciue el S\ (1 Ss) ha ·permanecido 2 años, 1.6 años, --

1. 2 y 2. 3 años respectivamente. (Ver tabla 27). 

Tabla 27: Antiguedad en el puesto de Gerente, 

Antiguedad en .años Frecuencia Porcentaje 

5.0 

1.6 5.0 

1.2 5.0 

6.3 5.0 

Total 4 25.0 
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En el puesto de Ejecutivo el 20' t4 Ssl permanecieron-

1 y 2 afies respectivamente, el 10' (2 •si permanecieron 3.3 y 

,3 afies respectivamente y el 5' (1 Ss) tienen 1 y 2 afies de -

antlquedad respectivamente. (Ver tabla 26! 

Tabla 26: Antiguedad en el puesto de Ejecutivo. 

Antiquedad en años FrecuenCi:a Porcentaje 

20.0 

2 4 20.0 

3.3 10.0 

• 3 1 o. o 

4 s.o 

3. 5 s. o 

Total 14 70.0 

Como Subgerente el ·10' t2 Ss) permanecieron 1 y 2 aftos 

respectivamente y el 5\ ( 1 Ss) dur6 1 O aftos. (Ver tabla 29). 

Tabla 29: Antiguedad en el puesto de Subqcrente. 

~ntiguedad en años Frecuencia Porcentaje 

10.0· 

2 10.0 

.1 o 5. o 

Total 25.0 
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En el puesto de Jefe de Departamento se encontró que -

el S\ (1 Ss) permaneció 2 y 3 años respectivamente. (Ver ta-­

bla 30) 

Tabla 30: ~ntiguedad en el puesto de Jefe de Departamento. 

Antiauedad en años Frecuencia Porcentaje 

s.o 

s.o 

Total 1 o. o 

Como Comod!n el 5% (1 Ss) permaneci6 6 meses. 

tabla 31 ) 

(Ver -

Tabla 31: Antiguedad en el puesto de comodín 

Anti9uedad en años Frecuencia Porcentaje 

• 6 5. o 

Total 5.0 

En el 9ucsto de Funcionario, el lO' (2 Ss) permanecio 

ron 3 años '!el 5\- (1 ss} .3 y 2.3 años respectivamente. (Ver 

tabla 32) 
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Tabla 32: AntigUQdad en el puesto de Funcionario. 

Antiguedad en años Frecuencia Porcentaje 

10,0 

• 3 5. o 

2,3 5.0 

Total 4 20.0 

Come encargndo se observ6 que el 5\ ( 1 Sal permaneció 

6 meses. (Vl!r tabla 3 3) 

Tabla 33: Antíguedad en el puesto de encarg~do. 

Antiguedad en años Frecuencia Porcentaje 

• 6 5,0 

Total 5.0 

Bn el puesto de Operativo el S' (1 Ssl permaneci6 3 -­

años. (Ver tabla 34) 

Tabla 34: Antiguedad en el puesto de Operativo. 

Anti~uedad en años Frecuencia Porcentaje 

5,0 

Total 5,0 
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Por Gltimo en el puesto de Auxiliar se encontr6 que ol 

S\ (1 Ss) permaneció 1,2 y 4 años i:;espectivamente. (Ver tabla 

35) • 

Tabla 35: Antiguedad en el puesto de Auxiliar 

Antiguedad en años Frecuencia Porcentaje 

5.0 

2 5.0 

4 5.0 

Total 1 5. o 

Por otra parte, para aquellas personas que considera-- -

ron no haberse desarrollado como psicólogos dentro de la Ins­

tituci6n 30\ (6 Ss) refirieron las siguientes limitaciones: -

El 10\ (2 Ss) consideraron que la estructura del Area de Re­

cursos Humanos dificulta el cambio y desarrollo ya que no -

contemplan en sus perfiles de puestos la carrera de psicolo-­

g!a el S\ (1 Ss) manifestó que al psicólogo únicamente lo oc~ 

pan en el Area de Reclutamiento y Selección y en la Subdirec-­

ci6n de capacitación. El otro 5'+. (1 Ss) refiere no haber busca­

do el desarrollo como psic6logo, pues encontró mayor atractivo 

en áreas administrativas; a pesar de que su profesi6n le encanta, 

sin embargo prefiere ejercerla en un futuro en otro tipo de 

tareas. El otro si ( 1 Ss) considera que al psicólo90 se le 

confina en el área de Reclutamiento y Selección, así mismo el 
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hecho de haber cursado únicamente 3 semestres de la carrera,-

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

ultimo 5% (1 Ss) denot~ que dado el corto tiempo en la Instl 

tución no ha logrado ocupar otros puestos. (Ver tabla J 6) 

Tabla 36: Sujetos que contestaron no haberse desarrollado. 

Limitaciones Frecuencia 

La estructura del Area, difi­
culta el cambio y lo más im-­
portru)te es que en sus direc­
ciones no contemplan en sus -
perfiles de puestos la carre-
ra de Psicología. 2 

Al psicólogo únic~ente lo -­
ocuoan en el área de Recluta­
mie~to y Selección y Capacita 
ción. -

No ha buscado el desarrollo -
como psicologó, 9ues encontró 
mayor atractivo en áreas admi 
nistrati vas, a nesar de cue ::" 
su profesión le - encanta. -

Al psicólogo se le confina en­
el área de Reclutamiento y Se 
lección, así mismo el hecho = 
de haber cursado únicamente -
3 semc:stres de la carrera, no 
es suficiente herramienta pa­
·ra ejercerla. 

Dado el corto tiempo en la -­
institución no ha logrado ocu 
par otros puestos. 

Total 

Porcentaje 

10.0 

s.a 

5.0 

s.o 

5.0 

30,0 



En relación a las actividades a las que se ha dedif.. 

el psic6logo, se encontraron los siguientes datos: La ma} 

ría de los sujetos, 30\ (6 Ss) han desempefiado funciones rl 

Selección, Reclutamiento y Evaluación de Personal. (Ver t~ 

37) 

Tabla 37: Actividades a las que se ha dedicado el Psicólc 

Actividades 

?lacluta.miento, Selección 
y Evaluación de Personal. 

ReClutamiento, Selección 
Evaluación y Estudios S~ 
cioeconómicos. 

Estudios de Ambiente La­
boral, Selección, Evalua 
ción y Capacitación de :: 
Personal. 

Evaluación de Personal. 

Valoración de tareas, Re 
clutamiento, Selección Y 
Evaluación de Personul. 

Reclutamiento, Selección 
Capacitación y Evaluación 
de Persona:!. 

Estudios de J\·tbien te Labo 
ral, Selección y Evalua-~ 
ción· de Personal. 

Anális1s de puestos, Re-­
clutamiento, Selección y­
Evaluaci6n, Análisis del­
Personal por medio de los 
da tos obtenidos por la co!!!. 
putadora. 

Frecuencia Porcf 

6 



Análisis de puestos, Estu 
dios del Rendimiento Huma 
no, Sistemas de IncentivOs­
Valoración de Tareas, Re­
clutamiento, Selección, -
Evaluación y Capacitación 
de personal, Análisis de­
sueldes. Desarrollo de -
Personal. 

Análisis de puestos, Estu 
dio del 2-11\biente Labora,:­
Valoraci6n de Tareas, Re­
clutamiento, Selecci6n, -
Evaluación y Capacitación 
Estudios de tiempos y mo­
vimientos, instrucción 
programada. 

Sistema de incentivos, Aná 
lisis de sueldos. 

~nálisis de Puestos, Reclu 
taniento y Análisis de --­
sueldos. 

Total 

Un sujeto no contesto. 
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5.0 

5.0 

5.0 

5.0 

19 95.0 

Por otra parte el 15\ de los Psic6loqos (15 Ss) cons.!_ 

deran que en base a su preparación y/o experiencia pueden o~ 

tener un desarrollo favorable como psicólogos dentro de la -

Banca Múltiple. (Ver tabla 38) 
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Tabla 38: Se puede desarrollar en base a su prepnraci6n y/e 

Experiencia. 

Desarrollo Frecuencia Porcentnje 

Si 1 5 75.0 

No 25.0 

Total 20 1 ºº.o 

Para las personas que consi~eran que en base a su pre­

paración y/o experiencia pueden desarrollarse favorabl.cmentc­

como psicólogos, el 30\ (6 Ss) manifiestd que d.1.dll su cxpc--­

riencia dentro de la Banca como psicólogos, pueden aportar -­

qrandes ideas y tener loqros con los que se apoyarre al banco, 

así tambien se podría ocupar puestos directivos cc•n ayuda de -

cur~os de capacitación. El 25~ ( 5 Ss) refieren que el Arca­

de Recursos Humanos es muy amplia, pero dependo de uno r.\ismo cl­

poder desarrollarse derltro de la misma. El 15~ {3 Sg} mene!~ 

nan que hasta la fecha han tenido un buen desarrollo, ya que­

la institución valora el esfuer~o de su personal. El si (15s) 

consideran que es un tanto limitado, pero pueden desarrollar­

se en el Area de ~ccursos ttu~anos, ya q'1e ~xiste movilidad a-

otros puestos. 

Y para las personas que consideran que en base a su e~ 

periencia y/o preparaci6n no pueden desarrollarse favorable-­

mente como psicólogos, refieren los siguiente: El 10\ (2 Ss} 
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consideran que existen limitantes, entre ellos, aspectos pol! 

tices rle burocraci~ e ineficiencia en la Banca, por otra pa~ 

te no exista valoración, hacia el trabajo desarrollado por -

el psic6logo y por lo tanto es mal remunerado~ Así también-

el otro 10% {2 sso mancionan que la estructura de la Institu 

ci6n no per~ite a los psic6loqos tener un campo de acción --

tan amplio como otras profesionos. y el 5% ( 1 Ss) mllnif ie.=_ 

tan que al psicólogo se le limita a ejercer en Reclutamien-

to, Selección y capacitación, así mismo dado que sólo cuenta 

con 3 semestres de la carrera, no cuenta con las herramientas 

suficiente.:;. (Ver tabla 39) 

Tabla 39: ?orq~á puede ó no, desarrollarse como psicólogo -

en base a su preparaci6n y/o experiencia, 

Por que? 

Dada su experiencia den­
tro de la Banca como psi_ 
cólogos, se puede aportar 
grandes ideas y ocupar -
puestos di.rectivos. 

El Area de Recursi:is tt· .. m.a 
nos es muy amplia, pero:: 
depende de uno mis~o el­
desarrollarse. 

Se ha tenido un buen de­
sarrolla t ya que se val~ 
ra el esfuerzo del pers~ 
nal. 

El desarrollo es un tan­
to limitado, _!)ero existe 
movilidad a otros puestos. 

Frecuencia Porcentaje 

6 30.0 

5 25.0 

15.0 

s.o 



No existe desarrollo, ya 
que existen limitantes, 
como aspectos 9olí ticos 
de burocracia e inef í-­
ciencia en la Banca y no 
se valora le trabajo del 
psicólogo. 

La estructura de la ins­
titución limita el campo 
de acción del psic6logo­
a diferencia de otras -­
profesiones. 

Al Psicólogo se le limi­
ta a ejercer en ~ecluta­
miento, Selección y Capa 
ci tac i6n ':z' dado que sólÜ 
auenta con 3 semestres -
de la carrera no posee -
las herramientas necesa­
rias. 

Total 

2 

20 
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10.0 

10.0 

5,0 

100.0 

En relación al tipo de experiencia que se requiere p~ 

ra obtener un desarrollo favorable como psicólogo se encontré 

lo siquiente: el 60\ (12 Ssl opinO que se requiere expcric!l 

cia en ambier.te labora, capacitació11 1 evaluación, recluta~ie!!_ 

to, selección, organización, mercadotecnia, sueldos y enes-

tiones administrativas. El 30\ (6 Ss) refiere la necesidad-

de contar con experiencia en aspectos banc~rios y conc~imie~ 

tos de psicología laboral, así como estar en constante capa-

citación. S\ ( 1 Ss) manifiesta que se requiere de experiencia 

en manejo de la entrevista, toma de decisiones y saber habl<lr 

ante el público. Y el otro 5% (1 Ssl menciona que se neces~ 

ta contar con experiencia administrativa. (Ver tabla 401. 
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Tabla 40: Tipo de experiencia requerida para obtener un d~ 

sarrollo favorable como psic6logos. 

Tipo de experiencia 

En ambiente labora.l, Capa­
citación, mercadotecnia, -
sticldc, evaluación, reclu­
tamiento, selección y cues 
tienes administrativas. 

En aspectos bancarios y co 
nacimientos de psicología=­
laboral, así como estar en 
constante capacitación. 

En mane.jo de entrevista, to 
ma de decisiones y saber hd 
blar ante el p6blico. 

f;n administración 

Totol 

Frecuencia 

12 

6 

20 

Porcentaje 

&o.o 

30.0 

s.o 

s.o 

100.0 

En cuanto a la necesidad de capacitarse con cursos adiciona-

les a la carrera, se encontró lo siguiente: El BO\ (16 Ss) 

han requerido capacitarse con cursos proporcionados por la--

institución,· :nientras que el 15\ (3 Ss) opinaron que no han 

requerido capacita=5e. (Ver tabla 41) 

Tabla 41: Requiere capacitarse con cursos adicionales a la-

carrera. 

CAPACITACION Frecuencia Porcentaje 

Si 16 so.o 
No 1 5. o 

Total 19 95.0 
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Aunado a ello se encontró que los curso~ Je ~~p~ci~~ 

ci6n que han tomado l?s psi66logos soii los iiguicntes; La -

mayoría de los sujetos 55'\ (11 Ss) topo el cl;irso de: RE:lacio 

nes Humanas. El 351.. (7 Ss) cursó actu.:iliz.ac.ién y r.fc~tivi-

dad Gerencial. 30\ (6 Ss) tomaron el curso de cornpart~mian-

to Humano y Productividad, t:1ientr.3s que ¿}. 2si (5 S.s) !"'l:~ctJ_ 

ciparon en los cursos de Servici0R B~ncarics 1 ~ntr~vi~ca --

P-sicólogica y Cleaver, rcspcctivarnente. El ~r.l; (1i S~·) lle-

varen el curso de Administraci611 ¿el tie~ro 1 Supervisi5n, -

Ventas, El GerenLe y su problem~tica y Ev~luaci6n Je Purso-

nal, respectivamente. Los cursos de Oratoria, To1na J0 ~cci 

cienes, Inteqraci6n rlc Equivos de Tr3bajo y Estilos d~ Lid~ 

razqo, lo cursaron e.l l 5't {3 Ss} respectiva1~ent:e. ?1.:_;._ La~ 

bién el 10'\ (2 Ss} cursa.ron Administr3ción General, :·\anejo 

de Confl!ctos )' Estruccura Bancar:ia. Y el 5% (1 Ss) par-cíe~ 

p6 en inventario de Estilos da 8irecci6n, gr3foloqía y Ror-

chard, respectiva~ente. (Ver tabla 42) 

Tabla 42: Cursos de Capacitaci6n que han tOMa<lo los psicd-

loqos en la Banca Mdltiple, 

Cursos Frecuencia PorcentJ.je 

Relaciones Humanas. 11 55.0 
A.ctualización y Efectividad 
Gerencial. 3s.o 
Comportruniento Humano y Pr~ 
Cuctividad. 6 30.0 
Servicios Bancarios. 5 25.6 
e eaver .o 
Entrevista Psicol6gica. 25.0 
Admon. del Tiempc 4 20.0 
supervisi6n 4 20,0 



Vnnt.:i.s 
El Gerente v su oroblemática. 
Ew1.luncion de PP.rsonal 
Oratoria 
Toma de Dc::isiones. 
Ir1teqracion de Equipos de -­
Trabuio. 
Estilos de Li<l~razc:.10. 

Admon. General 
Mane"jo de Conflictos. 
Estructura P.3.r.caria 
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4 20.0 
4 20 o 
4 20.0 
3 15.0 
3 15.0 

3 15.0 
15.0 
to.o 

2 10.0 

2 Im·c:itc.rio d(! Estilos de dii:e.::::jon 
Gra:'oloqw y Horcl·.ard ·-------.-----------;.,...--

Por ocre lado, en r~laci6n a la especínlidad con la que 

egrcnaro!l de la c;i~:r,?ra, se encentro que el 4!i\ (9 Ss) sa--

lieron con la espccialidud de psicología Laboral, el 20\ --

(4 Ss) egre~aron corr.o psicológos generales, el otro 20't. ---

cursaron la especialid.:ld Ge psicología clínica, Si (1 Ss) -

curs6 psicolog!a social, psicología experimCiltal y psicolo-

g!a educa~iva, respectivamc11te. (Ver tabla 43). 

Tahla 43: especialidad con la que se agres6 de la carrera 

Especialidad Frecuencia Porcentaje 

Psic~lory1a Laboral 9 45.0 

Psicología en general 4 20.0 

Psicología clínica 20.0 

Psicoloqía social 5.0 

Psícolog!a experimental 5.0 

Psicología educativa 5,0 

Total 20 1 00. o 
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En base a lo anterior, el 60\ (12 Ss) consideran que­

dicha especiaidad ha respondido a la dem~nda del psicólogo-­

en el área de Recursos HuManos de la Banca Múltiple; de éste 

60\ el 35\ (7 Ss) pertenecen a psicologla laboral, el 1si -

(3 Ss) a psicologla general y el 5\ (1 Ss) corresponden a 

psicología social y psicología clínica, respectivamente. 

(Ver tabla 44) 

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

¡rea de Recursos Humanos de la nanea MGltiplc. 

Especialidad Frecuencia Porcentaje 

Psicoloqía laboral 35.0 

Psicología general 15. o 

Psicología social 5. o 

Psicoloqía cl!nica 5.0 

Total 1 2 60.0 

Por otra parte el 30\ {6 Ss) opinan que no res9onde -

a la demanda del osicólogo en el área de Recursos Humanos de 

la Banca MGltiple; de los cuales 10\ (2 Ss} pertenecen al &rea 

de Psicolog!a Cllnica y a Psicolog!a Laboral, respectivaMe~­

te; el S\ (1 Ss) pertenece a ?sicología en General y Psicol~ 

gía Experimental, también respecti~amente. (Ver tabla 45) 
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Tabla 45: no ha respondido a la demanda del psic6logo en el 

área de Recursos Humanos de la Banca Múltiple. 

Especialidad Frecuencia Porcentaje 

Psicoloqía Clínica 1 º·o 
Psicología General 5.0 

Psicología Experimental 5.0 

Psicoloqía Laboral 10.0 

Total 6 30.0 

Los psicóloqos que o~inaron que si responde a la d~-­

manda, manifiestan lo siguiente: el 20\ (4 SsJ consideran ·= 
que se pone en práctica la teoría con la que se obtienen mu­

chos logros; de dicho porcentaje, el 10\, (2 Ss} pertenecen -

a psicología laboral, el 5\ {1 Ss} corresponde al área cl1n! 

ca y el otro si a psicología en general. 

~or otra parte el 15\ {3 Ss) opinan que hay muchos a~ 

pectes de la psicología laboral, que se pueden aplicar al 

afea de Recursos Humanos, sin embargo podría ser rn~s explot~ 

da nuestra preparaciÓnJ de este porcentaje, el 10\ (2 Ss) -­

son psic6lo~os laborales y el 5\ (1 SsJ es psicólogo en gen~ 

ral. El 1 O\ 2 Ss} consideran que la carrera cuenta con un 

programa muy completo y lleno de posibilidades, de este 10\­

el S\ (1 Ss) corresponde a osicolog!a en general y el 5\ -~-
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( 1 Ss) a psicología social. El S\ ( 1 Ss) manifiesta que la -

especial~dad de psicología laboral, es necesaria para la apli-

caci6n de ex&menes psicoloógicos, con la finalidad de evaluar 

potencial, habilidades y experiencia, para ubicar al candidato 

a determinado puesto y no de analizar patológicamente al suje-

to1 esta opini6n la refiri6 un psicólogo laboral otro S\ (1 Ss) 

manifiest6 que en el área laboral se lleva materias muy simil~ 

re1 a la carrera de Relaciones Industriales, que es la que más 

se enfoca a Recursos Humanos, dicha opini6n fue expresada por 

un psic6logo laboral. El último 5\ (1 Ss) considera que exis-

ten puestos en los que se requieren indispensablemente de psi-

c6logos, as! también manifestaron que es necesaria para la a--

plicación de exámenes psicológicos pero, la considera limitada, 

ambas opiniones respectivamente, así mismo corresponden a psi-

cología laboral. (Ver tabla 46). 

Tabla 46: Porqué su especialidad ha respondido a la demanda --

del psicólogo en el Area de Recursos Humanos de la -

Banca Múltiple. 

Porquf? Especialidad Frecuencia Porcentaje 

Se pone en prac !'si. Laboral 2 10.0 
tic a la teoría- Psi. Clinica 1 s.o 
con la que se - PPi. General 1. 5.1) 
obtiene •ucho• 
109roa. 

Total 4 20.0 



Hay muchos aspectos de 
la psicología laboral, 
que se pueden aplicar 
al área de Recursos -
Humanos, sin embargo 
podr!a ser más explo­
tada, 

Total 

La carrera cuenta con 
un programa muy comple 
to y lleno de posibilT 
dadas. -

Total 

La especialidad de psi­
cologta Laboral, es ne~ 
cesaria para la aplica 
ción de eXamenes psicO­
metricos para evaluar -
potencial, habilidades 
y esperiencia, que per­
mitan ubicar al candida 
to a un puesto y no pa~ 
ra analizar patológica­
mente. 

Total 

En psicolo9!a laboral -
se llevan materias muy 
si.milares a la carrera 
de Relaciones Industria 
les, que es la que más -
se· enfoca a Recursos -
Huamnos. 

Total 

Existen puestos en donde 
se requiere de psic6logos. 

Total 

Psi. Laboral 
Psi. General 

Psi. General 
Psi. Social 

Psi. Laboral 

Psi. Laboral 

Psi. Laboral 

10.0 
5.0 

15.0 

s.o 
5.0 

10.0 

5.0 

s.o 

5.0 

5.0 

5.0 

s.o 
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Por otra parte para aquellos psicólogos que consideran 

que dicha especialidad no responde a la de~anda, opinaron lo 

siguiente: 

El 20\ (4 Ss) mencionan que en ocasiones surgen limi--

taciones o competencia con otras licenciaturas, que sólo pue-

den enfrentar a través d·e experiencia laboral, siempre y 

cuando haya oportunidad; de dicho porcentaje 10% correspond~n 

a psicoloqía laboral y el S\ C 1 Ss) a psicologí.l experimen 

tal_ y psicología en general, respectivamente. El si (1 Ss) 

opinó que el área es totalmente diferente, debido a que en el 

área laboral lo importante es productividad y rendimiento so-

lamente, dicha opinión fue expresada por un psicólogo clíni-

co. Así mismo otro 5% ( 1 Ss) opinó que la especialidad de ps!_ 

cología clínica es necesaria para la aplicación de exámenes ps~ 

col6gico's, pero es muy limitada su aplicaci6n; esta opinión --

fue referida, también por un psicólogo clínico. (Ver tabla 47), 

Tabla 47: Porqué su especialidad no ha respondido a la demanda 

d~l psicólogo en el Area de REcursos Humanos de la -

Banca Múltiple. 

Porque? Especialidad Frecuencia Porcentaje 

En ocasiones surgen Psi. laboral 2 10.0 

limitaciones O CO!!! Psi. experimental 5.0 

petencia con otras Psi. en general s.o 

1 ic-l!nciaturas. 

'i'c·;:,:J..l 4 :?J.'.) 



El área es totalrnen Psi. ~línica 
te diferente, debi~ 
do a que en el área· 
laboral sólo importa 
rendimiento y produc 
tividad. -

Tu tal 

La especialidad de - Psi. Clínica 
psicoloqía clínica -
es necesaria oara la 
aplicación de. exáme-
nes psicológicos, pe 
ro es muy limitada Su 
aplicación. 

Total 
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5.0 

5.0 

5.0 

5 .o 

Por otra parte, la escolaridad que tienen los campa-

ñeros del equipo de trabajo del psicólogo, que desempeñan -

el mismo puesto que él es: El 45\ (9 Ss) de los psicólogos 

trabajan con gente qua cuenta con la escolaridad; pasantes-

de psicología, 2 titulados y 2 estudiantes. El 10\ (2 Ss) se 

relaciona con gente de comercio, preparatoria y psicólogos. 

Para el S\ (1 Ss) de los psicólogos, sus compañeros 

de equipo de trabajo cuentan con l~s siguientes escolarida-

des: Lic. en derecho; preparatoria con estudios iniciales -

en matemáticas y economía; derecho 7mo. sem., Lic. en admi-

nistración de empresas; pasantes en Administración; todaq -

ellas respectivamente~ Pasantes de psicología, 1 titulado-

y 2 estudiantes. 
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Tabla 48: Escolaridad que tienen las personas que desempeñan 

el mismo puesto que el psicólogo. 

Escolaridad 

Pasantes de psicología, 
2 titulados y 2 estudian 
tes de psicología·. -

Comerico, preparatoria y 
pasante de psicología. 

Lic. en derecho. 

Preparatoria con estudios 
iniciales en matemáticas 
y economta. 

7mo. S~mestre de Derecho, 
Lic. en Administración de 
empresas y .bachillerato. 

Lic. en administración de 
empresas 

Pasantes en administración. 

Pasantes de psicología, 1 
titulado y 2 estudiantes. 

Total 

Frecuencia 

9 

17 

Porcentaje 

45.0 

10.0 

s.o 

5.0 

s.o 

5.0 

5.0 

5.0 

85. o 

En relación a los puestos de las personas con las que 

tienen contactos permanentes, se observó los siguiente: El 

100\. (20 Ss) se relaciona directamente con el puesto de 

Subdirector y con el puesto de Gerente respectivamente. 85\ 

de los psic61ogos ( 11 Ss) interactúan con personas que ocu--

pan el puesto de Ejecutivo. El 351- (7 Ss) 1·e relacionan --

con funcionarios, mientras qu~ et 30\ (6 Ss) con subgerente~. 

El 15' (3 Ss) tienen relación con el Director Ejecuti~ 
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ve, el Director Divisional, con Jefes de Departamento, en--

cargados y Auxiliares respectivamente. El 10\ (2 ss) inte-

ractúa con Operadores el S\ (1 Ss} se relaciona con pe'rs~ 

nas que ocupan el puesto de comodín. (Ver tabla 49) 

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

tos permdnentes. 

Puestos Frecuencia Porcentaje 

Director Ejecutivo 15. o 
Direcbor Divisional 3 15. o 
Subdirector 20 100.0 
Gerente 20 100.0 
Ejecutivo 17 es.o 
Subt¡erente 6 Jo.o 
Jefe de Departamento 15. o 
Comodín s.o 
Funcionario 35.0 
Encargado 15.0 
Operadores 2 10.0 
Auxiliares 3 15. o 

Con respecto a la escolaridad con la que.cuentan las-

personas, con las que los psicólogos tienen contactos perm~ 

nentes, se encontr6 lo siguiente: El 60\ (12 Ss} se relaci~ 

nan con gente que cuenta con escolaridad de pasantes de psi 

colegía, 2 titulados de psicología, contadores públicos, s~ 

éiol6logos, carrera comercial, estudios de preparatoria y -

pasante de ciencias y técnicas de información. F.l 10' (2 Ss) 

se relacionan sólo con Licenciados en administración de em-

presas; can· estudiantes de preparatoria y carrera comercial1 

con estudiantes de preparatoria, estudiantes de los ~rimeros 



semestres de matem!ticas, economia e ingeniería cl0ct1·~nica; 

con pasantes de pedagogía, licenciados en admini~tcacil:n de-

empresas y preparatoria, todos ellos respectivamente. (Ver -

tabla 50) 

Tabla SO: Escolaridad de las personas con las que tienen co~ 

tactos permanentes los psicólogos. 

Escolaridad 

Pasantes de psicolog!a, 
2 titulados de psicología, 
contadores publico$ socio 
logos, carrera comerciai;­
estudios de preparatoria y 
~asante de ciencias y téc­
nicas de infor.naci6n. 

Licenciados en adlninistra­
ci6n de empresas. 

Pasantes de psicoloq!a, a­
bo9ados y licenciados en -
adl!tinistraci6n de em9resas. 

Esturliantes de Preparatoria 
y carrera, comercial. 

Estudiantes de preparatoria, 
estudiantes de los primeros 
semestres de mátemiticas, -
econorn.!a e ingeniería elec­
tr6nica. 

Pasantes de pedagogía, lice~ 
ciados en ad:ninistraci6n de­
empresas v preparatoria. 

Estudiantes de secundaria, p~ 
santes de achinistraci6n ':! 
preparatoria .. 

Total 

un sujeto no contestó. 

Frecuencia 

12 

19• 

Porcentaje 

60.0. 

10.0 

s.o 

s.o 

s.o 

s.o 

s.o 

95.0 
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El s2gcndo progra~a aplicado fue el de la Chi cuadra-

da, ~1 cual obtiene tablas de contingencia, así como una pru~ 

ba de signif icancia y un coeficiente de asociaci6n, estre pr~ 

grama se aplic6 con la finalidad de encontrar diferencias si~ 

nificativas entre algunas de las variables más importantes del 

estudio. 

Co~ respecto al aruce entre el sexo y el ingreso obt~ 

nido, se observó una x 2• .04 con una P= .97 que indica que no 

existen diferencias entre dichas variables. 

As! mismo se apreci6 que en el cruce entre las vari! 

bles estado c!vil eingreso, la x
2 

es de 2.53 con una P= .28,-

lo que manifiesta que no existen diferencias significa~ivas. 

En cuanto al cruce entre escolaridad e ingreso, se e~ 

centró una x 2= 2.25 con una P~ .32, lo cual refleja que no hay 

diferencias entre estas variables, sin embargo se observa una 

relaci6n lineal, pues se aprecia que los psic6logos consider~ 

dos· como pasantes reciban menor ingreso y viceversa los psic~ 

lagos titul&dos reciben mayor remuneraci6n econ5mica. 

Con respecto al cruce entre la antiguedad en la Banca­

y el ingreso obtenido se encontró una x
2

= 22.06 con una 

P=0.14 que indica que no hay diferncias entre estas variables, 

no obstante, se observa una relación lineal, ya que a menor a~ 
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tiguedad menor ingreso y al contrario, a mayor antiguedad la 

percepción del ingreso se incrementa. 

En relación al cruce entre las variables nntiguedades 

en la Banca y el puesto que desempeñan, se encontr6 una ------­

x2=~3 .48 con una P•.06 lo que no refleja diferencias entre d~ 

chas variables, sin embargo se observa una relación lineal, -

en donde a ~ayer antiguedad se ocupan puestos de mayor nivel-

jerárquico ¡ a ~enor antiquedad se desempeñan puestos de menor. 

nivel jerár~uico. 

Por otra p~rte en el cruce entre nivel jerárquico y -

escolarida¿ de los psicóloqos, se observa que para la mayorLa 

de los psic6loqos 52\ (9 Ss) que ocupan el nivel de ejecutivo 

sus compañeros del equipo de trabajo cuentan con la siguiente 

escolaridad: pasantes de ~sicolog1a, 2 titulados y 2 estudia~ 

tes -de psicolog!a y para el 11' (2 Ss} cuentan con comercio,­

preparatoria y pasantes de psicología. 

En el cruce entre nivel jerárquico y puestos de las --

perso~3s con las que tiene contactos pcr~ancntes, se observa-

que ?ara la mayoría de los psic6lo~os que se encuentran a ni­

vel ejecutivo, 40\ (S Ss) se relacionan perManentemente con -

personas que dese~ve~an los siguientes puestos; ejecutivo,--

gerente y subdirector. 
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Así también se detecta que en el cruce entre nivel je­

rárquico y escolaridad de las personas con las que tiene con--

tacto permanente, el 63% (12 SsJ de los psic5logos que se en---

cuentran a nivel ejecutivo se relacionancon personas que tie-

nen la siquicntc escolaridad: pasantes de psicología, tit~ 

los de ?Sicología, licenciados en contaduría pública, soci6-

legos, carrera comercial, preparatoria, pasante en ciencias -

y técnicas de la información. 

Mientras que el cruce entre las• variables ''en base a -

su experiencia y/o preparaci6n podrla desarr~llarse 11 y l~ va-­

riable ''porqué'' muestra una x2 
= 20 con un~ P~ .002 lo que de-

nota que sí existen diferencias siqnificativas entre dichas --

variables, debido a que las personas que consideran que si se-

han obtenido a través del tiempo dentro de la Banca como psic~ 

lagos, pueden aportar ryrar.des ideas y tener logros mejores, hay 

puestos de mayor jerárquía en áreas en las que como psic6logos 

se apoya al Banco, así también se podr!a ocupar puestos direc-

tivos con ayuda de cursos <le capacitación; el 25\ (5 Ss} men--

cionan que el &rea de recursos humanos es muy amplia pero de--

pende de uno mismo el poder desarrollurse dentro de la misma. 

Y para aquellos que consideran que no se han podido --

desarrollar en base a su preparación Y/o experiencia, el 10\ -

(2 Ss) opinan que las limitaciones son varias, entre ellas, --

aspectos políticos de burocracia e ineficiencia en la Banca, -
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por otra parte no existe valoración hacia el trabajo dcsarro-­

llado por el psicólogo y por lo tanto es mal remunerado: así-

también el otro 10\ (2 Ss) Manifiestan que la estructura de ln-

institución no le peroitc al psicólogo tener un campo de ac---

ción tan amplío cono otras profesiones. 

Por otro lado en el cruce entre las variables ''en base 

a su preparación y/o experiencia podría tener un desarrollo fa 

vorable como psicólogo•• y la variable ''tipo de experiencia ne-

cesaría para desarrollarse favorablemente", se observó una 

x
2

= 4 con una P::: •. 26, lo que nos dice, que no hay d ifcrencias -

siqn.ific~tivas entre dichas variables, sin e~bargo se observa-

que independientemente de que si d no pueden tener un desarro-

llo favorable basado en su experiencia, ambos grupos conside--

ran que el tipo de experiencia necesaria es en ambiente labo-­

ral, capacitación, evaluaci6n, reclutamiento y selección, org~ 

n ización y mercadotécnia, sueldos y cuestiones administrativas. 

Y el o~ro grupo opina que se requiere de experiencia en aspec­

tos bancarios y conocimientos de psicología laboral, así corno-

estar en constante capacitación. 

En cuanto al cruce entre las variables 1'se ha desarro-

!lado como psic6loqo 11 y ''en base a su preparaci6n Y/o cxperie~ 

cia· ~odr!a tener un desarrollo favorable como psicSlogo'' se o~ 

serva, que no hay diferencias, ya que el 75\ (15 Ss) considera 

que en base a JU experiencia y/o preparación si se han des~rr~ 

llado. 
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As! tambign en el cruce entre las variables ''se han -

desarrollado como psic6logo'' y ''El porqu& en base a su expe-­

riencia y/o preparaci6n puede 6 no tener un desarrollo favora 

ble comopsic6logo 11 se observ6, que no existen diferentias y -

que el 60\ (12 ss) opinan que si se han desarrollado y que 

puede ser mayor su desarrollo porque la Institucidn valora el 

esfuerzo de su personal. 

Entre las variables ''se ha desarrollado como psic6lo­

go'' y "especiaidad con la que salio, se obtuvo una x 2 ~4.67 -­

con una P~45 lo que nos indica que no existen diferencias si~ 

nificativas, no obstante se apreció que las personas que no -

se han desarrollado coMo psic61ogos corresponden en un tu' -­

(2 Ss) a psicología clínica y el 15'1> (3 Ss) pertenecen a la -

psicología laboral. 

Con respecto al cruce entre las variables ~ha requer! 

do capacitarse con cursos adicionales a la carrera•• y ''espe-­

cialidad con la que sali6" se obtuvo una x 2= S.03 con una ~-­

P= .41 lo que refleja que no existen diferencias significativas 

entre dichas variables, sin embargo se observa que las perso­

nas que si han requerido capAcitarsc, la nayoría 30\ (6 Ss) -

corresón~e al Srea <le psicol~g{a laboral,, en un 1 51. (3 Ss] al 

!rea clínica v en el 10' (2 SsJ aquellas personas que egresa-

ron come "?·sic6logos en general. 
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En el cruce de las variables ''ha requerido cap~citar-

se con cursos adicionarles a la carrera 11 y "la especíalidaa·-

con la que egreso ha respondido a la demanda del psicólogo en 

recursos hu~anos de la Banca HGltiple••, se encontr6 que no hay 

diferencias, no obstante se observó que el 85% de los psicól~ 

gos considerán que la especialidad con la que egresar5n, res-

pande a la demanda del psicólogo, entre ellos encontramos que 

el 45\ (9 Ss) corresponde a psicologta laboral, el 15\ (3 Ss) 

pertenecen a psicología clínica y psicología en general respc~ 

tivamente y el S\ (1 Ss) corresponde ~ psicolog!a social y --

psicoloq!a educativa respectivamente, todos ellos opinan ade-

mis, ~ue si han rcauerido rap~citdrse con cursos adicionales-

a la carrera. (Ver tabla 51) 

Tabla 51: Análisis de x2 para cada una de las variables cri­

terio. 

Relaci6n de Variables 

Sexo coningreso obtenido 

Estado civil con ingreso 
obteni:!o. 

Escololridad con ingreso -
obtenido. 

Antiquedad en la Ranca con 
ingreso. ?btcnido. 

Antiriuedad en la na.nea con 
puesto que desempeña. 

En base a su nreoaración Y/o 
experiencia p~dr{a deSarro-
113.rse conr porqué. 

p 

.04 .97 

.53 .28 

2. 25 .32 

22.06 .14 

63.48 .OG 

20.00 .002 



En base a su pre9aración y /o 
experiencia podría 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
cólogo con especialidad con­
la que eqres6. 

4.00 

5.03 

4.67 

164 

,26 

.41 

,45 
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s.10 orscusroN. 

De acuerdo a los datos manifestados, se observó que la espe­

cialidad con la que egresarón la mayoría de los psicólogos -

que ejercen en el área de Recursos Hu~anos de lü Banca Múlti 

ple, es la de psicologla laboral, asimismo se detect6 que d! 

cha especialidad es la que responde en su mayoría con la de­

manda del psicólogo dentro de dicha área, esto es debido a -

las funciones que actualmente realizan los psicólogos, ya -­

que como refiere A. Russel ( 1976), la psicología laboral ó -

del trabajo tiene como objetivo determinar los procezos aní­

micos implicados en él, las influencias psíquicas que ac--­

túan sobre el ámbito del trabajo, las repercusiones produci­

das en el estado, actitud y fundamentalmente, en la persona­

lidad del trnbapador, determinando con todo esto, si el tra­

bajo se realiza de modo 6ptimo. 

Sin embargo aún a pesar de que la psicología laboral 

cuenta con un programa muy completo, se menciona que este po­

tencial del psicólogo, podría ser mas explotado, pues actual 

mente se aprecia un bajo aprovechamiento y aplicación de los 

conocimientos del psicólogo en el ár~a de Recursos Humanos -

de la sanca Múltiple, ya que parecería ser, que las autorida 

des piensan que el psicólogo laboral sólo .puede ser un psic~ 

metra y teclutador, desaprovechando sus conocimientos de mo­

tivación, capacitaci6n, inducción, valuación de puestos, aná 
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lisis de pu~stos, conocimientos en mercadotécnia, etc. y rea~ 

mente este aspecto, si se tomará en cuenta por los usuarios, 

vendría a beneficiar no sólo al psic6logo, sino también a la 

Instituci6n, ya que se aprovecharía mejor a sus empleados, -­

así también se detectó que los psic6logos compiten con otras 

profesiones, que en muchos de los casos no cuentan con la pr~ 

paraci6n necesaria para desempeñar funciones propias de los -

psicólogos, esto es en el caso de profesiones como: Derecho, 

Administración de Empresas, Ingeniería Industrial, Contabili­

dad, nutrición, estudiantes de preparatoria 6 estudiantes de 

comercio etc., pues las personas con dichas escolaridades, ac 

tualmente desempeñan puestos que s6lo le corresponderían a un 

psic6logo, no obstante podríamos considerar importante el· for 

mar un equipo interdisciplinario para lograr mejores resulta­

dos, respetando el papel que cada profesi6n juega, es decir, 

que aada profesi6n realice funciones propias a su preparación, 

asi no se le restar!a importancia al psic6logo. El hecho de 

que otras profesiones ocupen puestos que le corresponden al ~ 

ps±.cóloqo s.e ha debido a la falta de conocimiento por parte -

de las autoridades en relaci6n a los alcances del psic6logo -

laboral, pues como menciona A. Russel C 1976), la meta de la -

psicologfa del trabajo es proporcionar a cada hombre el traba 

~o apto para él, reducir al máximo sus obstaculos e inconve-­

n~entes y conseguir la mayor satisfacci6n en el mismo, lo --­

cual se dirige a quienes se ocupan de los problemas de perso­

nal y a su formaci6n en las empresa~, a planificadores labora 
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les y a quienes crean medios de trabajo, a ingeniero~ de seq~ 

ridad y responsables sociales, a los de9artamentos y oncarga­

dos de salarios, reclamaciones, ascensos, consejos y ~obre to 

do a patrones y directores de empresas! a éstos, incumbe a­

ceptar los consejos de la psicología del trabajo y llevarlos 

a la práctica. 

Asi pues sería importante concientizar a lan autorida­

des en relación a lo anteriormente expuesto por A. Russel 

(1976), ya que además dada esta falta de conocimiento, se a -

preció que la mayor{a de los psicólogos se desenvuelven fund~ 

mentalmente en la subdirección de Reclutamiento y Selección -

de Personal, en especial dentro de la Gerencia de Evaluación, 

lo que viene, hasta cierto punto a contradecir lo referido -­

por Laurence Siegel, ( 1969) con respecto a que las Instituci~ 

ncs aceptan cada día mas la contribución de los psicólogos -­

consultando con mas frecuencia al psicólogo del trabajo sobre 

lo concerniente a todos los aspectos de la emrpesa. 

No obstante en la actualidad, aún a pesar de que el -­

área d~ Recursos Humanos de la Banca Múltiple es muy amplia,­

parecería ser que las autoridades consideran que el psic6logo 

agresa sólo con conocimientos de Reclutamiento, Selección y ~ 

valuación de Personal, aspP.cto que según Máximo Fernández 

(1973), sólo los primeros psicólogos deil trabajo consideraba. que 

se inclinaba a estas funciones, siendo que actualmente se si-
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tlnúa restringien<lo el campo de acción del psicólogo dentro -­

del &rea de Recursos Humanos. 

Por otro lado, si tomamos on cuenta lo mencionado por -

Fernando Arias Galicia (1979) que el patrón, al formar un --­

Srea de Recursos Humanos tiene el objetivo de que el personal 

tenga en cada puesto y nivel , la capacidad necesaria y que t~ 

do ~l personal presente a la empresa su mas amplia colabora--­

ción, y el trabajador a su vez, espera de una área de Recursos 

Humanos una remuneración adecuada, la seguridad en la empresa, 

el reconocimiento de su colaboración, las posibilidades de pr~ 

greso, que las condiciones físicas sobre todo las de higiene -

y seguridad sean tales que caractericen su vida y su salud. 

Es aquí donde el psicólogo puede aprovechar en el 100\ 

su potencial logrando una mayor productividad, sin embargo, e~ 

mo ya se mencionó, sólo canalizan al psicólogo fundamentalmen­

te a un sólo aspecto del Area de Recursos Humanos. 

Ahora bien, también es importante mencionar que una mino 

r{a de los psicólogos participan en otras actividades como es­

tudios de ambiente laboral, análisis de puestos, an&lisis de -

sueldos, estudios de tiempos y movimientos, desarrollo de per­

sonal, instrucción programada y sistema de inscentivos: lo que 

afirma lo expuesto por La~rence Siegel (1969), ya que conside 
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ra que el psic6logo cuenta con la preparaci6n para particip~r 

en problemas de empleo y en problemas de pre<licci5n que impl! 

ca el manejo de instrumentos y técnicas de selección y clasi­

ficaci6n de personal, asi como evaluaci6n de per~onal. Otro 

punto son problemas relacionados con la elaboración y aplic~ 

ci6n de programas de entrenamiento 6 capacitaci611. Así tam--

bién puede realizar estudios del ambiente f Ísico que abarca -

la seguridad e Higiene de la Institución. De igual forma re­

fiere que la psicología se ocupa de evaluar y desarrollar al 

personal para la administración media y superior. Otro de -­

los aspectos que maneja es el de las relaciones int~rpcrsona­

les entre los empleados de la instituci5n y aspectos de moti­

vaci6n. Por otra parte, tambi~n refiere que puedo aplicar m! 

todos cient!ficos de investigación en problemas como: el ta­

maño y la organización de mercados, la efectividad de las com 

pañías de publicidad, la reacción del consumidor ante los pr~ 

duetos y las compafilas que los fabrican y de las necesidades 

y motivos que provocan el comportamiento del consumidor etc. 

En base a lo anteriormente expuesto por Laurence Sci-­

qel (1976), podemos observar que realmente, el psicólogo pu~ 

de· ser de gran utilidad dentro del área de Recursos Humanos, 

por lo que es de suma importancia dar a conocer a las autori­

dades y gente en general de cual es el objetivo del psicólogo 

del trabajo, así como cuales son sus alcances y potencial, -­

~ues en la actualidad, se aprecian deficiencias en el siste-
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m~ que podrían solucionars~ por medio de los psic61ogos, por 

ejemplo, po<lriJ1nos l~ablar del problema de la falta de progra­

mas de inducci6n, lo que obstaculiza hasta cierto punto la i~ 

tegración del nuevo empleado a la Institución ó bien deficie~ 

cias en la elaboración de perfiles de puestos, ya que existen 

puesto; rnai 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, así también podemos h~ 

blar de la nec~sidad de majorar las campafias publicitarias, -

pues se aprecia que los resultados en este aspecto no son lo 

óptimos, as! como estos se perciben diferentes tipos de pro-­

blemas en los que el psicólogo puede participar y lograr me­

jores resultados. 

De igual forma se observ6, que el desarrollo del psic~ 

lago aún apesar de que para la mayoría de los psicólogos re-­

fieren haber sido favorable, ya que han adquirido cxperien--­

cias nuevas y ejercido en diferentes puestos, "aunque han si­

do dentro de las mismas genrencias y en algunos de los casos 

en el mismo nivel jerSrquico.'' es interesante tomar en cuenta 

la opinión expresada por algunos de los psicólogos que refie­

ren que el desarrollo se encuentra obstaculizado por aspectos 

políticos, de burocracia e ineficiencia en la Banca, además 

se vuelve hacer mencion que el psicólogo no se le valora y -

que en las subdirecciones del área de recursos humanos, no se 

contemplan en sus pérfiles de puesto dicha profesión y si ---
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bien es cierto, como menciona Arias Galicia (1979) dentro del 

Srea de Recursos Humanos se desempefian en sus diferentes sub­

direcciones funciones de Admisión y Empleo, Entrenamlento, H~ 

giene y Seguridad, Estudios sobre movilidad interna, ausenti~ 

mo y retrasos del personal, estudios sobre ambiente laboral,­

relaciones laborales, funciones relativas a la Administración 

de Sueldos y Salarios, funciones de Registro del personal, -­

as! como auditoría de personal. 

En base a estas funciones podemos observar, que la --­

gran mayoría de ellas pueden Bcr realizadas y le correspon-­

den al psicólogo, por lo que su desarrollo podría ser mayor, 

si las autoridades le dieran la oportunidad de ocupar puestos 

en las diferentes subdirecciones. 

Así también es importante que al psicólogo se le perm~ 

ta ocupar puestos directivos, ya que con la experiencia que -

cada psic6logo adquiera, junto con su proparaci6n profesional 

y asoectos de personalidad ~odr!a desempeñar favorablemente -

puestos de mayor nivel jer&rquico, asr mencio1ta Laurence Sie­

gel (1969), -qu~ hay gran variedad de industrias, incluyendo -

compañtas petroleras, de automóviles, de seguros, etc. que e~ 

plean psicólogos del trabajo como miembros de tiempo completo, 

designandolcs el título de directores de personal, vicepresi­

dentes de iavestigación. No obstante en los resultados se o~ 

servo que el puesto de mayor nivel jerárquico ocupado por el 
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el psicólogo es el de gerente, lo cual es desalentador, ya 

que es truncar el desarrollo y superaci6n tanto profesional co 

mo económica, lo que forma parte importante de la motivación -

del 5er humano, pues la mayoría de las personas tienen el de-­

recho de llegar a ocupar puestos directivos y ganar mas, pero 

a la vez dicho objetivo,puedc llegar a desmotivarse y dismi-­

nuir su productividad, esto es desalentador para el psicólogo, 

detectandose en los resultados que la trayectoria más corta -

en la que un psicólogo ha logrado ocupar una gerencia fue de~ 

pu&s de haber desempefiado 3 puestos la trayectoria mas larga 

en la que un psicólogo logró una gerencia fue después de ha-­

ber desempeñado 15 puestos tomando en cuenta que el promedio 

de antigucdad en cada puesto fue el de 1 año 6 meses, as! 

pues se aprecia que el desarrollo es lento y además se en---­

cuentra truncado a nivel gerencial, lo que vuelve a denotar -

la falta de credibilidad en el psic6logo. 

Por otra parte, los psic6logos consideran importante , 

el capacitarse y cabe hacer mención que entre mayor número -­

de cursos tomados, mayores serán las herramientas del psicó-­

logo, aún a pesar de la preparación con la que cuentan, pues 

dada la especialización que existe en cada puesto, se requie­

re estar mas preparado mediante los cursos de capacitaci6n -­

que imparte la institución. 

oe igual forma se observó que dentro del área de recu~ 

sos humanos se encuentran laborando además de psic6lo9os 
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laborales, psic6loqos generales y aquellos que pertenecen a -

la especialidad cl!nlca, social, educativa y experimental, a­

preciandose a traves de los resultados que las especialidades 

que menos han logrado desarrollarse y que menos responde a la 

demanda del psic6logo es la psicolog!a clínica ya que ~entro 

del área laboral se manejan aspectos de rendimiento y produc­

tividad, etc, lo que es muy diferente a los critérios de psi­

coloq!a clinica, asi mismo sucede con psicolog!a educativa y 

experimental. 

Esto nos refleja nuevamente, la falta de involucramie! 

to por parte de las autoridades en las funciones reales de -­

los puestos y de las profesiones que las cubren, pues lógica­

mente estas especialidades se encuentran desubicadas en el 

campo de acción, por lo que posiblemente no logren óptimos re 

sultados, aunque podríamos mencionar que la psicología educa­

tiva, es la que se adecua mejer al área laboral, específica-­

mente en lo relacionado a capacitación, ya que cuenta con la 

preparaci6n necesaria para elaborar programas de capacitación 

e impartirlos. 

Por último es importante mencionar, que al psicólogo -

que actualmente se encuentra laborando dentro del &rea de re­

cursos humanos de la sanca Múltiple, le compete concientizar 

tanto a loa usuariso (autoridades) como al personal en qene-­

ral de los alcances y potencial del psicólogo, con la f inali-
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dad de lograr una mayor valoración y en consecuencia para la 

Institución, lograr el Óptimo aprovechamiento de dicho pote~ 

cial, obteniendo mejores resultados. 
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5.11 CONCLUSION 

En base a los resultados se observó que la mayoría de 

los sujetos pertenécen a la Universidad Nacional Autónoma de 

México, incluyendo a la ENEP Iztacala y ENEP Zaragoza, lo 

que refleja preferencia por parte de los usuarios (autorida­

des) hacia los psicólogos provenientes de dicha Universidad, 

percibiendose que es debido al plan de estudios que se tiene, 

fundamentalmente en psicología laboral, ya que como se obsc~ 

vó en los resultados, dadas las funciones del psicólogo don­

tro de la Banca, lo que más interesa es contar con conoci--­

mientos en ambiente laboral, capacitaci6n, mercadot~cnía, a­

nálisis de sueldos, evaluación de personal, reclutamiento y 

selección de personal, así como cuestiones administrativas. 

De igual forma los resultados indicaron que la especialidad 

con la que egresaron la mayoría de los psic61ogos que ejer-­

cen en el Area de Recursos Humanos de la Banca MGltiple, es 

la de psicología laboral y en porcentajes menos significati­

vos psicoloq!a general y clínica, as! corno social, experime~ 

tal y educativa; apreciandose que tanto psicología general y 

social son las que en su mayor!a responden a la demanda del 

psicólogo dentro de dicha área, pues manifiestan que se cue~ 

- ta con un programa muy completo y lleno de posibilidades, -­

asI como también refi~rcn que se lleva a la práctica la teo­

ría. Por otra parte hacen menci6n que la psicología laboral, 

en especial cuenta con muchos aspectos que se pueden aplicar 
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en el Arca de Recursos Humanos, sin embargo, podr!a ser mas -

explotado; esta frase final, hace referencia a la poca aplic! 

ción que se le dá al psicólogo aún a pesar del cúmulo de con~ 

cimientos, con los que cuenta, por ejemplo en dctecci6n de n~ 

cesidades a traves de la claboraci6n de registros de prcsi--­

ción, listas checables, reporte de necesidades, análisis de -

puestos, elaboración de pérfiles de puestos, asi también cene 

cimientos en elaboración de programas de capacitaci6n, ins--­

trucci6n programada, valuaci6n de puestos, elaboraci6n de pre 

gramas motivacionales y de inducción, conocimientos en valu~ 

ci6n de puestos, publicidad y mercadotécnica, estudios de am­

biente laboral, conocimientos en ciertas cuestiones adminis-­

trativas con la elaboración de los finiquitos, prestaciones, 

asi también ciertos conocimientos de seguridad industrial, -­

etc. 

Por otro lado, tanto la psicología clinica, como expe­

rimental y educativa, en su mayor!a mencionan que no respon­

den a la demanda del psicóloqo en ésta área, ya que los suje­

tos que pertenecen a psicolog!a clínica en especial, refieren 

que el área es totalmente diferente, debido a que en psicolo­

g!a cl!nica se manejan otros aspectos, como por ejemplo entr~ 

vistas psicoanalíticas, elaboración de diagnósticos clínicos, 

aplicact6n de terápias clínicas, etc. 

Aunado a ello, en general manifiestan que el psicóloqo 
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se enfrenta a competir con otras licenciaturas como Adminis-

tración de Empresas, Rolaciones Industriales, Ingeniería In-

dustrial, etc. que reducen el campo de acción del psicólogo, 

éste aspecto es de gran importancia y trascendencia, ya que 

refleja una falta de conocimiento por parte de los usuarios 

{autoridades) acerca de la preparación y potencial con la 

que el psic6logo egresa de la carrera, pues se pudo apreciar, 

que no sólo se compite con las carreras anteriormente menci~ 

nadas, sino también, con carreras totalmente ajenas a las --

funciones del psic6logo, como podría ser: Derecho, Contabil~ 

dad, Nutrición, Ciencias y Técnicas de la comunicación y pe~ 

sanas que sólo estudiarán preparatoria 6 secretariado. Esto 

además denota la falta de involucramiento por parte de las -

autoridades en las funciones reales que se realizan dentro -

del área de Recursos Humanos, de igual forma se percibe cic~ 

ta menospreciación hacia las funciones dei psicólogo, así --

también es importante cuestionarse como gente que sólo estu-

dió preparatoria, secretariado ó que estudi6 la carrera de -

contabilidad por ejemplo, pueda realizar una entrevista psi­

col6gica, estudios de ambiente laboral 6 elaboración de pro­

gramas de capacitación, etc., ocupando puestos que s6lo un -

psicólogo podr!a desempeñar profesional y adecuadamente. 

Por otro lado, en base a los resultados se pudo obsc~ 

var, que la mayoría de los psicólogos se desenvuelven y eje~ 

cen en la Subdirección de Reclutamiento y Selecci6n de pers~ 

nal, espoctficamente en la Gerencia de Evaluaci6n de persa--
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nal, cuando el &rea es muy amplia y cuenta con un gran r1dmero 

de gerencias en las que el psic6logo podría desenvolverse sa­

tisfactoriamente, asimismo se aprecia en consecuencia, que 

las actividades que realizan la mayoría de los psicólogos, se 

reducen al reclutamiento, selección y evaluación de personal, 

desaprovechando su potencial en gerencias como: Administra--­

ci6n desarrollo de recursos humanos internos, Planeación de -

capacitación, valuación de puestos, Publicaciones, Planeación 

y diseño, Análisis y control, Prestaciones y Escalafón, etc., 

ya que en dichas gerencias, actualmente no labora ningún psi­

cólogo debido a la falta de conocimiento y credibilidad por 

part~ de las autoridades en el potencial del psic6logo, no -

obstante, tambi~n se debe mencior1ar que al psic6logo en su mi 

noría ha participado en otras actividades además de las de re 

clutamiento, selección y evaluación de personal, como son por 

ejemplo en estudios de ambiente laboral, Analisis de puestos, 

an&lisis de sueldos, estudios de tiempos y movimientos, desa­

rrollo de personal, instrucción programada, sistema de incen­

tivos, etc. (Ver tabla 37), aspecto de gran relevancia ya que 

demuestra que el psicólogo cuenta con la preparación nccesa-­

ria para desenvolverse ~n otras gerencias y ya no considerar 

s6lo a la minoría, sino poder considerar a la mayoría de los 

psicólogos en estas actividades y poder así explotar mejor di 

cho potencial. 

Por. otra parte, los resultados indicarón que es necesa 
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rio contar con experiencia para d~5ernpe~ar el puestcl que ac­

tualmente desempeñan, pues refieren que no es suficiente la 

preparaci6n escolar con la que cuentan, ya que cada puesto -

requiere de cierta especializaci6n en sus funciones, aspecto 

que se adquiere en la práctica. aunado a ello, la mayoría -

refiere requerir de experiencia en interpretaci6n y manejo -

de pruebas psicológiaas, manejo de entrevista profunda, con~ 

cimiento de las políticas de la Institución, manejo de perf~ 

les de puestos y redacción de reportes psicológicos, rcfi-~­

r icndose a estos puntos, debido a que la mayoría de los psi­

cólogos se desenvuelven en la Subdirección de Reclutamiento 

y Selección de Pcrson~l sin embargo, para desempcfiar _otro t~ 

po de puestos como psicólogo, se requerirá de otro tipo de -

experiencia (Ver tabla 15). 

En relación al desarrollo que ha obtenido el psic610-

90 dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca Múltiple, 

la mayoría consideró haberse desarrollado favorablemente en 

dicha área pues manifiestan que dada su experiencia en la -­

Banca, se pueden aportar grandes ideas y ocupar puestos di-­

rectivos, de igual forma r~ficren, que esta &rea es muy am-­

plia, pero que depende de uno mismo el desarrollarse, dicha 

opinión podría cuestionarse, ya que aún a pesar de que hay -

psicólogos muy capaces dadas sus características individua-­

les, no han logrado un desarrollo óptimo dentro de la Insti 

tución. Asi podernos m'cncionar que aunque la minoría opina -
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que no ha tenido un desarrollo favorable, es importante deno 

tar las limitantcs a las que se ha enfrentado, como son as-­

pectas políticos de burocracia e ineficiencia en la Banca y 

el que no se valora el trabajo del psicólogo; aunado a ello 

refieren que la estructura del área dificulta el cambio y lo 

mas importante, es que en sus direcciones no contemplan en -

sus perfiles de puestos la carrera de psicología, asimismo -

mencionan que al psicólogo se le ha confinado en la Subdire~ 

ción de Reclutamiento y Selección de Personal; dichos aspec­

tos vienen a confirmar lo anteriormente expuesto en relaci6n 

a la menospreciación del potencial del psicólogo, por parte 

de las autoridades, quienes realmente no se han preocupado -

por conocer lo que es la psicología laboral, ya sea por me-­

dio de libros 6 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 apreciar que la mayoría de los psicólogos ocupan pues-­

tos a nivel ejecutivo y el puesto de mayor jerarquía ocupado 

por un psicólogo fue el de Subdirector, sin embargo, nÚnca -

ejerció como psic6logo, por lo que se considera como el pue~ 

to de mayor nivel jerárquico el de Gerente, en el que se pu­

do observar que para algunos de los psicólogos fue el 3er. -

puesto desempeñado, asi como otros fue el 6to., \Orno. y 1Svo. 
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puesto desempeñado; es decir, dcspu~s de haber desempeñado 2 

puestos ocup6 una gerencia, otro caso fué, después de haber 

desempeñado 5 puestos, otro fué despuGs de 9 puestos y el úl­

timo caso fue después de haber desempeñado 14 puestos a lo -­

larqo de su trayectori& laboral, (Ver tabla 17), lo que refle 

ja un desarrollo lento y dificultad para ocupar puestos de un 

mayor nivel jerárquico, pues sólo la minoría ha logrado ocu-­

par s6lo una gerencia y volvemos a retomar el hacho de que, -

no ee cierto que dependa de uno mismo el superarse y ocupar -

puestos mas altos, sino que también no se cree que el psicól~ 

go tenga las bas~s para desenvolversn en otros puestos de ma­

yor jerarquía, por lo que as importante conscientizar verdade 

ramentc a los usuarios con respecto a todo esto. Asi mismo -

en relación a dicho aspecto podemos observar que las limita-­

ciones del desarrollo no sólo se deben a las causas anterior­

mente mencionadas, sino que además, a través de los resulta-­

dos se detectó que otras posibles limitantcs del desarrollo -

son el sexo y la escolaridad de los psicólogos que laboran en 

el Arca de Recursos uuma.nos·de la Banca Múltiple, ya qüe se .. 

apreció que la mayoría de los sujetos pertenecen al sexo fcm~ 

nino {Ver tabla 2), percibiendosc aún cierta predisposici6n -

por parte de los usuarios (autoridades} en cuanto a la ocept~ 

ci6n de dicl10 sexo, pues consideran que dada la posible mate~ 

nidad y todos los aspectos que implica, no resulta rentable, 

ni productiva la aceptación de una mujer, independientemente 

de ser psic6logo ó no, además de otros aspectos secundarios. 
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Sí ta~bién, se observó que la mayoría de los psicólo-­

gos s6lo concluyó con el total de créditos en dicha carrera, 

los cualeh son considerados como pasantes, sin embargo, en su 

minoría se encontró a los psicólogos que acreditaron el exá-­

mcn profesional, logrando titularse (ver tabla 4), dicho as-­

pecto resulta importante pnra lograr puestos de mayor nivel -

jerárquico y en consecuencia para lograr una mayor cotizaci6n¡ 

ya que los psicólogos pasantes reciben menor ingreso y vice-­

versa, los psicólogos titulados reciben una mayor remunera--­

ción, así los resultados mostraron que el psic6logo, dado que 

la mayoría es pasante, percibe de ssoo,000.00 a $900,000.00 -

mensuales, lo que en realidad refleja una cotizaci6n baja en 

comparación con otros puestos y profesiones, además, como ya 

lo mencionamos esto se puede deber también , a la falta de -­

credibilidad y valoración por parte de las autoridades en la 

preparación del psicólogo, pues como ya referimos, el hecho -

de que las autoridades piensen que sólo podemos realizar cier 

tas actividades como reclutamiento, selección y evaluación de 

personal, nos viene lógicamente a restar valor y por lo tan­

to nos cotizan bajos. 

Por otra parte, se observ6 que la mayoría 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

quía, esto denota también que el psicólogo podr!a desempeñar 
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puestos de mayor nivel jerárquico, sin perder de vista la ex­

periencia y características <le personalidad de cada individuo. 

Así también los resultados most~aron que el psicólogo tiende 

a relacionarse, dadas sus funciones con personas con la si--­

guicnte escolaridad: pasantes y titulados de psicología, co~ 

tadores públicos, sociólogos, pasantes de ciencias y técnicas 

de la información, administradores, abogados, estudiantes de 

preparatoria, comercio {secretariado) y estudiante de secund~ 

ria, denotando en algunos <le los casos falta de afinidad con 

ciertas profesiones, sin embargo, también se pudo apreciar que 

la psicoloqla laboral es u.la cionc1a interdisciplinaria, lo -

que versatil a dicha carrera y favorece a la aplicación de la 

misma, en las diferentes gerencias, aprovechando mejor su po­

tencial. 

Por Último, en cuanto al análisis inferencial, nos mo~ 

tro que las personas que no se han desarrollado como psicólo­

gos corresponden a psicologfa clínica y psicología Laboral, -

por las razones anteriormente mencionadas, aunado a ello se -

encontró que la ~ayor!a de los sujetos consideran importante 

capacitarse con cursos adicionales a la carrera, ya que dadas 

las funciones que so realizan e11 las direntes gerencias y los 

diferentes puestos, se requieren cierta especialización que -

se logra a traves de la práctica y de los cursos de capacita­

ción. 
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Y se observó en los resultados que los cursos que más 

han tomado los psicólogos son: Relaciones Humanas, Actualiz~ 

ción y efectividad Gerencial, Comportamiento humano y produ~ 

tividad, Servicios Ba11carios, cleaver y Entrevista psicol6g! 

ca, dichos cursos como ya se mencion6 son los de mayor inci­

dencia, y se percibi6 que entr~ mas cursos sean tomados, ma­

yor será la posibilidad de superarse. 

En base a todo lo anteriormente expuesto se concluyó, 

que no existe un aprovechamiento Óptimo del potencial del -­

psic61ogo en el Arca de Recursos ltumanos de la nanea Mdlti-­

ple, asi también se encontró que las posibilidades del desa­

rrollo para el psicólogo en dicha área, se encuentran obsta­

culizadas, por limitantcs que impiden tener un desarrollo rá 

pido y lograr ocupar puestos de mayor nivel jerárquico en 

las diferentes subdirecciones del área, todo ello, debido a 

la falta de conocimiento, credibilidad y valoración por par­

te de las autotidades l1acia el potencial de los psic61ogos -

por lo que es de gran importanci9, el promover al psicólogo 

laboral dentro de la Institución, conscientizando a la~ auto 

ridades y personal en general de los alcances del pslcóloqo 

y por lo tanto de la gran ayuda que se podr!a proporcionar a 

la Institución. 
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5.12 SUGERENCIAS 

Es interesante poder realizar éste estudio en otro tipo 

de Instituciones como son las empresas privadas ó institucio-­

nes de Gobierno (Secretarlas) ya que &sto 11os permitir¡ tener 

una visión más amplia y general del psicólogo en el ambito la­

boral, con la finalidad de lograr una mayor orientación para -

el psicólogo que ejerce, el recien egresado y fundamentalmente 

para lograr una mejor planeación en dicha carrera, tanto en r! 

lación al programa de estudios como a la planeación de las di­

ferentes especialidades que deben de existir de acuerdo a la -

demanda real del psicólogo, pues en esta investigación se pudo 

observar que la facultad esta preparando a gente con. especial! 

darles que no responden a dicha demanda, dado que se observó 

una total desubicación de algunos psicólogos en cuanto a su es 

pecialidad y las funciones que se llevan a cabo dentro del ca~ 

po de trabajo. Por otra parte, este tipo de investigación tarn 

bi6n permitir~ crearnos la inquietud de promover, aun más, al 

psicólogo en México y en éste caso específico, en el ambiente 

laboral. 
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5.13 LIMITACIONES 

En dicho estudio dado el tamaño de la muestra no son g~ 

neralizables las conclusiones, sin embargo debido a que se in­

cluyer6n a todos los psicólogos que ejercen en el área de Re-­

cursos Humanos de la Banca Múltiple, si se puede considerar e~ 

mo un elemento orientador ó indicativo, de cuál es la aplica-­

c~ón del Psicólogo dentro del área de Recursos Humanos de la -

Banca Múltiple, s±endo así una investigación significativa. 

Por otra parte en cuanto al marco teórico, es importan­

te mencionar que existe una posible limitante en relaci6n a la 

actual estructura del Sistema Bancario y a la Ley que lo rige, 

menéionados anteriormente en el Capítulo H 1, ya que esta in-­

formación se adquirió antes del cambio al ·nuevo gobierno del -

Primer Mandatario (Presidente Carlos Salinas de Gortari} por -

lo que podrían surgir modificaciones en dicha informaci6n, por 

razón por la cual, se sugiere actualizarla en futuras inves­

tigaciones. 
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Edad: Sexo: Estado Civil: 

Escolaridad: Pasante: Titulado: 

Nombre de la Universidad: 

INSTRUCCIOt-IES: 

A continuación se presentan una serie de preguntas, algunas-­

de ellas requieren de una explicación más amplia y las otras­

s~lo requeriran señalar con una "X" su respuesta. 

l~ El puesto que actualmente desempeña, que nivel jerárquico 

\..iene? 

Operativo 

(Nivel 3 

al 7) 

Funcionario 

(Nivel 8 

a l 10) 

Ejecutivo 

(Nivel ll 

en adelante) 

2.- De acuerdo a la estructura organizacional del Area de -­

Recursos Humanos, señale aquellos puestos que sean su--­

periores al que actualmente desempeña. 

l.- Director General 

2.- Director Corporativo 

J. - Director Ejecutivo 

4.- Director Divisional 

s.- subdirector 

6.- Gerente 
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7.- subgerente 

e.- Ejecutivo 

9.- ·Jefe de Departamento 

10,- Comodines 

11,- Funcionario 

12. - Encargado 

13,- Operadores 

14.- Auxiliares 

3.- Mencione cu~l es la Subdtrecci6n y la Gerencia que ocu­

paba, hasta antes de la restructuración del Area de --­

Recursos Humanos? 

4.- Mencione cuantas veces más que el salario m1nimo actual 

C.$402 ,ooo.ool corresponde aproximadamente a su salario? 

s.- El puesto es: 

De confianza Sindical izado 

6.- Las personas que desempeñan el mimo puesto que usted, -

con que escolaridad cuP.ntan? 
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7.- Señale el puesto de las pe~sonas con las ~ue tiene conta~ 

tos permanentes. 

l. - Director General 

2.- Director Corporativo 

3.- Director Ejecutivo 

4.- Director Divisional 

s.- subdirector 

ú.- Ge rente 

7,- subgerente 

s.- Ejecutivo 

9.- Je fe de Departamento 

lo.- Comodines 

ll. - Funcionario 

12. - Encargado 

13. - Operador 

14.- Auxiliar 

s.- Cuál es la escolaridad de las personas con las que tiene­

contacto permanentes. 

9.- cuál es su antiguedad dentro de la Banca Múltiple? 
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10.- Qué tiempo tiene el puesto? 

ll.- Requiere de alguna experiencia previa para desempeñar -­

dicho puesto? 

Si( No 

12.- En caso de ejercer como psicóloqo señale en qu6 activi-­

dades ha participado? 

l.- Análisis de puesto 

2.- Estudio del ambicn te laboral 

J.- Estudio del rendimiento hum.ano 

4.- Sistema de incentivos 

5. - Valoración de tare as 

6.- Selección de Personal 

7.- Adiestramiento de Personal 

s.- Reglutamiento de Personal 

9.- Analisis de sueldos 

lo. - Otras l cuales: 

lJ,- A lo largo de su trayectoria laboral dentr-o de la Banca 

Múltiple, en el Are a de Recursos Humanos, se ha desarro­

llado como psicólogo? 

Si No { 
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14.- Si su respuesta es afirmativa, mencione que puestos ha­

desempeñado en orden cronológico, desde su inicio en la 

Institución hasta el actual, de los enumerados en la 

pregunta "2 11 y a su vez anote la (s) gerencia (s} 

respectiva (s). 

15.- Si su respuesta es 11egativa, qu~ limitaciones ha encon·­

.trado para desarrollarse como psicólogo dentro del Area­

de Recursos Humanos en la Banca HGltiple? 

16.- cree que en el futuro con base a su preparación y/o ex-­

periencia podría obtener un desarrollo favorable como -­

p•ic&logo dentro de la Banca HGltiple? 

Por qué: Si !lo 

17.- Durante su ejercicio como psicólogo dentro del Area de -

Recursos Humanos de la Banca Múltiple, ha requerido ca--­

pacitarse con cursos adicionales a su formación profesio-

nal? Si No 
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19.- En caso de ser positivo la respuesta señale de la si-­

guiente lista, aquellos cursos que haya tomado. 

l.- Actualización y Efectividad Gerencial 

2.- Administraci6n del riempo 

3.- Administración General 

4.- Comunicación 

s.- Crédito 

6.- Manejo de Conflictos 

7.- Comportamiento Humano y Productividad 

B. - Oratoria 

9.- Relaciones Humanas 

10.- Servicios Bancarios 

11.- Servicios Efectivo 

12.- Supervición 

13.- Toma de Decisiones 

14.- Ventas 

15.- Intcgraci6n de Equipos de trabajo 

20.- En su formación académica, con que especialidad salio? 

l. - Are a Cl!nica 

2.- Are a Experimental 

J.- Are a Social 

4.- Are a Infantil 

s.- Are a Laboral 
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21.- Esa especialidad ha respondido a la demanda del psicó---

1090 dentro del Area de Recursos Humanos de la Banca -­

MGltiple? 

Si No 
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Este cuestionario ticno la finalidad de obtener infor--

mación que permita conocer al pscólogo dentro del Area de ---

Recursos Humanos de la Banca Multiple y no tiene por objeto; 

irrumpir su privac1a1 por tal motivo la ínformaci6n obtetida-

sólo se utilizará para el fin mencionado. 

Edad; ___ sexo! ____ _ Estado Civil:. _______ _ 

Escolaridad: Pasante:______. Titulado:_______, 

Nombre de la Universidad: 

Inqreso Mensual: a) de ssoo,000.00 a s100,ooo.oo 

b) de 700,000.00 a $900,000.00 

e) de 901,000.00 a $2000,000.00 

dJ mis de $2000,000,00 

tnst.rucciones: 

A continuación se presentan una serie de preguntas.--

alqunas de ellas requieren de una explicación mAs amplia Y --

las otras s6lo requeriran sefialar con una '1 X " su respucst~. 

Por su participación muchas gracias. 

l.- El puesto que actualmente desempeña, que nivel jerárqui-

co tiene? 

Operativo- Funcionario 
(Nivel 3 (Nivel S 
al 7) al lo) 

Ejecutivo~-~~ 
(Nivel ll 
en adelante) 
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2.- De acuerdo a la estructura organizacional del Area de --

l.-

i.-

3.-

4.-

s.-

6.-

7.-

B.-

9.-

lo.-

ll.-

12.-

13.-

l4.-

Recursos Humanos, señale aquellos puestos que sean supe­

rioras jerárquicamente al que actualmente desempeña. 

Director General 

Director Corporativo 

Director Ejecutivo 

Director Divisional 

Subdirector 

Gerente 

Ejecutivo 

Subgeronte 

Jefe de Departamento 

Comodines 

Funcionario 

Encargado 

Operadores 

Auxiliares 

3.- Mencione cu~l es la Subdireeci6n y la Gerencia que actual­

mente. ocupada • 

4.- El puesto es: 

De confianza ( Sindicalizado ( 

s.- Cu~l ·es su antiguedad dentro de la Banca MGltiplc? 
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6.- Qué tiempo tiene en el puesto que actualmente desempeña? 

7.- Requiere de alguna experiencia para desempeñar dicho --­

puesto? 

Si ( No ( 

a.- Si su respuesta fue afirmativa, menciona qué tipo de -­

experiencia requiere? 

9.- A lo largo de su trayectori~ laboral dentro de la Banca­

MÚltiplc, en el Area de Recursos Humanos, se ha desarro­

llado como psicólogo? 

Si No 

.10.- Si su respuesta es positiva; en la siguiente lista de-­

puestos anote dentro del par~ntesis, en orden cronoló-­

gico, un número del l al 14, indicando con el nGmero --

1 el que inicialmente ocupo y así sucesivamente. Poste­

riormente en las lineas que se encuentran a la derecha, 

anote la gerencia del puesto y su antiguedad en el ---­

mismo. 
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PUB STO ORDEN GERENCIA ANTIGUEDAD 

a) Director General 

b) Director-Corporativo 

c) Director Ejecutivo 

d) Director Divisional 

e) Subdirector-

f) Gerente 

q) Ejecutivo 

h) Subqerente 

i) Jefe de Departamento 

j) Como~ines 

10 Funcionario 

l) Encargado 

m) Operadores 

n) Auxiliares 

11.- Si su respuesta es negativa, qué limitaciones ha encon­

trado para desarrellarse como psicólogo dentro del Area 

de Recursos Humanos en la Banca Múltiple? 
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12.- En caso de ejercer como psicólogo señale en que activi­

dad ha participado? 

a) Análisis de puesto 

b) Estudio del ambiente laboral 

e) Estudios del rendimiento humano 

d) Sistema de incentivos ( 

e) Valoración de tareas 

f) Selecci5n de Personal 

g) Capacitación de Personal 

h) Reclutamiento de Personal 

i) An¡lisis de sueldos 

j) Eval~ación de Personal 

k) Otras ( 

13.- Considera que en base a su prepa~ación y/o experiencia­

padrÍa obtener un desarrollo favorable como psicólogo -

dentro de la Banca Múltiple. 

Si No 
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Por qué? 

14.- Qué tipo de experiencia requiere par obtener un desarr2 

lle favorable como psicólogo? 

15,- Durante su ejercicio como psic6loqo dentro del Arera de 

Recursos Humanos de la Banca MGltiple, ha requerido --­

capacitarse con cursos adicionales ~ su formaci6n pro-­

fesional? 

Si No ( 

16.- En caso de ser positiva la respuesta señale de la si--­

guiente lista, aquellos cursos de haya tomado. 

a) Actualización y Efectividad Gerencial 

b) Administración del Tiempo 

e) Administración General 

d) Comunicación 



e) cr;;dito 

f) Manejo de Conflictos 

g) Comportamiento Humano y Productividad 

h) Oratoria 

i) Relaciones Humanas 

j) Servicios Bancarios 

kl Supervisióñ 

l) Toma de Decisiones 

m) Ventas 

n) Integración de Equipos de trabajo 

ñl Otros: 
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17~- En su formación acaJémica, con que especialidad salJo? 

al Are a Clínica 

b) Are a Experimental 

el Are a social 

dl Are a Educativa 

e) Are a Laboral 

f) Are a Fisiológica 

18.- Esa especialidad ha respondido a la demanda dol psicól~ 

go dentro del Areal de Recursos Humanos de la Banca --­

Múitiple? 

Si No 
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19.- Qué escolaridad tienen las personas que desempeñan el -

mismo puesto que usted? 

20.- Señale el puesto de las personas con las que tienen ----

contacto permanente. 

a) Director General j) Comedían 

b) Director Corporativo k) Funcionario 

el Director Ejecutivo l) Encargado 

d) Director Divisional m) Operadores 

e) Subdirector n) Auxiliares 

f) Gerente 

q) Ejecutivo 

h) Subgercnte 

i) Jefe de Departamento 

~l - cuál es la escolaridad de tas personas con las que tic-

nen contacto permanente?, 

Much~s Gracias p?r su partioi 
!laci.Sn. 
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