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INTRODUCCION

Los Psicélogos estudian la conducta que hace una o varias personas en todas sus

formas, desde la mas sencifla hasta la mas compleja.

Los Psicdlogos no solo aceptan la descripcién del comportamiento, van mas alta;
intentan explicarlo, predecirlo y por Gitimo, modificarlo para mejorar ia vida de ia

gente y de la sociedad en general.

La aplicacién de conocimientos psicoldgicos se adecua a personas gue laboran,
para asi constituir la materia de Psicologia Industrial la cual requiere explotar el
potenciai de ejecucion y la satisfaccion que posee cada individuo, stendo la tarea del
Psicélogo Industrial fomentar {a iniciativa individual, reforzando la dignidad de cada
persona, . por consiguiente es el centro principal de esta investigacion, el
comportamiento del Psicologo Industrial en el Departamento de Reclutamiento y

Seleccion de Personal de manera manifiesta con responsabilidades que desempena.,

Asimismo analizar los factores que le puedan ilevar a conseguir una vinculacion
entre la formacion académica del Psicologo y las necesidades que le exige la propia
sociedad. Esta investigacion se realiza con ei fin de brindar una propuesta que

ayude a cumplir a los profesionistas de la Psicologia con un panorama actualizado.

A su vez pretende identificar a los Psicélogos Industriales que laboran en la Banca,
si sus conocimientos adquiridos en su formacion académica son desempefiados
como tales y a su vez el demostrar si es encasillado en una o algunas
responsabilidades.

Se observa que en el campo del Psicologo Industrial se encuentra reducido,

posiblemente ocupado por ofros profesionistas, como abogados, contadores,



ingenieros, actuarios, arquitectos en el Area de Recursos Humanos e incluso en el
Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal, sin tomar en cuenta que el

Psicologo Industrial cumple con todos los elementos profesionales especializados
para el puesto,

Sin embargo en la actualidad también otros profesionistas se enfrentan al
desempleo, posiblemente por carecer de Titulo, experiencia, algun otro segundo
idioma e incluso el manejo de la computadora sin olvidar la edad. El medio Bancario

toma en cuenta todos estos elementos en la contratacion de su personal.

Para garantizar un nivel de eficiencia en el trabajo, debe existir una correcta
adecuacién del hombre con su trabajo y viceversa, por lo tanto es indispensable que
todos y cada uno de los puestos de |la Empresa se encuentren definidos y
analizados, conociendo lo mejor posible las actividades y responsabilidades que
tienen que cumplirse, asi como los requisitos minimos que el trabajo exige a la
persona que lo ocupe, de tal manera que pueda desempefiarlo con la eficiencia
requerida y desarrollar sus capacidades.

Cuando una empresa carece de técnicas adecuadas de seleccion de personal, se
pone en peligro su estabilidad, como excesiva rotacién de personal, sensible
aumento en los costos de adiestramiento, baja eficiencia en el trabajo y duplicidad

de funciones.

El proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal, es el proceso mediante el
cual se busca, se obtiene y elige al candidato, dentro del total de aspirantes, que
més se acerque a los requisitos demandados por el puesto a cubrir. Todo el proceso
de seleccidn busca descubrir, identificar y medir los rasgos personales del
solicitante, encontrando la relacidon en que esos rasgos sean lo mas aproximados a

los especificos por las descripciones y analisis del trabajo.



Par lo tanto la Seleccion de Personal es un proceso, para llevar a cabo una comrecta
y adecuada seleccion, es indispensable que ésta sea el resultado de Hevar a efecto
una serie de pasos, ordenados cronoldgicamente, para elegir a la persona mas apta
para desempefiar el puesto.

Cabe sedalar que no hay una secuencia estandar que pudiera considerarse
apropiada para todos los empleados y puestos de trabajo. Sin embargo, 1a Seleccion
no debe considerarse solo como un procese limitado para evitar la contratacion de
fos candidatos que no relGnen los requisitos, se les debe proporcionar una
orientacion profesional a los que son candidatos potenciales, que les permitira

encontrar el trabajo adecuado a sus caracteristicas.

Por consiguiente el ocupar el puesto de PsicOlogo Industrial Bancarioc en el
Departamente de Reclutamiento y Selecccién debe de lievar a cabo en forma
adecuada la adaptacién del hombre a su trabajo, ensefiar a formar a los empleados
para realizar sus tareas, con voluntad de trabajar y de relacionarse con los
compafieros y superiores en el trabajo y de resolver el rendimiento del hombre con

los factores ambientales como el ruido la iluminacion, 1a ventilacion.

Por otra parte haremos mencion del significado de:

- Responsabilidad= Obligacién de responder de las consecuencias de las propias

acciones o de las de otfro, cargo u obligacion.

- Tarea= Obra, ocupacion, trabajo que debe hacerse en tiempo limitado.

- Funcién= Ejercicio o actividad propio de un cargo u oficio.

- Actividag= Conjunto de operaciones o tareas propias de una persona o una

entidad.

il



- Cargo= Obligacion, precision de hacer o cumplir alguna cosa, responsabilidad
sobre alguien.

Cabe mencionar que el medio Bancario en nuestro pais es de gran relevancia ya
que es uno de nuestros pilares en la economia de todos los ciudadanos, dicho
medio se ha retomado como base fundamentai para ia realizacién de esta
investigacion.

E! sistema Bancario Mexicano se encuentra dividido en Banca Multiple y Banca de
Desarrollo, en el cual nos enfocaremos al Psicdlogo Industrial que labora en
Reclutamiento y Seleccian.

La Banca Multiple es la sociedad que realiza operaciones de depdsito, ahorro,
hipotecario, siende constituida en el afio de 1976, con el objeto de proporcionar
mayor fortaleza a las Instituciones de Crédito y realizar en una sola concesidn, las
diferentes operaciones que anteriormente solo podian realizarse en forma
independiente y que actualmente en una sola sucursal pueden efectuarse varias
operaciones para la comodidad de los usuarios, contande con una gran red de
sucursales en todo el pais.

Por su parte la Banca de Desarrollo, son Instituciones Financieras, cuyo abjetivo es
impuisar el desarrolio econdmico en sectores y regiones con escasez de recursos.
Quién a su vez apoya los programas de vivienda y de infraestructura urbana de
ciudades del interior de la Republica Mexicana.

Tanto Banca Mditiple, como Banca de Desarrollo cuentan con un departamento de

Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Toda empresa se debe preocupar por obtener la mayor eficiencia de sus
trabajadores; pero no todas consideran que esto se logra mediante una correcta

seleccion de personal.

v



La presente tesis se encuentra integrada por cinco capitulos;

En el Primer Capitulo contiene las generalidades de la Banca en Mexico,
contemplando su historia bancaria, 1a Nacionalizacion de la Banca, la integracion del
Sistema Bancario Mexicano mencionando los Bancos que integran a Banca Multiple
y a Banca de Desarrolio y ademas contiene sus conceptos de cada Banca.

El Segundo Capitulo contiene la historia de 1a Psicologia en México como tambieén
una breve historia de la Psicologia Industrial asi como se describe la Psicologia
industrial y sus alcances.

El Tercer Capitulo denominado, El alcance de trabajo del Psicélogo industrial,
aborda, el Psicélogo Industrial, los problemas que enfrenta al igual que sus éreas de
trabajo.

Dentro del Capitulo Cuarto se hace referencia a la investigacion realizada, la cual
tiene como Objetivo General determinar si las responsabilidades del Psicologo
Industrial Bancario en el Departamento de Reclutamiento y Seleccién lo realiza en
mayor porcentaje Banca Muiltiple o Banca de Desarrollo, donde se lleva a cabo una
metodologia, basada en un estudio de campo, se plantea el poblema, asi como
objetivos particulares, la hipotesis de trabajo, se contempla la poblacion, se aplica
un instrumento que consiste en un cuestionario con reactivos dicotomicas, abiertas y
alternativas multiptes, el tipo de estudio que es el descriptivo, el escenario el cual
esta constituido por las oficinas donde laboran los Psicdlogos Industriales de la
Banca.

Y como Ultimo Capitulo el cual contiene el andlisis estadistico, se presentan

graficas de los resultados obtenidos , se mencionan conclusiones.

Al final de la tesis se encuentran 10s Anexos y la Bibliografia.



fundamentado todo lo anterior, la presente investigacion pretende conocer la
aplicacion de las responsabilidades del Psicdlogo Industrial Bancario que labora
en Banca Multiple y Banca de Desarrollo en el Departamento de Reclutamiento y
Seleccion de Personal.

El haber laborado por algunos afos en el Departamento de Reclutamiento y
Seleccion de Personal, en Instituciones de Banca Multiple y Banca de Desarrollo
ha dado la pauta para realizar esta investigacion con posibles cambios hoy en dia

que cuando se tuvo la oportunidad de haber ingresado a las Instituciones
Bancarias.



CAPITULO1

GENERALIDADES DE LA BANCA
EN MEXICO



CAPITULO |

GENERALIDADES DE LA BANCA EN MEXICO

Cuando pensamos en la palabra "banco”, de inmediato llega a nuestra mente una
Institucién Bancaria y posteriormente recordamos la figura de un banco por lo
general lo asociamos con un banco de madera.

Los bancos manejan dinero, proporcionan servicios, reciben depdsitos y con el
dinero depositado es prestado a los solicitantes que cubren los requisitos para el
préstamo. Con los intereses que reciben de los préstamos se pagan intereses a las

personas que depositan y a su vez el banco obtiene ganancias.

Estamos conscientes de que la actividad bancaria liega a fodos los rincones de la
vida social, empezando por la economia doméstica en donde el ama de casa,
administra el gasto y hace lo posible por ahorrar (parece muy obvio que el ahorro
bajo el colchdén constituye tan sdlo un capital inmovilizado, sin uso productivo
alguno) y también llega hasta la economia del estado.

De manera introductoria mencionaremos que “Banco” deriva de la palabra latina
abacus, que en espafiol significa "abaco”, en Roma “para los argenteri, eran los
muebles que utilizaban para realizar su actividad®'. Para Ducange, menciona que es:

“La mesa en que los mercaderes mostraban sus mercancias a los compradores” 2

Un antecedente importante del Sistema Bancario es |a creacién del Monte de
Piedad; E} Monte de Piedad también nombrado Monte de Piedad de Animas. Su

nombre monte sugiere un cimulo de objetos, de mercaderias, de dinero disponible

1 ACOSTA ROMERO Miniial Nuwswn Darachn Financiam Bancario. n.268
2 jdem.



para su provecho en razén de causas imprevisibles, incidentales que aquejan a las
personas, de la piedad entendida por caridad o especial ayuda econoémica apoyada
en la mutua comprensién tanto del prestamista como del solicitante, pasé a la
constitucién de un negocio financiero dispuesto a la recepcién de depdsitos y al uso
de estos para acrecentar recursos, los cuales observaron un movimiento semejante
al de tipo bancario.

El Monte de Piedad abrié sus puertas el 25 de febrero de 1775. Fue creada por Don
Pedro Romero de Terreros, hambre rico, de quien ninguno podria compararsele en
aquella época, hombre de buen corazén con gran teson y fuerza de voluntad solicito
al Rey Carlos Ilf la autorizacion para estableceria en la Nueva Espafia. La finalidad
del Monte de Piedad para don Pedro Romero de Terreros era de hacer préstamos
pignoraticios sin interés, a los pobres, que al rembolsar sus préstamos harian un
voluntario donativo a la Institucién. Fallece Don Pedro Romero de Terreros en 1781
al afio siguiente de su muerte fa Junta de Gobierna de la Institucion, at considerar
que las limosnas voluntarias no alcanzaban para cubrir los diferentes gastos de
sueldo, mantenimiento en general creyé justo fijar un interés del 6.25% anual en

aquellas operaciones consideradas como servicios epeciales de préstamos.

Joaquin Rodrigusz y Rodriguez tratadista mexicano de Derecho Bancario fue uno de
los que le antepuso al Monte de Piedad la palabra * Banco en ( 1879-1881) este
banco empezé a operar como Institucién de emisidn, mediante la entrega de

certificados por los dep6sitos confidenciales que se hacian en ella”?

El Monte de Piedad realizaba cuatro principales clases de operacion y se detallan a

continuacion:
¢ Préstamos con garantia prendaria.

» Custodia de depésitos confidenciales.

3 RUBLUO ISLAS Luis. Historia da |2 Banca Mexicana (acercamiento af periodo Vimeinal) p.85.



+ Admision de secuestros o depositos judiciales y los mandados por diversas
autoridades.

¢ Ventas pablicas en almonedas de las prendas no desempefiadas, ni refrendadas.

Existieron contratos denominados pacfos comisorios , los cuales concedian
normalmente al acreedor a quedarse con ia prenda si en la fecha de vencimiento el

deudor no hacia 1a liquidacion correspondiente.

Actualmente el Monte de Piedad se le conoce como Monte Pio, exisie su oficina
matriz ubicada en plaza de la constitucion y cuenta con sucursales . A las afueras de
la oficina Matriz existen los famosos llamados "coyofes” los cuales son hombres que
se dedican a comprar los objetos que llevan a empefar las personas,
comprandoselas a muy bajo precio.

A. MARCO HISTORICO DE LA BANCA EN MEXICO.

Don Miguel Hidalgo y Costilla entrd a la Ciudad de Guadalajara el 26 de Noviembre
de 1810, & deseaba que existiera un periddico que difundiera las ideas de libertad e
independencia, encargandose e! tedlogo y fildsofo Don Francisco Severo
Maldonado, el 24 de febrero de 1822 publicd un *Folleto periddico intiutlado El fanal
del Imperio Mexicano o Miscelanea Politica en el que dié a conocer su proyecto de

fundacién de un Banco Nacional™ .

El proyecto de la creacién de un Banco Nacional para el Sr. Francisco Severo
Maldonado era con la finatidad de sacar a la nacion de la miseria en que la habian
dejado los espaioles. Los fondos para el establecimiento de ese banco, se
encontraban en las alhajas de oro y plata de todas las parroquias, catedrales

templos y conventos religiosos, dichas alhajas serian entregadas a la Nacién como

4+ RIOS, Eduardo Enrique. Historia de la Banca Mexicana los precursores en ol Siglo XIX, p.20



préstamo voluntario, asi ia Nacién garantizaria |la devolucién de las alhajas con los
réditos de las mismas, a razon del 5 % anual igualmente con los bienes nacionales,
los cuales formarian la parte principal de los fondos del Banco.

E! objeto principal del Banco consistiria en facilitar los capitales necesarios para
cultivar la tierra, comerciar o realizar otras actividades. Tales préstamos serian por
las alhajas de oro y plata y también por tierras. Solo quedd en proyecto, debido a
que murié el autor en 1832 pobre y ciego.

£n ia Ciudad de Zacatecas en 1826 los hermanos Gregorio y Francisco Javier Arana
sometieron a consideracién del Gobiemo de Zacatecas un proyecto para el
establecimiento de un Banco de depdsito. Dicho Banco tendria la finalidad de
fomento de la agricultura, comercio y mineria, ayudaria a reedificar el hospital de la
ciudad, construiria el camino de Zacatecas a la villa de Aguascalientes, edificaria un
teatro digno de la capital del Estado, crearia un Gabinete de Historia Natural. Las
utilidades que dejara el teatro las cederia el Banco a la Sociedad Patridtica de
Amigos del Pais para que con ellas estableciera catedras de idioma inglés y francés.
La Ciudad de Zacatecas se encontraba empobrecida, al igual que el resto del pais

no existian actividades atrayentes para la inversién de capitales.

La agricultura estaba en decadencia las minas inactivas, las finanzas nacionales
desorganizadas. Por lo tanto todo intento de crear un Banco estaba condenado a
fracasar por la inestabilidad politica, por la propia inseguridad que prevalecia y
nuevamente solo quedd en proyecto.

Para el afio de 1827 surge otro proyecto por el cura Guadalupe Gémez Huerta
solicitando por escrito a la Legislatura de Zacatecas se decretara la incautacion de
los bienes eclesiasticos que existian en ef Estado para que fueran destinados a
obras de piedad para que con el producto de elios, el de los diezmos y el de la renta
det tabaco, establecer un Banco cuyas obligaciones se garantizarian con las rentas

_________ [ gy

dei propio Estado. Sin embargo apoco iiegs a realizarss.



Fue hasta 1829 que el gobemador de Zacatecas don Francisco Garcia Salinas con
su bien formulado proyecto para hacer realidad e} tan deseado y procurado Banco
de Zacatecas. Cuyo objetivo principal era adquirir terrenos y repartirlos a los
labradores. Los primeros en recibir las tierras serian los indigenas, después las

viudas, los jovenes y por Gltimo los casados y viudos con hijos.

Solamente dos intentos poco afortunados tuvieron una precaria vida que fue el
Banco del Avio destinado al fomento industrial y el Banco Nacional de Amortizacién
de Moneda de Cobre destinado al objeto de su propia denominacion.

Por Decreto suscrito por los presidentes de la Camara y del Senado el Banco de
Avio es fundado en 1830 para el fomento de la industria nacional con capital de un
millon de pesos pero debido al alto presupuesto destinado al mantenimiento y
equipo del Ejército nunca recibio el Banco ese millon de pesos. El mal manejo del

propio Gobiemo dio por resultado la clausura del Banco en Septiembre de 1842

Para el afio 1837 es fundado el Banco Nacional de Amortizacion de Moneda de
Cobre. “La moneda de cobre habfa alcanzade una circulacién excesiva,
incrementada por constantes falsificaciones” °. Por consiguiente esto ocasiono se
desvalorizara fa moneda frente a otras monedas circulantes con el perjuicio de ia
clase social mas pobre que era la mayoria de la poblacién, provocando una
indignacion popular y el desprestigio de la Institucidn. La moneda en circuiacion
debia recogerse y fundirse y ia nueva moneda no debia sufrir alteracion en su valor
nominal, ni tampoco como moneda legal. Sin embargo desde que el Banco empezd
a operar, lejos de cumplir con su finalidad, rebajé el valor nominal de |la moneda. El
mal manejo desde sus inicios con la moneda nuevamente sobreviene un fracaso
dando fin en diciembre de 1841.

5 MANERO, Antonio, La Revolueion Bancaria en México, p.4



Puede mencionarse que el Banco del Avio y el Banco Nacional de Amortizacién de
la Moneda de Cobre fueron los primeros en que el Estado se sintié obligado a crear
para sustituir la iniciativa privada por instituciones oficiales capitalizando los fondos
provenientes de las rentas publicas, para aplicarlos al fomento economico. Por
consiguiente todo esto ha dado como resultado la creacién de numerosos bancos
nacionales.

£n 1864 es fundado en México el primer Banco propiamente dicho con la facultad de
emitir billetes, siendo una sucursal de un Banco Inglés que se establecid en la
capital Mexicana cuando por aquel entonces estaba invadida por las fuerzas
francesas, su denominacion fue Banco de Londres, México y Sudamérica (The
London Bank of México and South-America,Limited) actuaimente es conocido como
Banca Serfin.

El Banco de Londres se debatid por algunos afios en serias dificultades financieras,
sin embargo su situacion fue finalmente regularizada, recuperandc paultinamente
todo su antiguo prestigio.

El Banco de Londres fue un claro ejemplo para que se fundara en el Estado de
Chihuahua un banco local de emisidén siendo creado por la leyes del propio Estado
en uso de su soberania debido a que no existia ninguna Ley de caracter federal que
rigtera las actividades bancarias.

Se le denomind a esta Institucion Banco de Santa Eulalia, siendo autorizada por el
Sr. Francisco MacManus el dia 25 de Marzo de 1875 con la facultad de emitir

billetes redimibies en plata con el 8% de descuento o a la par en moneda de cobre.

Al Banco de Santa Eulatia le siguieron otras dos instituciones con la facultad de
emitir billetes que fueron el Banco Mexicano constituido en 1878 y el Banco Minerg

de Chihuahua en 1882. Estos bancos locales de emisién fueron los predecesores de



los numerosos bancos de emision que posteriormente se crearon en la mayoria de
los estados.

Posteriormente el Banco Franco Egipcio representado por el Sr. Eduardo Noetzlin
celebré un contrato con el Gobiermno en agosto de 1881 con et Presidente Manuel
Gonzdlez para establecer un banco de depdsitos, descuentos y emision bajo la
denominacion de Banco Nacioﬁal Mexicano, las obligaciones para el Gobierno
fueron de no recibir en sus oficinas billetes de ninglin otro banco, y de dar
preferencia y conocimiento a! banco de cualquier otra proposicién bancaria
posterior. Ei Banco Nacional Mexicano abrid sus puertas el 25 de febrero de 1882.

AL Sr. Eduardo L'Enfer en febrero de 1882 se le concede establecer un Banco
Mercantil, Agricola e Hipotecario, este Banco oper¢ con éxito hasta su fusién en
1884 con el Banco Nacional Mexicano,

E! Gobierno en junio de 1883 aprobé un convenio con el Sr. Francisco Sudrez
Ibariez, para el establecimiento de un banco de emisién, bajo la denominacion de
Banco de Empleados, dicho banco reformd su concesion en el afio de 1886,
fomando la denominacion de Banco Comercial, otorgandole facultades para hacer
operaciones de descuento, giros situaciones, recibir mercancias en deposito sobre
certificados y emitir bonos de prenda, limitando su emision de billetes al doble de las

sumas existentes en caja.

E! Banco de Empleados estaba destinado principalmente a hacer préstamos a los
mismos empleados, que deberian, por otro lado, suscribir su capital inicial, aunque
nunca llegd a organizarse debidamente y al final transformandose en Banco

Comercial desaparecio.

En tat situacion, la necesidad de arbitrarse fondos hizo que el Gobierno impulsara la
fusidn del Banco Nacional Mexicanc con el Banco Mercanti!, para cear una nueva
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de abrir al propio Gobierno nuevas fuentes de recursos y préstamos dando como

resultade el nacimiento de! Banco Nacional de México, conocido actualmente como
Banamex.

En 1884 es creado Banco Nacionai de México, su politica ha sido siempre la de

auxiliar al Gobiemo en todos sus trances dificiles y naturalmente obtener como
consecuencia mayor estimulo.

Se crea el Codigo de Comercio en 1884 para tener bases mas firmes a la politica

bancaria del Gobiemo, sus principaies preceptos eran los siguientes:

« Para establecer en el pais cualquier clase de bancos, se requeria autorizacion
expresa del Gobiemo Federal,

+ Ningln banco extranjero o personas extranjeras, podrian tener en el pais
sucursales o0 agencias que emitieran billetes.

» Quedaban prohibidas las emisiones de vales, pagarés u obligaciones de cualquier

clase que significaran promesas de pago en efectivo al portador y a la vista.

s Las emisiones de billetes de banco no podrian ser mayores que el capital
exhibido y deberian estar garantizadas con depésitos del 33% en efectivo o titulos

de deuda publica en 1a Tesoreria Nacional y otro 33% en el propio banco

« Los bancos pagarian un impuesto de 5 % sobre sus emisiones y deberian
publicar mensualmente sus balances.

En el afio de 1896 se crea la Ley General de Insfituciones de Crédito, que se
encargaba de regir la vida de las instituciones bancarias en todo el pais, la
denominacion de los billetes seria mayor de cinco pesos, el primer Banco

establecido en cada estado gozaria de la exencion total de impuestos, el Gobiemo



tendria la facultad de vigilar las operaciones del banco, mediante inspectores
especiales y ademds solo con autorizacion especial los bancos podrian tener
sucursales en otros Estados, para el canje de sus billetes.

Con Don Venustiano Carranza se inicia la reforma bancaria en el afo de 1913,
cambiando el sistema bancario, con e! deseo de evitar el monopolio de ias empresas
particulares que han absorbido por largos afios las riquezas de México, aboliendo el
derecho de emision de billetes o papel moneda, por bancos particulares, siendo
exclusiva la emisién de billetes por la Nacién y despareciendo toda institucion
bancaria que no sea controlada por el Gobierno.

En agosto de 1915 el presidente Carranza da instrucciones al subsecretario
encargado de la cartera de Hacienda, Don Rafael Nieto para que se formulara un
plan que tuviera por objeto inspeccionar y regularizar la situacidon bancaria con
objeto de fundar un solo Banco de emisién controlado por et Estado.

Ei presidente Carranza comenzo a exigir a Don Agustin Legorreta, director del
Banco Nacional de México, un préstamo forzoso de 50 millones que le fue concedido
en 1917 y otorga a su vez a un solo Banco la creacion y control de la emisidn de
billetes. Un paso fundamental para poder crear el Banco de México era ei arregio de
ta deuda bancaria con los antiguos bancos de emisién, cuya situacion juridica
financiera era preciso solucionar, especialmente por lo que contaba con jos dos mas

importantes Bancos et Nacional de Mexico y el de Londres y México.

E! establecimiento del Banco de México, se hace realidad hasta 1925 gracias a ios
esfuerzos presupuestarios y de organizacion del Secretario de Hacienda, Alberto j.
Pani y al apoyo recibido del Presidente Plutarco Elias Calles. Se llegd a realizar un
comentario en tono de broma, en que el Banco de México deberia nombrarsele
Banco Amaro debido a que los fondos para integrar el capital se pudieron reunir
finalmente, en virtud de las economias presupuestales logradas en el Ejército por el

entonces Secretario de la Defensa Nacional, Gral. Joaquin Amaro.



El Banco de México se inauguré en solemne ceremonia el 10. de Septiembre de
1925, estuvo presente el presidente Plutarco Elias Calles, otorgandosele ia facultad
de crear moneda acufiadas en piezas metdlicas como la emision de billetes.

El Banco de México nace en momentos de grandes retos y aspiraciones para la
economia del pais. El Banco de México también conocido como Banco Ceniral.

Con la promuigacion de la nueva Ley General de Instituciones de crédito y
establecimientos Bancarios de 1925, vino a poner término al caos en que estaba el
sistemna bancario. La moneda circulante serian los billetes legalmente emitidos por el
Banco de México, las monedas de plata de un peso del cufio creado por ia ley de
octubre de 1919 y las monedas fraccionarias de plata y cobre. Dejaron de tener el
valor de dinero las monedas de oro y las de niquel y pasaron a ser mercancias sin
pader liberatorio, la moneda de plata conservd su antiguo poder liberatorio ilimitado.

En México, en un principio las operaciones con el gobierno estuvieron severamente
restringidas, a pesar de que ef capital del Banco de México estaba representado por
mayoria de aportacion gubemamental. Afortunadamente el superavit presupuestario
dio para pagar la deuda bancaria y para cubrir la participacion del gobiemo en el
capital del Banco de México.

México que salia de la Revolucion, el peso-plata seguia siendo |a unica moneda con
poder liberatorio ilimitado, en tanto que el billete de banco emitido por el Banco de
México era una moneda auxitiar de circulacion estrictamente voluntaria y libremente
convertible en moneda de curso legal. La condicién de emitir ia moneda era por la

cantidad no mayor que el doble de la existencia en caja del Banco.

La Ley del Banco de México fue decretada el 28 de agosto de 1925 y contiene los

siguientes ordenamientos:



+ La emisidn solo podia hacerse a cambio de monedas de oro, nacionales y

extranjeras, a razon de 75 centigramos de oro por peso.

e Los bilietes eran liberables a su valor nominal, al portador en oro a su
presentacion en la matriz del banco y en las sucursales.

* €1 Banco de México quedd constituido en 1932 como Banco de Bancos™.®

El Banco de Méxice no nacid como banco central sin caracter comercial tal como lo
conocemos hoy en dia. £] Banco de México fue una fundacién originalmente oficial
por causa de la ruptura casi total entre el sisterna bancario del porfiriato vy el del
presente siglo. El Banco de México fue iniciade como banco de competencia o cual
motivé friccion hasta el punto de que fueron expresadas opiniones despectivas para
el Banco en sus comienzos. La crisis orillé a establecer relacion con Banxico en
donde vino la introduccidn del nuevo billete declarado de aceptacion voluntaria
hasta 1935.

En 1931 con la Ley Monetaria el Banco de México suprimié el patrén oro con lo cual
esta Institucion tomo la posicién de Banco Central y hasta 1932 suspendi6 el trato
directo con el piblico y dejo de ser banco competitivo. En el afio de 1933 apenas
logrd hacer emisiones esporadicas e insignificantes, aun durante la crisis econdmica

debido a la insuficiencia y rigidez del stock metalico circulante.

Era {an fuerte la escasez de moneda que se inicid un movimiento nacional, en favor
de la aceplacion del billete del Banco de México, lo que provocd un aumento en la
demanda de este medio de pago, incluso algunos empezaron a preferir el billete a

las nuevas monedas acufadas.

& AGUNILLA INARRITU, Alfredo, Historia de ia Banca y Moneda en México. p.91
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“En ia ley de 1936 quedaron fijados limites a la emisidn de billetes pues decia que el
monto de la emisidn, sumado a (as obligaciones del Banco a la vista, no podria ser
mayor de 50 pesos por habitante™ 7.

Con la expropiacién petrolera de marzo de 1938 se refird del mercado de cambios el
Banco de México, cuando el peso estaba a 3.60 por déblar. La retirada de los
depdsitos de los bancos mexicanos por ias compaiiias petroleras expropiadas y
cierta huida del capital hizo descender las reservas del Banco de México. Fue
exigido el pago de las deudas y la gente fraté de cambiar pesos por oro y plata. En
pocos casos fueron rechazados los billetes.

Las funciones gue tradicionaimente estan a cargo del Banco de México o también
nombrado Banca Central son:

+ Emision de billetes de banco y acufiacién de moneda.

» Control de crédito para evitar inflaciones y deflaciones.

» Servir de agente financiero al Gobiermo Federal.

» Custodiar las reservas.

» Ser banca de redescuento para las instituciones de crédito,

o Regular y vigilar la aplicacién del encaje legal ahora coeficiente de liguidez.

7 {dem.
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B. NACIONALIZACION DE LA BANCA

En téminos generales, la evolucion del sistema bancario se vio profundamente
alterada por el decreto de expropiacion. Primeramente debemos diferenciar la
palabra nacionalizar, expropiar y estatizar, por parte de los articulos publicados en
Novedades y Ei Universal la califican de estatizacién. Para la mayoria de los
especialistas en materia juridica, se traté de una estatizacion de la banca privada,
pues los bancos eran propiedad de los mexicanos.

L.a nacionalizacion es disponer que un bien pasa a ser propiedad de la nacidn, solo
que no $e indemnizan 105 bienes expropiados.

Durante el Gobierno del ex-presidente Cardenas, !a Ley de Expropiacion, establece
que el gobiernc puede expropiar para la defensa, conservacién, desamollo o uso
productive de los elementos naturales; para ia igual distribucién de la riqueza si
estaba acumulada o monopolizada en ventaja exclusiva de una o varias personas,
en detrimento de la poblacién total o de una clase social en particular y para la
creacién, promocion y conservacion de cualquier empresa para el beneficio de la

poblacion en general; la indemnizacion se pagara en un plazo de diez afos.

La medida de la nacionalizacidn bancaria se sefialé como esfatizacion ya que se
considera que se nacionaliza cuando la concesidn esta en manos de extranjeros y
en este caso, la tenian mexicanos y las concesiones bancarias extranjeras no fueron
afectadas. Ademas cuando se nacionaliza no se indemniza y en este caso, segun se

dispuso en el decreto del 2 de septiembre de 1982 si se iba a indemnizar.

Concretamente para Luis Pazos sefiala la medida como “estatizaciéon” porque la

concesion solo cambid de propietario, de particulares mexicanos al estado.

8 PAZOS, Luis, La sstatizacion de |2 Banca, p. 15



Pero las caracteristicas de la nacionalizacion de la banca de indemnizacion y de
efectuarse en diez afios la indemnizacion es mas bien expropiacion de fa banca
privada. Como resultado puede decirse que la decision de la palabra nacionalizacion
estuvo fundada “en consideraciones de susceptibilidad politica, nacional e
internacional®.

El 10. de septiembre de 1982 a las 14:16 hrs,, tres horas doce minutos después de
haber comenzado a leer su VI Informe Presidencial, el Sr. Presidente José Lépez
Portillo anuncia la nacionalizacién de la banca. Casi la totalidad de los asistentes en
su mayoria del sector publico: senadores, diputados, gobemadores, secretarios de
estado, directivos de empresas y organismos paraestatales, politicos y lideres

sindicales se pararon y le aplaudieron largamente por la decisién presidencial
tomada.

El Lic. Lépez Portillo menciona en ese informe “El estado no puede permitir el
avance de situaciones criticas que amenacen con dafios graves al interés
nacional*®.

En su mayoria los comentarios fueron favorables, comentando de! deterioro de la
situacion econdmica habia llegado a tal grado, que el Estado decide tomar las
medidas necesarias.

Al dia siguiente del informe en el Zécalo se dan cita burdcratas y obreros
pertenecientes a sindicatos acudiendo todos voluntariamente. E!f presidente de la
Asociacion de Banqueros el Lic. Carlos Abedrop Davila no estaba de acuerdo sobre
las apreciaciones del informe presidencial sefialandolas de injustas e infundadas,
mencionado se agravaria la crisis econémica en que se encontraba el pais,
impidiendo la solucién de! problema escencial.

# SOLIS, Leopoldo. Evolucion del Sistema Financiers Mexicano hacia los umbrales del Siglo XX p. 59
W TELLO, CARLOS. La Nacionalizacion de la Banca en México. p.p. 130-131
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Los bancos permanecieron cerrados dos dias hébiles el 2 y el 3 de septiembre de
1982, el lunes 6 de septiembre todos los bancos abrieron sus puertas para dar
servicio nommal a sus clientes.

En los periédicos, decenas de desplegados, pagados en su mayoria con dinero del
erario publico, firmado por instituciones, organismos y agrupaciones ligadas al
Estado, manifestaron su apoyo a la estatizacion de la banca.

El peribdico Excelsior el dia 7 de Septiembre de 1982, menciona que con
tranquilidad, orden y manifestaciones de apoyo a la medida gubemamental de
nacionalizar la banca despuss de cinco dias de inactividad se iniciaron las
actividades bancarias. “E/ SoL de México sefiald que la calma y Ia tranquilidad
imperaron en [a ciudadania. La Prensa hizo mencién de que hubo aglomeraciones
de clientes en casi todos los bancos en las primeras horas de la mafiana, debido al
cierre de tantos dias que tuvo la banca. Por su parte el Washington Post destacd

que la nacionalizacién del sistema bancario era necesaria.

El New York Times difundio opiniones positivas e incluso, hizo mencién que agradd
a los bancos norteamericanos. Por su parte el Financial Times comenté que las
drasticas medidas perseguian detener la especulacion contra la moneda. Y en Paris
el Le Monde publicé que las medidas adoptadas en México son un precedente para

el tercer mundo”,"

La nacionalizacion de la banca, simple directa y transparente, fue asimilada por la

poblacion, no se afectaron las inversiones y los ahorros de la poblacion. Los

derechos de los trabajadores no fueron afectados.

En conferencia de prensa €l dia 4 de septiembre de 1982 el director de Banco de
Meéxico et Lic. Carlos Tello Macias, did a conocer las primeras medidas de la banca

nacionalizada, a todos los usuarios bancarios les pidid prudencia diciéndoles que en

11 (il = 197
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el banco su dinero estaria mejor guardado y que a parir del dia 6 de septiembre
cada quien, dentro de las normas en vigor, eran libres de efectuar cualquier
transaccion en el sistema bancario nacionalizado, insistiendo que e| dinero
depositado y el contenido de las cajas de seguridad seguia siendo de las personas
que realizaron tales operaciones, porque eso no era del gobiermno.

El decreto expropiatorio consta de siete articulos y dos fransitorios. En el se explica
que se nacionalizan las instituciones, edificios, mobiliario, equipo, activos, cajas,
bovedas, sucursaies, agencias, oficinas, inversiones, acciones o participaciones que
tengan en otras empresas, valores de su propiedad derechos y todos los muebles e
inmuebles de las instituciones de crédito privadas que a juicio de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Piblico sean necesarias.

Las personas designadas para dirigir la banca nacionalizada, todas de reconocido
prestigio , capacidad y trayectoria de servicio publico, asumieron su responsabiiidad.
Los antiguos duefios entregaron sin resistencia las instituciones que dirigian. La
banca seguia funcionando normalmente. Su administracién solo se revirtid a ias
manos de quien la concesionod: el Estado Mexicano.

£l Lic. Carlos Abedrop Davila presidente de la Asociacion de Banqueros de México
menciond: “No opondremos resistencia alguna a la entrega de 1as instituciones y por
el contrario colaboraremos en tode lo que esté a nuestro aicance para reducir los
dafios que este suceso pueda producir',

Miembros de la Asociacion de Banqueros sostienen no es necesario tomar la
decisidn de estatizar la banca argumentando:

« Consideran injusto que se le recrimine cuando Io que hicieron fue cumplir con sus
labores y responsabilidades dentro del marco juridico establecido.

12 PAZ0S, Luis Op. cit p.28
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» Afirman que han sabido cumplir en forma adecuada con la misién que les asignd
la sociedad mexicana.

+ Nunca promovieron la accion de quienes, dentro de la ley, contribuyeron en

alguna forma a fa fuga de capitales, que afectaba a los mismos bancos en su
actividad de financiamiento.

e Aclaran que siempre estuvieron en la mejor actifud de acatar todas las
disposiciones legales, incluyendo el control del cambio, si asi se hubiese dictado.

« Expresan su reconocimiento por la confianza que deposito en ellos sin reservas

durante tantos y tantos afos, una numerosa clientela nacional y extranjera.

Al analizar el 6o. Informe Presidencial el Sr. Presidente de la Republica esquivé la
gran responsabilidad de los gastos inflacionarios del gobierno en los Ultimos afos
como principales causantes de la crisis y coloco a factores externos y a la banca
privada como los chivos expiatorios.

El Presidente se encontré ante la disyuntiva de aceptar de la crisis: hacer a un lado
los plar2s mal fundamentados que hasta la fecha habia seguido y empezar a odenar
realmente las finanzas publicas o buscar un santito a quien colgarle el milagrito y
tratar de convencer al pueblo mexicano y a grupos de presién de que el gobierno no

era el responsable de la actual crisis, decidiéndose por el segundo camino,

Los chivos expiatorios de la crisis resultaron ser, en lo externo, la baja del precio del
petréleo, de las materias primas, los altos intereses internacionales y el desorden

economico internacional.

£n abril de 1991 e! Comité de Deincorporacion Bancaria y altas autoridades del
Gobierno deciden reprivatizar la banca. La banca entraba en una nueva elapa. En el

mes de julio de 1992 contaba cun 18 banicos comertiass: Maorcantil Rannais Cremi



Confia, Banorie, Bancrecer, Banamex, Bancomer, BCH, Serfin, Comermex,
Mexicano Somex, Atlantico, Promex, Banoro, Banorte, Internacional, Bancen, que
culminé exitosamente para su venta, fue tal la demanda para comprar un banco, que

el gobiemo recibié en promedio propuestas por tres veces e! valor de libros de las
instituciones.

Hoy en dia las fusiones ocurrren con frecuencia. Las fusiones pueden ser el inicio de
un amplio reproceso que ademéas incluya adquisiciones propiciadas por distintos
motivos y circunstancias. Un banco nuevo ( pequefio o mediano) podria mejorar su
posicionamiento, su cobertura y su capacidad para generar negocios a través de la
adquisicién yfo fusion de otro banco. Inclusive ja cobertura que tiene la institucién
fusionada puede darle presencia a la fusionante en determinadas plazas o mejorar
su campo de accion. A veces, en el mercado tiene sentido alcanzar cierto tamarfio
con rapidez, ya que una competencia intensificada solo se puede contrarrestar con

una fusion.

lL.a Secretaria de Hacienda y Crédito Publico es la unica autoridad que puede
otorgar permisos para la apertura de nuevas sucursales, agencias y oficinas de
representacion en el exterior, asi como para lo referente a las participaciones,

acciones e inversiones accionarias de los bancos.

C. INTEGRACION DEL SISTEMA BANCARIO MEXICANO

El mencionar 1a integracion de! Sistema Bancario Mexicano hasta el afio 1998, se
tiene actualizado hasta finales de esa fecha, sin embargo es posible que en el

transcurso de estos meses existan mas fusiones con otros bancos.

De acuerdo al anuario Financiero de la Banhca en México, de la Asociacion de
Banqueros de México, el sistema Bancario Mexicano hasta 1998 se encuentra

integrado en {a siguiente torma:



Banca Mdltiple

Banco Nacional de México, S.A.

Bancomer, S.A.

Banca Serfin, S.A.

Banco Inverlat, S.A.

Banco Interacional, S.A.

Banco Santander Mexicano, S.A.

Banco Bitbao Vizcaya- México, S.A.

Banco Mercantil del Norte, S.A.

Citibank México, S.A.

Banco Inbursa, S A

Banco Interacciones, S.A.

Banca Afirme,S.A.

Banco Industrial, S.A.

Banco del Bajio, S.A.

Banca Mifel, S.A.
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¢ Ixe Banco, S.A
+ Banco Regional de Monterrey, S.A.

+ Banco Bansi, S. A

BANCA DE DESARROLLO

« Nacional Financiera,, S.N.C.

+ Banco Nacional de Comercio Exterior, S.N.C.

« Banco Nacional de Obras y Servicios Puablicos, 8.N.C.

+ Banco Nacional de Crédito Rural, S.N.C.

e Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada, S.N.C.

o Financiera Nacional Azucarera, S.N.C.

FILIALES DE BANCA EXTRANJERA
« J.P. Morgan, S.A.
¢ Dresdner Bank México, S.A

» Fuji Bank México S.A.
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+ ABN Armmo Bank ( México), S.A.

« Nationsbank de México, S.A.

+ BankBoston, S.A.

OFICINAS DE REPRESENTACION DE BANCA EXTRANJERA

« Banca Commerciale ltaliana.

s Banco Biibao Vizcaya, S.A.

s Banque Sudameris, S.A.

+ Barclays Bank, P.L.C.

o Commerzbank, A.G.

e Credit Lyonnals.

+ Swiss Bank Corporation.

Para la realizacion de esta investigacion solo nos enfocaremos a investigar Banca

Mltiple y Banca de Desarrollo.
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D. BANCA MULTIPLE Y BANCA DE DESARROLLO

I. BANCA MULTIPLE

La Banca Multiple puede ser definida como una sociedad anbnima que tenga
concesién del Gobiemo Federal por conducto de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico (SHCP) Dicha Secretaria le ha otorgado autorizacidn —a partir de

julio de 1990- para realizar las siguientes operaciones de:

Operaciones de depdsito.

Operaciones de ahorro.

Operaciones financieras.

Operaciones de crédito hipotecario.

Operaciones de capitalizacion.

o Operaciones fiduciarias.

En México, ta evolucién de ta Banca Mdltipte fue acelerada llevandose a cabo del
periodo de 1975 a 1982, en casi la totalidad de instituciones del pais, incluyendo a
las que en esta época se conocian como Instituciones Nacionales de Crédito, que
fueron Sociedades Nacionales de Crédito de Banca de Desarrollo a partir de julio de

1985 hasta 1992 en que se privatizaran.

La denominacién a la Banca Multiple, se reglamentd por lo que podian lamarse

Muiltibanco, Unibanco, Polibanco, entre ofras denominaciones siempre que se
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anotaran antes o después de otros términos, para constituir la denominacion

completa y asi poder distinguirse de otras instituciones bancarias, que deseen
utilizar estos vocablos.

El proposito de la formacién de la Banca Mltiple proporciona mayor fortaleza a las
instituciones de crédito evitando asi la vulnerabilidad y la falta de desarrolio que en
ocasiones afectaba a algunas instituciones de menor tamafio.

El esquema de Banca Mditiple origind que se acelerara la fusion e integracion de
diversas instituciones especializadas. Sin embargo para 1982 este proceso es
frenado parcialmente por el desfavorable entorno econémico por el que atravesaba
el pais.

La creacion de la Banca Mdttiple beneficia la economia porque puede decirse que el
sistema bancario mexicano dispuso finalmente de una estructura moderna, con ia
cual los bancos mexicanos adquirieron de esta manera mayor flexibilidad para su

desarrollo asf como su penetracion y participacion en el mercado.

“En el nivel operativo han desaparecido areas enteras que se encontraban
duplicadas en las organizaciones™. Por supuesto que permitieron innumerables
economias de escala que liberaron importantes grupos de funcionarios y empleados
que pudieron ser transferidos a actividades promocionales y seguramente muchos
de ellos fueron liquidados masivamente, ya que cuando existe una fusion de bancos

siempre trae consigo la liquidacion de funcionarios y empleados.

La creacién de Banca MUltiple es una respuesta a la necesidad de tener una mejor
estructura financiera permitiendo la existencia de una sola estructura de capital, lo
que deriva de menores cargas administrativas, lo que al final se traduce como un
beneficio a los usuarios. También vino a revolucionar a ias instituciones de credito al

colocarlas en situacion de realizar con una sola concesion, las diferentes

13 PINTADO RIVERO, José. Banca Miilfiple. p 30
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operaciones que anteriormente solo podrian ejercitarse en forma independiente v
especializada.

En aquel entonces, en 1980 quien fungia como subsecretario de Hacienda Lic.

David lbarra decia "No es posible que todos los bancos se ocupen de todo y en
» 14

todas partes”.

Los grupos financieros son el antecedente logico de la Banca Multiple. Estos
estaban integrados por “un banco de depésito que su funcidn era de controfador,
una sociedad financiera y un banco hipotecario®

La Banca Mudltiple también es llamada de Primer Piso, Privada, Banca Comercial o
Universat.

2. BANCA DE DESARROLLO

La Banca de Desamollo son Instituciones Financieras y son un instrumento
fundamental del Estado, cuyo propdsito es impulsar el desarrollo econdmico en
sectores y regiones con escasex de recursos. A su vez sirven, Come apoyo a
programas y actividades pricritarias de alto riesgo, con largos periodos de
maduracidn o que requieren de montos importantes de inversién inicial. La Banca de
Desarrolio como institucion, esta dedicada primordiaimente al préstamo de capital a
largo plazo.

La creacion de la Banca de Desarrolio ha sido utilizado como instrumento del sector
publico para canalizar recursos hacia los sectores cuyo crecimiento ha sido

considerado basico para el pais.

" MARQUEZ, Javier. La Banca Maxicana . p.59

¥ FUENTE RODRIGUEZ, Jesls de ia. Cgnisiin NaGiohial Daicana ¥ o5 Vainss. p. cor

25



La Banca de Fomento es definida como una Institucién ‘Preocupada
» 16

primordialmente del préstamo de capita! a largo plazo

La Banca de Desarrollo, funge como agente externo financiero del Gobiemo Federal
para la confratacion de crédito externo, con organismos financieros.

La intervencidn directa del Estado en el sector financiero seguird presente a través
de la Banca de Desarrollo, a fin de estimular la canalizacion del ahorro nacional
hacia proyectos de inversién que resulten social y econdmicamente rentables.

Apoya los programas especiales de vivienda y de infraestructura urbana de ciudades
del interior de la Republica Mexicana para contribuir a la descentralizacion
econdmica del pais.

La accidn de la Banca de Desarrolio adquiere primordial importancia al actuar con la
Banca Comercial, prestando una cobertura adecuada a las actividades prioritarias

para el desarrollo de nuestra economia.

Las instituciones de Banca de Desarrollo se rigen por su propia Ley Organica, por la
Ley Reglamentario del Servicio Piblico de Banca de Crédito. “Esta ley consigna que
dicho servicio es exclusivo del Estado, el cual lo prestara a través de las Sociedades

Nacionales de Crédito” V.

La Banca de Fomento debe cumplir con su responsabilidad de ser alentadora de la
comercial y de formular estrategias para interesarla en las operaciones prioritarias

en las que supuestamente no desea participar, todo esto con la finalidad de poder

sustituirla.

15 DIAMOND, Willism. Bancos de Fomento p. p.13,14.
" GIL VALDIVIA,Gerardo, Régimen Juricico de ia Banca de Desarroiio en México. p.i73.
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“Cuando la Banca de Fomento opera en el primer piso, existe considerable riesgo de

conflicto de intereses entre sus funciones y las que realiza la Banca Comercial.""®

Es recomendable que los clientes de la Banca de Desarrollo de primer piso vayan
pasando a la Banca Comercial, con el apoyo de un segundo piso de fomento y que

en el financiamiento de la uniones de crédito, siempre participe 1a Banca Comercial.

‘En el periodo de los afios setenta ia Banca de Desarrolio desempefi® un papel
importante como agente de Gobiemo para captar y ejecutar recursos del exterior” ®,

Los bancos de fomento aparecieron como una inovacion financiera con buenos
resultados de importancia definitiva, actualmente promueve y financia empresas en
el sector privado.

La Banca de Desarrollo da un fuerte impulso a los sectores agropecuario, pesquero,
industrial, comercial y exportador.

Al operar la Banca de Desarrollo como Banca de Segundo Piso, no solo ha venido
reduciendo operaciones crecientes a la Banca Mdltiple sino que ha su vez ha
diversificado y multiplicado la red de intermediarios a través de los cuales canaliza
sus recursos. La Banca de Desarrollo actualmente opera con instituciones de

factoraje y arrendamiento financiero, uniones de crédito y sociedades de inversion.

La Banca de Desarrollo no pretende quedarse en el primer piso con todo tipo de
buenos clientes. En efecto, un banco de primer piso sélo debe operar con buenos
deudores, pero de ninguna manera se justifica a que se dedique a aquellos que
puede atender el mercado libre de la Banca Comercial. Por supuesto, de ninguna

manera se trata de gue |la Banca de Desarrollo se quede con malos usuarios, por €l

 MAYDON GARZA, Marin._La Banca de Fomento en México, iencias de inguiivria financicra. p.20.
18 FUENTE RODRIGUEZ, Jestis da la, Comision Nacional Bancaria y da Valores. p.204
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contrario gue incorpore para su atencidon a los que siendo reaponsables, no son
suficientemente rentables para {a banca comercial ni con el apoyo del segundo piso.

Se dice que el buen cliente es e! que paga, porque reconocs y acepta Sus
responsabilidades.

La Banca de Desarrollo debe respaldarse con ia comercial y contar con informacién
del comportamiento de la cadera de los fondos estatales sin depender solo de la
garantia del gobiemo estatal para asegurar la recuperacién de los créditos
conceadidos a dichos fondos.

Como institucion gubernamental debe coordinar sus actividades con otfras
instituciones y politicas del Gobierno Federal.

Las Instituciones Nacionales de Crédito conservaron en su denominacion |a palabra

Nacional. A continuacién se mencionan:

- Banco Nacional del Ejército, Fuerza Aérea y Armada.
- Banco Nacional de Obras y Servicios Publicos.

- Banco Nacional de Crédito Rural.

Al seqguir utilizando 1a palabra “Nacional’, se quiere confirmar gramaticalmente que
pertenecen al Estado. Se hace notar que el Banco Central ( Banco de México) no la

usa.

Existe una Institucion de Banca Mdltiple que usa la palabra Nacional en su
denominacion gque es Banco Nacional de México conocido como Banamex mas sin

embargo es cuestion histérica.
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La Banca de Desarrollo también es conocida como de segundo piso o de Fomento Y

en algunas ocasiones también se le nombra Banca de Induccidn.

Es importante mencionar que la relacién entre Banca de Desarrollo y Banca Multiple
es una relacion de complementacion y no de competencia, en la que cada una tiene
su campo de accion bien delimitado.

Mas adelante abordaremos los criterios establecidos en las instituciones de Banca

Multiple y Banca de Desarrollo para el ingreso del personal en especial para el
Psicologo Industrial.
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CAPITULO 1I

PSICOLOGIA INDUSTRIAL



CAPITULO I}
PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

El deseo de saber porque la gente hace lo que hace, ha sido durante mucho tiempo
atras un tema preferido para los poetas, filosofos, historiadores incluyendo a los
periodistas y porque no también a los chismosos.

La mayor parte de la gente tiene una idea distinta a lo que es la psicologia debido a
que han adquirido una imagen con base en los periddicos, las revistas como Buen
hogar, Vanidades, hacen mencion de como utilizar la psicologia en su vida cotidina,
con sus hijos, actuar en tal o cual forma en su trabajo para adquirir un mayor sueldo,
se dice también que usando la psicologia se logra pasar un examen e incluso como

aliviar los dolorores debido a que los consideran que son de origen psicologicos.

También nos encontramos a algunas personas al enterarse que existe un psicologo
cercano, a ellos consideran que es un sabelotedo, clarividente o brujo, que los esta
analizando. Pero para algunos otros, creen que los psicologos estan locos. Ante

todo un psicdlogo es un ser humano con cualidades virtudes y defectos.

A. HISTORIA DE LA PSICOLOGIA EN MEXICO.

Empezaremos a definir que es ta Psicologia, dicha palabra se deriva de dos
palabras griegas que significan psyche ( alma) y logos ( estudio) y revela que Ia
definicidn, en sus origenes, se referia al estudio del alma ( mas tarde, de la mente).
La Psicologia es el estudio cientifico del comportamiento y de los procesos
mentales. Un estudio cientifico implica el uso de herramientas tales como la
observacion, ja descripcion y la investigacion experimental para reunir informacién y

posteriormente organizaria. E! comportamiento incluve, en su mas amplia definician,
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aqueilas acciones que se pueden observar con facilidad, tales como la actividad
fisica y 1a expresion oral, asi como otros procesos mentales, que no pueden ser
observados directamente, tales como: la percepcidn, el pensamiento, e! recuerdo y
los sentimientos.

Aungque la Psicologia se ha ocupado primordialmente de la conducta de los
individuos y de los grupos humanos, ha abarcado también el estudio de {a conducta
animal. Los animales han ocupado durante largo tiempo un lugar importante en los
laboratorios de Psicologia, primordialmente porque se les puede sujetar a un estricto
cortrol experimental.

Las necesidades de la experimentacién a menudo requieren que se intervenga
drasticamente en la rutina normal de la vida de los sujetos y a veces, inclusive,
requiere que se ponga en peligro su vida o su salud. Como en gran parte de la
investigacién médica los animales son sujetos adecuados de tales experimentos, en
tanto que los seres humanos evidentemente no lo son.

Se ha observado que la duracién de la vida de la mayoria de los animales como
ratas, monos, palomas es breve y en ocasiones como en ias ratas llegan a tener
grandes crias, es posible controlar factores genéticos mas faciimente que en el caso
de las personas. Ademdas no es bien visto 0 muy aceptable se estudien algunos
aspecios de la conducta sexual en el hombre. Se considera que otra conveniencia
que se tiene al estudiar animales consiste en que la conducta de estos es mas
sencilla que la de los seres humanos y, por consiguiente, se prestan mas a la

investigacion.

En {a Universidad del Valle de México se ha sefialado la importancia que tiene la
formacion profesional como Psicologos la cual dependera de cada quién, debido a
gue el maestro es un coordinador que transmite sus conocimientos y su experiencia.

En la cual se tiene la obligacion de actualizarse constantemente.
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La historia de ia Psicologia data de {a antiguedad cuando los fildsofos y lideres

religiosos, se preguntaban sobre la naturaleza humana e intentaban explicar el
cemportamiento humano.

A Wilhelm Wundt se le nombra el padre de la Psicologia, quien fundd el primer
iaboratoric de Psicologia experimental en Leipzig, Alemania en el afio de 1879,
Wundt queria estudiar la estructura basica de la mente humana- lo que esta mas alla
de sus funciones o su propdsito de lo que hace, uno de sus alumnos Edward
Bradford Titchener defind el trabajo de su maestro como esfructuralismo, para él la
estructura de la mente humana consistia en mas de 30,000 sensaciones,
sentimientos e imdgenes separadas.

William James y John Dewey fueron los primeros funcionalistas, con su interés
sobre el modo en que el organismo se adapta al ambiente, querian conocer como
funcionaba la mente, lo que hace. A su vez desarrollaron muchos métodos de
investigacion méas alld de la introspeccién, incluyeron cuestionarios, pruebas
mentales y descripciones objetivas del comportamiento, utilizaban nifos, animaies y
sujetos con retraso mental.

Los Psicologos alemanes fundaron la escuela de la Gestalt, reconocian la
importancia de la conciencia, solo que se opusieron a considerarla como un conjunto

de piezas sueltas. Mantenian que el tode es mas que la suma de las partes.

Sigmund Freud { 1856-1939) desarrolld el Psicoanatisis, Feud creia que poderosos
imputsos bioldgicos, principalmente de naturaleza sexual, influian en el
comportamiento humano, opinaba que estas tendencias eran inconscientes y que
creaban conflictos entre el individuo y las normas sociales.

En el afo de 1878 nace la escuela conductista con John B. Watson, hacian hincapié
en la importancia del ambiente en la formacidn de la naturaleza humana y restaban

importancia a las caracteristicas hereditarias.
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Skinner nacide en 1904, no solo es el conductista mas importante, su escencial
aportacion ha sido en el drea del condicionamiento operante una de sus invenciones
fue la cuna de aire, esta era una amplia caja de temperatura controlada, donde
mantuvo a su prapia hija durante los dos primergs afios de vida.

Psicélogos humanistas como Abraham Masiow { 1908-1970) Y Cad Rogers han
intentado ampliar los contenidos de la Psicologia para que incluya aquellas
experiencias humanas que son Unicas, tales como el amor, el odio, el temor, la
esperanea, |a alegria, el humor, el afecto, la responsabilidad y el sentido de la vida,

Los Psicdlogos cognitivos no se conforman con el analisis del comportamiento en
términos de simples conexiones, estimulo-respuesta, sino que intentan comprender
la forma en que la mente procesa la informacién que percibe, esto es, como
organiza, recuerda y utiliza esta informacion.

El desarrollo de la Psicologia en México, la Psicologia primitiva se encuentra entre
las comunidades prehispanicas particularmente en los aztecas, consideraban que lo
“Psicologico” estaba en relacién al corazdn para ellos no existia el concepto del
alma.

* El equilibrio de ia relacion rostro-corazén es lo que determinaba la salud mental de
los individuos™®. Los aztecas consultaban a los dioses, realizaban sacrificios vy
pronosticaban augurios, realizaban ritos y danzas para invocar a los dioses. El
Tonalpouhqui era guien hablaba con el afectado con suavidad en sus palabras
explicaba los motivos del augurio y lo iba convenciendo hasta que eliminara el
paciente de su mente la idea de peligra que tenia. Como algo mégico sin olvidar los
brebajes que les ofrecian, como remedios utilizando hierbas, animales raros y

piedras preciosas, que mas bien era un narcético o analgésico.

% HARRSCH, Catalina. ldentidad del Psictlogo. p. 108.
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Durante la época precolombiana cada tribu era dirigida en lo espiritual por unc o
varios hombres que sobresalian por su inteligencia, intuicién y por su capacidad de
videncia. Asi los chamanes se dedican a curar las enfermedades, dar consejos,
luchar contra la hechiceria , aliviar ansiedades y pronosticar el futuro.

En la época de ia Colonia, 1a Inquisicién ejercid sus medios represivos para castigar
todo lo que en ese entonces se consideraba como herejia y violacién a las leyes de
la iglesia. El hereje eran los que se apartaban de la Iglesia asi como los perturbados
mentales se les consideraba como herejes y poseidos por el demonio.

Las enfermedades fisicas fueron consideradas enfermedades naturales y quedaron
al cuidado de los médicos, las enfermedades de la mente fueron adjudicadas a la
influencia del demonio, las cuales las manejaba y trataba el clero por medio del
excorcismo. El exorcista se encargaba de extraer el espiritu maligno del paciente, de
no dar resultado, se recurria al castigo corporal que en ocasiones llegaba hasta
quemarfos vivos.

Consideraban que estaba poseido por el demonio el que presentaba cuadros
clinicos que actualmente se conocen como esquizofrenia, epilepsia, psicosis y
también los trastornos de conducta caracterizados por alucinaciones delirios
convulsiones. Creian que al presentarse alguna de estas enfermedades era porque
estaba presente el diablo o estaba poseido por espiritus malignos.

En ese entonces el enfermo psiquiatrico, era atendido por gente sin preparacion
alguna y temerosa de la enfermedad mental, quienes se dedicaban a aislar al
paciente.

Fray Bernardino Alvarez en el afio de 1566 fundé el primer hospital para enfermos
mentales en América Illamado de San Hipdlito llamandoles piedras vivas a los

enfermos mentales los cuales requerian de cuidados.
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José Sayago humilde carpintero en 1687 decide cuidar en su propia casa a un grupo
de enfermos mentales, posteriormente recibié ayuda de los Jesuitas. En 1700 se
construyd el Hospital del Divino Salvador, también llamado manicomio de [a Canoa
que posteriormente en el afio de 1800 a raiz de la expulsién de los Jesuitas de
México pasé a manos del gobiemo.

El Doctor Miguel Alvarado, fué un pionero de la psiquiatria en México en 1860. El
Doctor Rafael Serrano en 1884 publicé una obra sobre Psiquiatria. Para el afio de
1893 existe un acontecimiento historico clave para el desarrolio de la Psicologia
cuando el Dr. Ezequiel A. Chavez es nombrado fundador y primer profesor de un
curso de Psicologia en la Escuela Preparatoria. Ef inicioc del desarmollo de Ia
Psicologia en América Latina fue ia fundacién del primer laboratorio de Psicologia
experimental por Pifiero, en Buenos Aires, 1898.

En 1916 Enrique Aragén funda el primer laboratorio de Psicologia en la Universidad
Nacional de México. Para el afic de 1919 se logra la institucionalizacién oficial de los
enfermos mentales con la creacidn del Manicomio General ( La Castafieda)
inaugurado en 1910 bajo la direccién del Dr. José Meza Gutiérrez. En 1920 aparece
el primer libro de texto original mexicano titulado “Los principios de Psicologia® de
Bemardo Castellum. En la Universidad Nacional de México en 1910 se crea la
Escuela Nacional de Altos Estudios ( posteriormente facultad de Filosofia y Letras)
en ia cual se impartia la Psicologia a nivel superior.

Se inicia en 1937 el primer plan de estudios en la disciplina Psicolégica dentro de la
Facultad de Filosofia y Letras de la UNAM. Para 1945 el plan de estudios de 1937
iniciado en la UNAM fue modificado por el Doctor Fernando Ocaranza, quién creé el
primer departamento auténomo de Psicologia. El Maestro en Psicologia Ramén
Gomez Arias fundd la Escuela de Psicologia en la Universidad Iberoamericana en
1850.
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Se crea la Sociedad Mexicana de Psicologia en el afio de 1951. Se cred en la UNAM
un doctorado especializado en Psicologia independiente del doctorado en filosofia
en el afia de 1952, Para el afio de 1958 se cred en la UNAM un nuevo programa
para obtener el tilulo profesional de Psiclogo en el nivel de licenciatura y s8

establecié un programa de posgrado de maestria y doctorado con especialidades en
clinica, industrial y social.

En los afos cincuenta, el profesorado de ambas escuelas de Psicologia de ta UNAM
y de la UIA estuvo constituido por psiquiatras, psicoanalistas, abogados y filosofos.
Para los afios sesenta se incrementa notablemente la demanda de alumnos
interesados en formarse como Psicdlogos tanto en la UNAM como en la UIA

E! Primer Congreso Mexicano de Psicologia celebrado en la ciudad de Jalapa
Veracruz fue en 1967 organizado por la Sociedad Mexicana de Psicologia.

Se han creado recientemenie otras asociaciones profesionales ademas de la
Sociedad Mexicana de Psicologia tales como:

L]

La Sociedad Mexicana de Psicologia Clinica

¢ La Sociedad de Psicdlogos Industriales.

¢ La Sociedad Mexicana de Andlisis de la Conducta.

« El Colegio de Psicofogia.

» La Asociacién Mexicana de Terapia Familiar.

¢ La Federacian Psicoanalitica de Ameérica Latina.

« La Asociacién Mexicana de Psicoterapia Psicoanalitica.
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» La Asociacion Mexicana de Psicoterapia Analitica de Grupo.

» La Asociacion Mexicana de Psicoterapia Psicoanalitica de la Adolescencia y

+ El Circulo Psicoanalitico.

La Psicolegia tiene grandes alcances en las circunstancias reales y concretas del
lugar y tiempo donde se aplica, asimismo del rol y la identidad profesional de!
Psiclogo.

B.HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

La Psicologia Industrial fue fundada formalmente a principios del siglo XX. Se dice
que la Psicologia Industrial es hija de la necesidad, debido a que surge por primera

ocasién a raiz de una necesidad de resolver un problema practico.

Algunos autores coinciden que el origen de la Psicologia Industrial es por el profesor
Walter Dili Scott, Psicologo de la Northwestern University, quien el 20 de diciembre
del afio de 1901 estuvo a favor de las aplicaciones de |a Psicologia a la publicidad.

Pronuncid un discurso analizando las posibilidades de aplicacién de los principios

psicologicos al campo de la publicidad.

Scott escribid “The Theory of Advertising” dicho libro se le considera como el
primero que trat® al mismo tiempo sobre Psicologia y un aspecto del mundo laboral.
Llegé a ocupar el puesto de presidente de Northwestern University, ademas publicd

otros libros sobre el mismo tema en los afios siguientes.
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También escribid varios libros en los que trataba de hacer que ia Psicologia

influyera en el campo mas amplio de los negocios, en vez de hacerlo solamente en
la publicidad.

El Doctor Scott a pesar de sus destacadas actividades y la gran cantidad de libros
publicados durante los afios comprendidos entre 1901 a el afio de 1913 resuita
importante reconocerlo histéricamente como el fundador de la Psicologia Industriat.
Actuaimente parece ser que se le empieza a reconocer como ‘el hombre que 1o
inicié todo™',

En el afio de 1913 aparecid un segundo libro titulado “The Psychology of Industrial
Efficiency” el cual fue escrito por Hugo Munsterberg un Psicdlogo aleman quien
daba clases en Ja Universidad de Harvard, como autor tendia a ser menos agresivo
y directo que el Dr. Scott en su método para aplicar la Psicologia de los negocios,
esta obra consiste scbre el campo de la Psicologia Industriai en témminos mas
amplios.

Su libro que sirvié como modelo para el desarrollo de la Psicologia Industrial, incluye
temas como e! aprendizaje, el ajuste a las condiciones fisicas, l1a economia de

movimientos, la monotonia, ia fatiga, la compra y la venta,

DPurante la Primera Guerra Mundial, los Psicdlogos participaron activamente en los
esfuerzos bélicos administrando pruebas colectivas para reclutas del ejército y
ayudando a desarroilar procedimientos para la seleccion de oficiales. Con ia
necesidad de seleccionar y clasificar a millones de reclutas, el ejércifo comisioné a
un grupo de psicologos para que elaboraran un test de inteligencia general, con la

finalidad de identificar los que no cubrian el porcentaje necesario para ser aceptados

21 BLUM, Mitton. Psicologia Industrial sus fundamentos tedricos v sociales. p.34
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los cuales eran excluidos de los programas de adiestramiento. “Se desarrollaron dos
test: el Army alfa para personas que sabian leer y el Army beta para analfabetos™

Por ofro lado el éxito de los test anteriormente mencionados indujo a desarrollar
otros, destinados a la seleccidn de los candidatos a oficiales y a recibir
adiestramienio de pilotos, asi como para ofras clasificaciones militares en gue sé
requerian habilidades especiales. Por supuesto que les fue dificil elaborarios, debido
a que se carecian de antecedentes, pero aun asi los psicologos de entonces
lograron dar una solucidn adecuada.

Muchos de ios principales campos de desarrollo psicolégico de la posguerra, tales
como las pruebas de grupos, las pruebas profesicnales, las escalas de calificacion y
el inventario de personalidad, tuvieron sus origenes en las actividades de io0s
Psicologos dentro del esfuerzo bélico de la Primera Guerra Mundial.

El uso afortunado de las pruebas Psicoldgicas para la clasificacién y colocacién de
los militares contribuyé en gran manera a que grandes sectores del publico se
familiarizaran con la eficiencia de las pruebas Psicolégicas.

E! publico, los negocios, los sistemas escolares y otros organismos que utilizaban
métodos de clasificacion y seleccion se dieron cuenta de la utilidad de los tests y de

inmediato solicitaron técnicas mas variadas y perfectas para realizarlas.

En el afio de 1919, Scott y otros investigadores fundaron la Scott Company of
Philadelphia. Esta fue |la primera organizacion de consultoria psicologica que se cred

y se orientd hacia problemas del personal en la Industria.

El campo de la Psicologia Industrial se amplio considerablemente en 1924 con el
advenimiento de la mas famosa serie de trabajos realizados en ella. Se les llama

estudios de Hawthome por haber sido realizados en la planta de la Westem Electric

2 SCHULTZ, Duane. Psicologia industrial p. &
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Company, situada en Hawthome (lliinois) estos programas de investigacién
abordaron problemas mas complejos acerca de las relaciones humanas, el espiritu
de equipo y la motivacion,

£l estudio comenzé como una investigacién bastante directa sobre los efectos que
los aspectos fisicos del ambiente de trabajo tienen en la eficiencia del empleado. Se
descubrié que las condiciones sociopsicoldgicas del ambiente laboral podian tener
mucho mas importancia potencial que las condiciones fisicas. Asi, la eficiencia de un
grupo de obreros permanecia inalterada al cambiar la iluminacion y dejar casi a
obscuras el lugar de trabajo. Sin duda habia otros factores, mas sutiles, que hacian

que los obreros conservaran su productividad original, incluso en condiciones de
oscuridad casi completa.

El aumentar la iluminacidn se elevaron también los niveles de productividad.
También se realizaron cambios ( periodos de descanso, almuerzos gratis, jornada
laborat mas corta ) vy la produccion aumentd. Sin embargo fue sorprendente el
resultado que se obtuvo cuando se eliminaron todas las mejorias, la produccion
siguié creciendo. llegando a la conclusion de que los aspectos fisicos del ambiente
tenian menos importancia de la que se les habia atribuido.

Estos estudios de investigacion se consideran probablemente los mas importantes
que se hayan efectuado en la industria, de acuerdo con los efectos que tuvieron
sobre el crecimiento y el desarrolio de la Psicologia Industrial. Proporcionaron las
bases y el impulsoc para la expansion de la Psicologia Industrial méas alla del campo

de la seleccion, 1a contratacién y las condiciones de trabajo.

La Segunda Guerra Mundial introdujo alrededor de 2000 Psicélogos, su principal
contribucién consistié en aplicar tets, seleccionar y clasificar a millones de reclutas
para asignarlos a varias ramas del servicio. Se requerian habilidades mas
especializadas para operar los nueves y complejos aeroplanos, tanques y barcos, a
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urgencia de identificar a los que podian aprenderlas dio origegn a muchos
refinamientos en las técnicas de seleccion y adiestramiento.

Las armas de guerra propiciaron la aparicion de una nueva rama de la Psicologia
Industrial: La Psicologia de |a ingenieria { también llamada ingenieria humana o
ingenieria de factores humanos).Con la colaboracién de los ingenieros los
psicdloges aportaron informacidn sobre las capacidades y limitaciones humanas

para operar equipo como aviones de gran velocidad, submarinos y tanques.

La Psicologia Industrial adquirid mayor prestigio y reconocimiento a raiz de sus
notables aportes a la empresa bélica. Los jefes de gobiemo estadounidense y de la
industria se dieron cuenta de que los Psicélogos estaban en condiciones de resolver

ios problemas practicos mas apremiantes.

Muchos de los Psicdlogos que antes de la guerra habian trabajado en el aisiamiento
de su laboratorio se percataron de la existencia de los importantes retos y problemas
del mundo real, comprendiendo que podian cotaborar y encontrarles una respuesta.

Los Psicdlogos modernos examinan la estructura o aimosfera de diversos tipos de
empresas, sus patrones y estilos de comunicacion, asi como las estructuras sociales
de caracter formal e informal que producen: todo ello lo hacen a fin de investigar el

efecto que tienen estos factores en el comportamiento del empleado.

Se ha llegado cada vez mas a consultar al Psicologo Industrial, mientras que
inicialmente € campo permanecié restringido al estudio de la conducta de los
empleados, hoy dia se ha ampliado hasta comprender estudios del comportamiento
de gerentes y consumidores. Mientras que los primeros Psicologos Industriales se
limitaban a estudiar el comporiamiento dentro del contexto de un marco laboral
limitado, hoy en dia el campo abarca consultas que dan por resultado el cambio de

las estructuras organizacionales que comprenden dichos ambientes,
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Todo hace pensar que en el futuro habran de continuar el desarrollo y la expansion
de las actividades propias de ios Psicologos Industriales. Muchos de los objetivos
importantes de la sociedad requieren para poder lograrlos, el tipo de conocimientos
que los psicdlogos han generado en el pasado y habrén de generar con mucho
mayor abundancia en e! futuro.

En las Instituciones Bancarias de Banca Mdltiple como en la Banca de Desarrolio
existe el Area de Recursos Humanos, dentro del departamento de Reclutamiento y
Seleccion laboran Psicélogos quienes son de gran importancia para la Institucion
Bancaria, teniendo su érea de trabajo en Optimas condiciones para asi poderle
ofrecer al solicitante una agradable recepcitn.

Se cuenta con un salén de psicometria para la aplicacion de exdmenes y cubiculos
para realizar las entrevistas iniciales y profundas, sin faltar el drea de recepcion de

solicitudes, algunas Instituciones Bancarias cuentan también con un salén para el
llenado de ias solicitudes de empleo.

C. LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y SUS ALCANCES.

Las empresas deben tener empleados productivos quienes les agrade su trabajo
para asi lograr sus metas, 1o cual nos lleva a recordar esa frase que dice se trabaja
para vivir, o se vive para trabajar. * McGregor ( 1960) dice que el hombre trabaja

porque el trabajo es natural como el juego o el descanso™

. Méas bien se trabaja
porque se vive, aungue hoy en dia, escuchamos decir, Apenas me alcanza para

vivir. El trabajar es una forma de actividad para el hombre de desarrollar sus

3 SMITH, Henry. Psicologia de la Conducla Industrial. p. 53
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capacidades y destrezas tiene como motivo la esperanza de que su trabajo lo
conducira a un estado satisfactorio para poder realizar sus necesidades y deseos.

En el trayecto de su vida el ser humano debe satisfacer sus necesidades, lo cual
solo se logra por su trabajo.

Las organizaciones sociales satisfacen sus necesidades de alimento, abrigo,
proteccion, de una posicién, mucho mejor de lo que ciertamente lo satisfaria &l por si
solo. Puede decirse que el rasgo mas significativo del hombre es su sociabilidad y
su mayor logro, su aptitud creciente para hacer organizaciones sociales que
satisfacen sus necesidades.

Las necesidades humanas para Maslow nos sirve para comprender porque la gente
trabaja. Primeramente ef hombre tiene la necesidad fisiolégica que san el alimento,
agua, oxigeno, excrecion, sexo, descanso, también necesita segurdad, evita
situaciones peligrosas excesivas, accidentes, dolor, requiere también de
necesidades sociales, el ser aceptado por la gente y de tener buenas relaciones con
los demds, con la familia, los amigos, compafieros de trabajo jefes, vecinos,
compafieros de escuela, posteriormente necesifa de aufoestima, la posicidon que
tiene dentro de un grupo que implica privitegios y obligaciones, siendo que todos los
miembros del grupo tienen una situacion, pero unos la tienen mas alta que otros,
como en los grupos de trabajo, algunos trabajadores tienen posiciones que se
reconocen como mas importantes que {as de otros trabajadores. Por Gltimo seria la
necesidad de autorrealizacion que es la necesidad de llegar a ser realmente lo que
uno es capaz de liegar a ser. En el trabajo, es la necesidad de realizar un trabajo
que sea satisfactorio por si.

Por consiguiente en las Instituciones Bancarias que comprenden Banca Muitiple y
Banca de Desarrollo e! personal que ahi labora cuenta con grandes prestaciones
bancarias como son su aguinaldo que en algunos difiere porque van desde 40 dias

de salario hasta 4 meses v medio de sueldo, tamhién co leg otorga un sxcslents



servicio médico como son hospitales de gran prestigio y los mejores médicos sin
costo alguno por supuesto con algunas excepciones, préstamos a corto, mediano y
largo plazo para adquiirir una hipoteca‘ para la compra de una casa-habitacién, gozan
de vacaciones de 20 dias habiles con goce de sueldo y una prima vacacional de un
porcentaje que cada banco proporciona a sus trabajadores. Tomando en cuenta
estas prestaciones y algunas mds que les son otorgadas a los empleados que ahi
laboran satisfacen sus necesidades fisiologicas, de seguridad, social, autoestima y
autorealizacion.

Sin embargoe por satisfacerlas se sacrifican las de més alto rango; ef hombre bien
alimentado, pero que estd en peligro, sacrificaria la satisfacciéon de la relacion
afectiva o social para darse seguridad; el hombre seguro, bien alimentado y
aceptado, pero ansioso de posicion, sacrificard la autorrealizacion con tal de ganar
posicién o autoestima. Lo mas probable es gue el trabajo satisfaga las necesidades
mas bajas, pero es menos probable que satisfaga las mas altas.

La interaccidn psicolbgica entre empleado y organizacidn es un proceso de
‘reciprocidad: la organizacién realiza ciertas cosas por ef trabajador y para el
trabajador, fo remunera, le da seguridad y status; de modo reciproco y a su vez el
empleado responde trabajando y desempenando sus tareas, la organizacion espera
que el empleado acepte su autoridad y a su vez el empleado espera que la
organizacién lo respete y obre con justicia.

Por otro lade la Psicologia Industrial “Es fa aplicacién de los métodos,
acontecimientos y principios de la Psicologia a las personas en el trabajo™®. Hay que
definir el vocablo de Psicologia para comprender esta definicidn, 1a Psicologia es Ia
ciencia de ia conducta humana y animal, a la industria no le interesa mucho el
comportamiento de los animales, por lo cual los Psicologos Industriales no dan
mucha importancia a la conducta animal.

# SCHULTZ, Duane. Op. cit.. p-6
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Como la Psicologia Industrial es una ciencia nos da a conocer su forma de operar.
Ya que toda ciencia se ocupa exclusivamente de o observable es decir de aquello
que podemos ver, oir, tocar, medir y registrar, siendo la base en la observacion y en
la experiencia, no en opiniones, intuiciones, nociones infundadas ni prejuicios
privados. Esto significa que sus procedimientos y resultados son objetivos. Se
requiere que los hechos observados sean publicos, esto es, visibles y confirmables
por otros cientificos que trabajen independientements.

Si bien es muy aceptado que el Psicologo General o Psicdlogo Industrial abore en
una Institucién Bancaria, lo mas recomendable es aceptar a un Psicdlogo Industriat
por las materias que adquirid en su nivel profesional. Tomando en cuenta gue un
Psicdlogo Industrial surge de las necesidades del desarrollo de la tecnologia
Industrial, atendiendo a los problemas de la relacién obrero patronales, de la
selecccidn del nivel de eficiencia y de la seguridad del personal, asi también del
desarrollo de las organizaciones en cuanto a su produccidn. Por su parte la
Psicologia Social estudia las influencias socioculturales que intervienen en la
actividad humana, se ocupa de los problemas de comunicacién, prejuicios, opinion
publica, propaganda y consumo. Ef Psicdlogo cfinica, diagnostica y trata problemas
emocionales y conductuales, que fluctian de leves a muy graves. En tanto que el
Psicologo educativo, trabaja directamente con los nifios, sus padres y sus maestros
para ayudarles a obtener el mayor provecho de sus afos escolares, y la adaptacion
social del nifio, incluso son maestros de algun grado escolar impartiendo clases, o

incluso impartiendo cursos en el area de capacitacién.

Las instituciones Bancarias no distinguen si su formacién como Psicologo fue social,
clinico o educativo porque solo se otorga el Titulo como Licenciado en Psicologia.
Se acepta por su experiencia en el drea industrial.

Un Psicdloge que se ocupa en la conducta industrial estd muy interesado en crear

circunstancias optimas del Factor Humano para beneficio de la industria.
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Esta interesado en los problemas enormemente complejos de la productividad
humana y de la ejecucién dei trabajo, del aprendizaje humano y de la adquisicion de
destrezas, de la motivacion humana y de los efectos de diferentes incentivos y
circunstancias ambientales en la utilizacién de las capacidades humanas, de la
seguridad fisica y de la salud mental y de la interaccion de las necesidades y
objetivos de ia industria y las necesidades de los empleados respecto al desarrolio
completo y actualizacion de sus personalidades.

La Psicologia Industrial tiene responsabilidad tanto para los empleados como para
los patrones, los problemas especificos que los Psicdlogos Industriales se ven
llamados a resolver, son muy extensos, por lo que es conveniente resehar la
extension de los problemas que se pueden analizar psicolégicamente.

El problema principal de toda empresa, fabrica e Institucién Bancaria es seleccionar
at personal idéneo para ocupar un puesto, la seleccitn es el punto de partida para
crear calidad en la organizacion, una buena seleccidn beneficia tanto al solicitante
como a la organizacion que lo contrate.

Se contrata a los candidatos idoneos para desempenar los puestos que se requieren
en los Bancos por medio de las requisiciones, dicha requisicién menciona los
requisitos ideales que ha de reunir la persona que desempefia el puesto. “ Los
requerimientos que tradicionalmente se han solicitado estdn clasificados de la
siguiente forma:

- Escolaridad formal necesaria
- Conocimientos y habilidades especiales
- Experiencia

- Responsabilidad
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- Esfuerzo y medio ambiente”.*

En escolaridad formal, se solicita la preparacion o el grado académico deseable
para el desempefio de su trabajo.

En conocimientos y habilidades especiales, se pide informacién sobre conocimientos
concretos, ejemplo idioma, manejo de maquinas.

En experiencia, se menciona cuanto tiempo de experiencia tiene en el puesto que
va a desempeniar, o si realmente no es indispensable.

En responsabilidad, se determina la responsabilidad, que se requiere investigar para
tas funciones del puesto.

En esfuerzo y medio ambiente, si se requiere de esfuerzo fisico, como esfuerzos
psiquicos, como concentracién, atencidn visual, auditiva y el medio ambiente fisico
del trabajador est4 compuesto por la naturaleza de las caracteristicas del lugar
donde se ejecutan las tareas como son el ruido, la temperatura, la iluminacion,
ventitacion.

También se contempla la edad, sexo, edo. civil y por supuesto el sueldo y tabulador
otorgado con previa autorizacién del jefe del drea, gerente y/o director del area.

Estas requisiciones son presentadas por los jefes de las areas que lo estan
solicitando, al departamento de seleccion quién tiene que proporcionar candidatos

para ocupar la vacante requerida, en ocasiones dichos candidatos sélo son

% HERNANDEZ SYERNY IK CHRUDEM SHERMAN, Adminictasian de Daseonal Omontzocion sontmten:
del trabajo. p.p.85-06.

1 Y TSR eacio
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Aunque en algunas ofras circunstancias el drea acepta a un candidato y
posiblemente ya no acepte el candidato laborar en la Institucion Bancaria por tener .
otro ofrecimiento en otra Institucion Bancaria o en alguna otra empresa
o posiblemente cuando ya es aceptado para su contratacién dicho candidato no
acepta el sueldo o se encuentra enfermo. “El mercado de trabajo estd conformado
por las ofertas de trabajo o de empleo ofrecidas por las organizaciones, en
determinada lugar y en determinada época*™ . Hoy en dia la paga de ciertos trabajos
sigue siendo determinada por |a oferta y la demanda de los mercados de trabajo.

Tambié&n ocasiona, la situacion de demanda de empleo:
- Pocas vacantes y escasez de oportunidades de empleo.

- Los candidatos compiten entre si para conseguir las escasas vacantes que
surgen, aceptando propuestas de salarios mas bajos u ofreciendose como
candidatos a cargos inferiores a su calificacion profesional.

- Las personas buscan afianzarse en las organizaciones, por temor de aumentar las
filas de candidatos desempleados.

- Al mismo tiempo, las personas prefieren no crear dificultades en sus
organizaciones, ni dar pie para posibles despidos, siendo disciplinadas, puntuales y

responsables a su trabajo.

“Oferta mayor que la demanda. Situacion en ia que hay abundante disponibilidad de
empleo: hay exceso de ofertas de empleo por parte de las organizaciones y ecasez
de candidatos para satisfacerlas.

% CHIAVENATO, Idatberto. Administracién de Recursos Humanos. p. 136
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Oferta menor que la demanda. Situacién en la que hay muy poca disponibilidad de

ofertas de mpleo por parte de las organizaciones; hay escazes de ofertas de empleo
a3

y exceso de candidatos para satisfacerias

Por lo tanto el candidato al tener mejor oferta en otra empresa, todo el trabajo que se
invirtid se viene abajo, lo cual significa costo y tiempo.

Dale Yoder, menciona “el uso de los indices de/ costo de fa vida al fijar los niveles
generales de los salarios y cita a diversas compariias que adoptan un método de
este tipo para el ajuste de los sueldos”.®

Entre los Psicélogos Industriales es frecuente oir “Se me cay¢ el candidato’. Por el
esfuerzo que se llevd acabo y no hubo contratacion. Existiendo un “‘costo de

reclutamiento y seleccién come son:
- Gastos de emisién y de procesamiento de 1a solicitud del empleado.

- Gastos de mantenimiento de la dependencia de reclutamiento y seleccion (salarios
de! personal de reclutamiento y seleccidon, obligaciones sociales horas extras,

material de oficina, arrendamientos, pagos, eic.);

- Gastos en publicacién de avisos en periddicos o revistas de reclutamiento, hojas
de reciutamiento, honorarios de las empresas de reclutamiento material de

reclutamiento, formularios, etc.
- Gastos en pruebas de seleccidn y evaluacién de candidatos.

- Gastos de mantenimiento de la dependencia de servicios médicos, ( salano del
personal de enfermeria, encargos, horas extras, etc.) promediados por el nimero de

candidatos sometidos examenes médicos de seleccion” =,

¥ |dem.
2 TIFFIN y McCORMICK. Sicolodia Industrial. p. 513.
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La seleccion de empleados sigue siendo un punto que exige conocimientos
psicologicos y de investigacion, sin embargo todavia la opinion de ciertos ejecutivos
o jefes de departamento, juzgan a los candidatos por la primera impresién que tienen
0e ellos ya sea su'mirada, la forma en que se presenta arreglado o simplemente por
el saludo, lo aceptan o rechazan, porque es el drea solicitante la que selecciona y
gecide su contratacion. Este efecto es llamado efecto de halo que es la tendencia
que se experimenta, cuando se valora a una persona con respecto a un rasgo
determinado, a sentirse infiuido por la impresién general que produce la persona.

Este es un tipo de error muy comun y también resulta en ocasiones dificit de evitar.
“Symonds ( 1925) sugirié que esto es mds probable que ocurra en el caso de

caracteristicas siguientes:

- Rasgos que no pueden observarse con facilidad.
- Rasgos no familiares.

- Rasgos que na pueden definirse con facilidad

- Rasgos que incluyen reacciones interpersonales.
- Rasgos del caracter ™

Se presentan casos tanto en la Banca Muitiple como en la Banca de Desarrollo el
aceptar el ingreso de algun candidato autorizado por la Direccién General, sin
aplicarle una evaluacion y en ocasiones sin estudio-socioecondmico o médico, en
ocasiones esto repercute y provoca problemas, porque el nuevo empleado no tiene

1 CHIAVENATO, idaiberto. Op. Cit. p. 158.
 BLUM, Mitton. Psicologia industrial Sus fundamentos tedricos v sociales. p. 290.
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conocimiento alguno para poder desarroliar su trabajo. Esto provoca un “costo
extralaboral®® . £ cual consiste en:

- Gastos de horas extras innecesarias para cubrir la deficiencia inicial del nuevo
empleado. ’

- Tiempo adicional de produccidn causado por {a deficiencia del nuevo empleado
- Tiempo adicional del jefe para el entrenamiento del nuavo empleado.

Al igual que se han dado los casos que es despedido un empleado y es ocupado su
puesto por un recomendado de alta jerarquia de la Alta Direccidn. A la fecha se ha

conservado el no aceptar familiares lineales, salvo sus excepciones con autorizacion
verbal o escrita de un aito funcionario.

Alguien ha dicho que el dia mas importante de su vida ha sido cuando solicité
empleo y lo sometieron por largas horas para su evaluacién con un test demasiado
extenso de mas de 500 preguntas, tal vez tenga razén, puesto que el rendimiento
alcanzado en esa ocasion influira en su futura carrera.

Al no seleccionar al candidato idéneo para el puesto, la institucidn Bancaria, el
empleado y su familia se sentirn inconformes. Es este problema de prediccion que
exige que el Psicologo se familiarice con fas técnicas, e instrumentos de seleccion y
contratacién de personal. Esto puede obligarlo a estudiar la efectividad de
prediccion de las pruebas, inventarios, entrevistas, modelos de solicitudes y cartas
de recomendacion.

Una vez que han sido seleccionados, contratados y adiestrados, es necesario

evaluar el desempefio de los nuevos empleados, tales evaluaciones del desempeiio:

% CHIAVENATO, Idatberto. Op. cit. p. 160.
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- Orientan las decisiones subsiguientes del personal, incluyendo la promocion, tos
traslados y la acumuiacion de méritos.

- Permiten la retroalimentacién a los empleados del diagnéstico concerniente a la
calidad de su ejecucion y de las dreas de mejoramiento posibles y

- Proporcionan criterios para la determinacion, clasificacion y adiestramiento.

Al existir en las Instituciones Bancarias el drea de transferencias, cambios y
permutas, da como consecuencia una necesidad por el empleado de progresar y
poder desarrollarse dentro de la Banca.

La eficiencia del trabajador depende del medio fisico en que el cual labora, si
presenta problemas relacionados como la ventilacion, iluminacidn y ubicacion de su
lugar de trabajo y de las maquinas que requiere para elaborarlo, posiblementa este
trabajo no se lleve acabo con eficiencia. En los dltimos tiempos, los Psicologos han
hecho aportaciones valiosas al diserio de méquinas y a la estructura de los sistemas
de maquinas-hombre. La complejidad del equipo es tal que un disefo descuidado
violentaria o sobrepasaria la capacidad humana.

Sin embargo a pesar de los adelantos tecnoldgicos y con frecuencia por causa de

ellos, la fatiga y el aburrimiento a menudo resultan caracteristicos del trabajo.

Se cuida en las Instituciones Bancarias principalmente al puesto de caja, o cajeros
que ccupan los empleados, asignarlos a una sucursal cercana a su domicilio para
evitar el cansancio de! trastade de su hogar a la sucursal. También se le
proporcionan todos los elementos necesarios para el desarrolio de su trabajo en un
ambiente seguro. Es de todos conocido que el cajero hoy en dia esia sujeto a
probabilidades de asalto en su sucursal, incluso con Jas famosos llamados asaltos
psicologicos pero ellos estan capacitados para entregar el dinero y no hacerse los
héroes,
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El siguiente alcance de ia Psicologia Industrial es la motivacién para trabajar, por su
parte Frederick Herzberg en 1959 formulé una teoria que combina 1a motivacion y ia
satisfaccion con el trabajo, el cumplimiento de las necesidades primarias no
satisface al empleado, sclo las de orden superior, hay dos clases de necesidades,
las que procuran satisfaccion con el frabajo y las que causan malestar. No estan

interrelacionadas, la presencia o ausencia de una no conlleva la ofra.

Herzberg llama necesidades motivadoras a las que procuran satisfaccion en el
trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo rendimiento, forman parte del
trabajo e incluyen la indole del mismo y el sentido de logro personal, grado de
responsabilidad, desarrollo y progreso. Los factores que ocasionan insatisfaccion en
el trabajo son las necesidades de higiene o mantenimiento, se refieren a aspectos
del ambiente laboral: politicas de la empresa y métodos administrativos, tipo de
supervigion, relaciones interpersonales, ganancias de la empresa, condiciones de
trabajo.

Para que puedan desempefiar satisfactoriamente su trabajo es necesario que los
empleados dispongan de los conocimientos y de la habilidad previos, ademas el
ambiente de trabajo ha de ser confortable y el equipo disefiado adecuadamente. Sin
embargo, estos factores no son suficientes de por si para asegurar ni la
productividad del empleado ni que se sienta satisfecho con su trabajo, los
enmpleados deben tener una motivacion st han de trabajar con la mayor eficiencia es
necesario que sientan el deseo de ejercer el esfuerzo requerido para obtener el
maximo rendimiento y es necesario que consideren que su trabajo es satisfactorio

personalmente si han de experimentar con él una sensacion de satisfaccion.
Los factores que afectan profundamente a la eficiencia de la institucién son;
- Las motivaciones de los empleados

-El tipo de satisfaccion de pertenecer a la institucion y
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- El grado de su participacion activa en el trabajo.

En los tres factores repercuten los diversos aspectos del ambiente laboral como la
calidad de liderazgo, las oportunidades de progreso, el nivel de segquridad en el
puesto, la atmdsfera fisica y psicolégica del trabajo.

Al Psicologo iIndustrial le toca realizar otra tarea mds: decidir, mediante una
investigacién cuidadosa realizada en el trabajo, cuales aspectos favorecen a esos
tres factores. Para esto se requiere efectuar estudios exhaustivos por medio de
entrevistas personales y cuestionarios, para desperiar el interés del personal y
conocer sus quejas, asi como sus recomendaciones sobre la manera de mejorar el
ambiente de trabajo y los puestos.

Hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forma parte de la vida
{aboral, por ejemplo, la satisfaccidon depende de la edad, salud, antiguedad,
estabilidad emocional, condicion social, actividades recreativas y de tiempo libre,
relaciones familiares y afiliaciones sociales, lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como son su realizacién.

Brayfield y Crockett, consideran la motivacion como una funcién de tres sistemas

sociales dentro de los cuales se desenvuelven los empleados:
1.- Los compafieros de trabajo

2 - La compahia y

3.- La comunidad.

Las relaciones con los compareros de trabajo. Se realiza mejor un frabajo estando
en armonia con el grupo, la aceptacion social por parte de los comparieros de

trabajo puede ser un incentivo para producir mejor.
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Las relaciones dentro de la compafia. Para algunos empleados interpretan el
aumento de la productividad como un camino hacia la promocion y mejoramiento de
posicion dentro de la estructura de la compaiiia, sin embargo no siempre la
promocién produce ta misma motivacion a todos los empleados.

Algunas veces se hace la generalizacién de que todos los empleados desean
mejorar de posicion en su comunidad.

Ei empleado es la fuente mas confiable que se cuenta en una organizacion y en
ocasiones la Unica, con la condicién de que se le trate con consideracién, sinceridad
y apertura. Para realizar esta investigacion es necesario que se invierla dinero y
tiempo y a su vez contar con un Psicélogo competente.

Dentro de los aicances de la Psicoiogia Industrial se encuentra la Psicologia
Organizacional. Pocos empleados requieren de trabajar solos, no importa en que
area se labore todos los empleados pertenecen a la misma Institucién. En un sentido
real, la comunicacién forma los grupos. Los grupos existen porque los individuos se
comunican entre si y comparten motivos y objetivos, cada uno de nosotros crecié en
algin grupo social, normaimente en la familia. Con el paso del tiempo, fuimos
observando que alguno de nuestros motivos, intereses, objetivos y necesidades
podrian ser satisfechas con otro grupo de personas. Los empleados, en una
situacidon normal de trabajo, raramente se desenvuelven como individuos totalmente
aislados. Los trabajadores tienen probabilidades de formar un grupo o cierto namero
de subgrupos.

Cada dia se recurre mas a los Psicologos Industriales para que preparen programas
destinados a evaiuar y adiestrar personal en todos los niveles. Todas las
Instituciones Bancarias cuentan con una Area de Capacitacion en donde se imparten
cursos desde Induccién del personal de nuevo ingreso, de Integracion, hasta mas

especializados para cada puesto. Se realizan actividades para la integracion de los

amnlaadne nor draa
oMpeacos por area.
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El Psicologo Organizacional estudia ia repercusién que esos aspectos tienen en la
productividad, la motivacion y el espiritu de equipo. El liderazgo, es otra dimension
que forma parte también de la atmdsfera de trabajo su indole y estilo afectan
profundamente a la vida de los empleados.

Kurt Lewin ( 1851) utiliza por primer vez el término de dindmica de grupos. En una
situacion industrial, como en cualquier otra, las personas forman grupos. Al estudiar
€s0s grupos, resulta evidente que:

» Las estructuras de esos grupos difieren.

+ Los grupos raramente son definidos.

* Algunos miembros del grupo, determinan la conducta del grupo.

La conducta de ciertos individuos se determina por la del grupo.

Los individuos que forman parte de un grupo contribuyen {a conducta y la estructura
de éste en grados diferentes.

Uno de los aspectos de la Psicologia Organizacional es el estudio de los conflictos
que surgen entre las necesidades y los intereses creados de los subgrupos
organizacionales, incluso las disputas entre los trabajadores y la gerencia o
departamento, en ocasiones aparecen camarillas o grupos pequerios de empleados,
cuya naturaleza se refleja en la atmdsfera del ambiente de trabajo. Estas diferencias
en la realizacion del trabajo y en la conducta surgen de las diferencias en las
caracteristicas personales, como son la complexion fisica, la apariencia, la
inteligencia, las aplitudes, la personalidad, los intereses, las motivaciones, la
destreza fisica, incluyendo su preparacion académica, su educacion, su experiencia

y la habilidad que tiene para realizar su trabajo.
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En ocasiones, esos grupos establecen normas y pautas de conducta que no
coinciden con las impuestas por la empresa, lo cual sin ninguna duda esto llega a
provocar un perjuicio a la productividad. Cuando es detectado en alguna &rea de
una Institucidn Bancaria un elemento en dichas condiciones es cambiado de drea de

trabajo o llega también a la liquidacion de! mismo, sin otorgarle una carta de
recomendacion.

De alli que el progreso hacia tas metas de la organizacién se asegure mediante
buenas refaciones de trabajo entre los grupos. La direccién por grupos trata, de
comparar el comportamiento individual con el del grupo para saber como se sienten
los demas con ofro compafiero y asi evitar que las actuaciones sean mal
interpretadas por el grupo al que se pertenece para tener buenas relaciones. Por lo
general en cualquier grupo existen problemas de relaciones personales, pero
también existe creatividad, riesgo , sentido de lealtad y de compromiso.

Para ello se deben reducir los conflictos y aumentar la cooperacién, orientandclos
hacia una meta comun a los grupos competitivos, establecer un sistema de
comunicacion en e! trabajo para que interactien dichos grupos, a su vez crear una
estructura organizativa que permita la interaccion y la comunicacién del objetivo
general de la empresa y por Ultimo establecer recompensas colectiva, para fomentar
el espiritu de equipo y colaboracién entre los miembros de un mismo grupo. En

conclusion el trabajo en equipo es cada vez mas recomendado.

A las Instituciones Bancarias les preocupa la seguridad de sus empleados, debido a
que los accidentes de trabajo dan por resultado sufrimiento e incluso llegan hasta la
muerte. Es una obligacion para el administrador preocuparse por la salud integral de
los miembros de |la organizacion ast como por la proteccion contra accidentes. Toda
empresa requiere de Higiene Industrial, entendiéndose como ‘el conjunto de
conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar aquelios

factores del ambiente, psicolégicos o tensionales, que provienen "del trabajo y que
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pueden causar enfermedades o deteriorar la salud”.® En ocasiones hay personas
que traen como herencia cierta tendencia natura! al descuido o posiblemente la
educacion que recibieron puede conducirios a no hacer caso de aigunas
advertencias, a no querer soportar las molestias que les ocasionan los instrumentos
de seguridad o proteccién hasta posiblemente la mala influencia de sus comparieros
y evitar asi las burlas. También por sus caracteristicas de personalidad tienen
tendencia al nerviosismo, timidez o a la excitabilidad, elementos que pueden
favorecer a la causa de accidentes. Y otro de los factores mas importantes en el
proceso de los accidentes, son los actos inseguros, como tomar las herramientas de
una manera inadecuada o también las condiciones inseguras de la misma
magquinaria, conexiones mal adaptadas o el mismo material en muy mal estado.

Las pérdidas resultantes de los accidentes Ilegan a costarle al Banco grandes
cantidades, el cual destina gasto en energia, limpieza y prevencion de accidentes,
incluso se les imparten cursos de Seguridad e Higiene, en la que incluyen desde el
usQ adecuado de un extintor, hasta tomar todas las medidas necesarias en caso de
un siniestro o temblor. Se dice que los accidentes no nacen se hacen. “La mayoria
de los accidentes se deben al elemento humano y no a una falla del equipo, ni a la
mala suerte; por es0 la Psicologia cumple una funcidn decisiva al reducir el nimero
tan alto de victimas de accidentes de trabajo™.

El alcoholismo ha sido siempre un grave problema tanto en instituciones Bancarias,
empresas, fabricas, talleres, escuelas y el hogar en iodos los niveles
socicecondmicos. Es uno de los principales factores que ccasiona gran ausentismo.
“El ausentismo es la suma de los periodos en que los empleados de Ia organizacion
estan ausentes del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediacién de
algin motivo™. E| ausentismo se refiere a las ausencias en momentos en que los
empleados deben estar frabajando normalmente. Una ausencia de la cual el

® ARIAS GALICIA, Femando. Op, git. p. 356.
5 SCHULTZ, Duetree. O, gt p. 26,

3 CHIAVENATO {datberto. Op. ¢it p. 162.
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supervisor no es informado de inmediato, interfiere con la eficiencia del gnupo
porque dificuita {a programacion de tas actividades del dia, en ocasiones es dificil
saber si un empleado no se presentara a laborar o solo llegara tarde. Un ausentismo
repetitivo o crénico no es muy aceptable con sus compafieros de trabajo sin
importarles su justificacién, entre las principales causas son:

- La lejania donde labora y no tener medio de transporte o bien la insuficiencia del
transporte colectivo o metro.

- Las enfermedades principalmente las crénicas como la parasitosis, el comer en
lugares inadecuados o de bajo costo para el empleado.

- La actitud de descontento frente a la empresa que se manifiesta por medio de
inasistencias o retardos.

- El desacoplamiento de un trabajador en su puesto que realiza, que le provoca
dejar de asistir a laborar con el menor pretexto.

- La enfermedad comprobada con justificacion médica o sin justificacion médica.
- Diversas razones de caracter familiar.

Es cierto que los empleados insatisfechos, soiteros y jovenes { sin obligaciones
familiares ni econdmicas) tienen mas libertad para dejar su trabajo que los
empleados de 50 afios de edad, con una hipoteca, deudas.

Para las Instituciones Bancarias tres retardos es una falta y tres faltas en un mes es
causa de despido. El Psicologo debe contribuir a orientarlo, otro de los factores es el
consumo de drogas, se tiene la obligacion de detectar el consumo de drogas como

parte de sus programas de seleccidn, educar a su personal en los efectos de las
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drogas e intervenir en el caso de que alguien las consuma durante la jomada
laboral.

El estrés en e! trabajo es un efecto nocivo que repercute en la salud fisica y mentat
del personal, entorpece el rendimiento y la productividad, ademéas de debilitar al
empleado al grado que requiera atencién médica o psiquidtrica. La mayoria de la
gente pasa la tercera parte de su vida en el trabajo. Sus efectos son costosos y
conllevan a una menor productividad, disminuyendo notablemente la motivacion y
capacidad fisica del empleado, lo cual provoca el incremento de errores y
acccidentes.

Se estima que el estrés provoca ataques cardiacos y ulceras. Todos en alguna
ocasién hemos padecido estrés en algun momento, en momentos de estrés se
producen en el organismo notables alteraciones fisiologicas: Ia adrenalina, liberada
por las glandulas suprarrenales, altera todas las funciones del cuerpo, la presion
arterial se eleva, aumenta la frecuencia cardiaca y llega mas cantidad de azdcar a la
corriente sanguinea.

Por consiguente, los que trabajan en situaciones de estrés constante agotaran ‘mas
répidamente su reserva de energia. Los psicologos que laboran en la industria al
ocuparse del estrés ayudan al personal y a las empresas a mejorar la calidad del
trabajo y de la vida del personal. El estrés no afecta de la misma manera a todos los
empleados. Los empleados que estan contentos con el trabajo no muestran los

efectos perjudiciales del estrés, los que estan insatisfechos si lo presentan.

Otro factor que repercuten la vulnerabilidad al estrés lo constituye el apoyo social 0
sea los vinculos familiares, el apoyo social procede de dos fuentes: el empleo v ia
familia, el sentirse respaldado por la familia disminuye los efectos de la
insatisfaccion laboral, pues busca otra clase de satisfacciones y logros ajenos al
trabajo. Y estos pueden compensar los sentimientos negativos par el trabajo,

proporcionando autoestima, aceptacion y sentido de dignidad personal. El apoyo
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social en el trabajo también aminora {as consecuencias del estrés. Un método eficaz
para combatir ef estrés es por medio del sjercicip. Existen dos tipos de sobrecargas
que provocan el estrés:

-La sobrecarga cuantitativa que es aguella en que hay mucho trabaje y se dispone
de poco tiempo para realizario.

-La sobrecarga cualitativa, consiste en la dificultad excesiva de! trabajo.

{ a sobrecarga de trabajo se (e nombra fatiga laboral, el empleado se vueive menos
productivo, menos dindmico y muestra menos interés en su trahajo, se muestra
fatigado, apédtico, deprimido, imritable, aburrido, todo le parece mal eh su trabajo
incluyendo a sus companeros, reacciona en forma negativa si le hacen aiguna
observacidn o recomendacién, adopta una actitud muy rigida ante sus tareas,
dolares de cabeza y dolores de espalda, con el tiempo deteriora el estado emocional
y la eficiencia de sus compafieros de trabajo y de los subordinados.

Sobreviene estrés cuando el sujeto no posee la habilidad suficiente para ejecutar
sus labores. El cambio también provoca estrés porque se prefieren las situaciones
familiares y resiste al cambio.

Se trata de superar las consecuencias del estrés por medio de programas de
orientacion psicoldgica, modificacion del clima laboral, creacién de programas de
orientacion para el personal, tratamiento de los gque padecen enfermedades
relacionadas con &} estrés.

Abordaremos otro de los aicances de la Psicologia Industrial que es la conducta de
consumidores. “El pablico consumidor constituye obviamente un importante grupo en
la toma de decisiones industriales™. Una compafiia subsiste porque los

consumidores compran sus productos o sus setvicios. Por lo cual todas las partes

B DUNNETTE, Masvin. Psicologia industrial. p. 24
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interesadas en {a manufactura, distribucion y venta de sus productos o servicios
tienen un interés primordial en predecir y orientar el comportamiento del consumidor.
Una de las coniribuciones del Psicologo en este campo es la aplicacion gue hace de
los métodos cientificos de investigacion rigurosa de problemas tan diversos como el
tamafio y la organizacion de los mercados, la efectividad de las campafas de
publicidad, las reacciones de ios consumidores ante los productos y las compariias
que los fabrican y de las necesidades y motivos que provocan el comportamiento del
consurnidor.

El Psicologo hace una aportacién a la comercializacidon de bienes y servicios, con
experimentos rigurosos y controiados, determina el tamafio e indole del mercado
potencial de un articulo, la eficacia de diversos mensajes y campafias de publicidad,
las reacciones del consumidor ante varios productos, las motivaciones y
necesidades del publico.

Observamos en la television que los grandes bancas como Bancomer o Grupo
Financiero Bancomer, Banamex, Serfin, Bital, inverlat y BBV entre otros, se
anuncian frecuentemente en los canales de televisién, lo que no ocurre con fos
bancos que integran Banca de Desarrollo.

Existiendo entre la propia Banca Multiple una gran competencia, ofreciendo los
mejores servicios en diferentes perspectivas, otro banco que ofrece en algunas de
sus sucursales al entrar el usuario se le entrega un boleto que describe la hora de
entrada, a la sucursal, la fecha y un numero progresivo, pueden tomar asiento y
esperar su tumo, olras ofrecen rifas, regalos, automoviles, televisores, hornos,
camaras fotograficas, cuenta premiada que no paga nada, puntos para adquirir
articulos al juntar la cantidad requerida y utilizarlos en la compra de cualquier cosa,
viajes, descuentos en articulos al utilizar la tarjeta de crédito hasta unas sabanas y

unas ollas de presién al abrir o incrementar la cuenta de ahorros.
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No cabe duda a forma de competir entre la propia Banca Miltiple para atraer a un
cliente,

65



CAPITULO III

EL ALCANCE DEL TRABAJO DEL
PSICOLOGO INDUSTRIAL



CAPITULO Iii

EL ALCANCE DEL TRABAJO DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL.

A. EL PSICOLOGO INDUSTRIAL

“El Psicologo Industrial desempefia un pape! muy importante en la seleccion del
personal y en la distribucién de tareas a los trabajadores en las grandes
organizaciones { Karzell, 1962 ).

£i Psicdlogo Industrial debe tener un conocimiento general de!l comportamiento
humano y de los factores que tienen influencia sobre éi, al igual debe tener ciertas
habilidades especificas, en cierto grado, es un investigador y por lo tanto debe ser
un experto en las técnicas de valuacién, incluyendo pruebas psicométricas, escalas
de actitud, y valuacion del desempefio, también tiene que saber como preparar
experimentos y evaluar 10s resultados en el terreno general del comportamiento
Industrial, muestras representativas de una poblacion para poder realizar ciertas
investigaciones del mercado y a opinion de los estudios.

El Psicologo Industrial elabora programas de adiestramiento y desarrollo como
también podré dedicarse a dar orientacion gque tenga Como objeto mejorar la
adaptacion del empleado a su trabajo. Otro aspecto de su trabajo es el de ingenieria
humana, o sea la adaptaciéon de la tarea al trabajador, estudia los métodos de
trabajo, los movimientos que se hacen en él, el ambiente fisico y el disefio del
equipo que se utiliza, con el fin de alcanzar un maximo de eficiencia en la ejecucion

de la tarea con el menor esfuerzo de parte del trabajador.

%0 RUCH, Floyd L. Psicoloata y Vida. p. 27
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También se estudian aspectos sociales del empleo, para determinar que opinan 10s
empleados con respecto a su trabajo y asi poder establecer una comunicacisn entre
el empleado y el jefe por medio de una encuesta en la cual los trabajadores opinan
acerca del ambiente fisico, de! horario y de otros aspectos de su trabajo.

* Estudia la correspondencia entre satisfaccion y niveles de eficiencia; la influencia
de factores ambientales, particularmente de la tecniclogia del trabajo en la calidad de

la vida laboral, y de los factores motivacionales que aumentan fa voluntad y ia
habilidad humana™'.

El Psicélogoe Industrial es muy importante en una empresa, fabrica, Industria,
Organizacién, Aseguradora, Aerclinea de aviacion, Institucién Bancaria, Laboratorio.

No importa donde ftrabaje su carrera estard moldeada y orientada por los
conocimientos de la Psicologia Industrial, desde el primer dia en que realice una
solicitud de empleo hasta su comida por jubilacion. Sus estudios y su capacidad
personal, decidira el trabajo que habra de realizar y la manera de ejecutarlo, de esto
dependera sus responsabilidades, su remuneracién y lo que es mas importante el
tipo de satisfaccién que le proporcione ese trabajo.

Nuestra carrera profesional determina no nada mas nuestro nivel econdmico, sino
también nuestra seguridad emocional y felicidad. Encontrar e! tipo iddneo de frabajo
es la decisién mas trascendente en nuestra vida.Los Psicdlogos industriales ayudan
inicialmente a realizar este paso, porque intervienen de manera decisiva en la
seleccidn de candidatos,

A medida que haya més estudiantes de Psicologia que se interesen por el campo
industrial no solo en las grandes empresas de renombre para estar afitiadas a ejlas

sino también en las empresas pequefias que se dan cuenta de los beneficios de la

4“1 HARRSCH, Catalina. Op. cit. p.159
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Psicologia Industrial, nuestra sociedad ird obteniendo més ventajas. Puesto que las

grandes Industrias como las pequefas tienen problemas similares.

La American Psychological Association ( APA ) es el cuerpo profesional de los
Psicélogos en los Estados Unidos, tiene tres tipos de miembros que son

- El asociado el cual debe cumplir con dos afios de estudios de posgrado en
Psicologia en una escuela reconocida, o un grado de maestria en Psicologia.

- &f miembro, el requisito indispensable es haber recibide un grado de doctorado,
basado en parte en una tesis en el campo de la Psicologia y que le haya otorgado
por una escuela de categoria reconocida.

- Los socios constituyen un nivel superior de jerarquia; tiene el grado de doctorado
en Psicologia, cinco afios de experiencia profesional aceptable, después de recibir
el doctorado y deben ser electos para la posicion de socios, debido a los logros
cientificos sobresalientes en el campo de especializacién escogido. Y la membrecia
vitalicia se les otorga a los que tienen 20 afios como profesionista y con 65 afios de
edad.

Cabe sefialar que algunos laboran en colegios y universidades son Psicélogos
Industriales dedicados a la investigacién o al asesoramiento de empresas. La AP A
se compone de 38 divisiones que representan esos intereses cientificos y
profesionales, en cuatro de ellas se agrupa la mayoria de los Psicologos
Industriales: Psicologia industrial y Organizacional ; Psicologia Militar; La sociedad

de Psicdlogos de la Ingenieria y Psicologia del Consumidor.

La primera divisidn cuenta con el mayor numero de miembros y representa a casi
todos los Psicdlogos afiliados a la asociacion que trabajan en problemas de interés
tanto para los empleados como para los empresarios, muchos realizan

investigaciones y brindan asesoramiento a la Industria y al gobierno, el resto trabaja
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a tiempo completo en organismos industriales y el gobierno, o bien los asesoran
como empleados de némina.

La division de Psicologia Industrial y Organizacién se ocupa de cuestiones
cientificas, profesionales y éticas, especifica ademas las metas que todos los
miembros han de alcanzar,

- Establecer y mantener altos niveles de practica profesional.
- Estimular la investigacidn y fa publicacién de trabajos.

- Facilitar el intercambio de informacién y experiencias entre (os miembros de la
division y entre el plblico en general.

-Agilizar Ja creacion de normas y oportunidades profesionales.
- Favorecer las relaciones de colaboracion con profesiones afines.

- Proteger al pdblico contra profesionales con deficiente preparacién académica o
gue carecen de ética.

- Contribuir al progreso general de la Psicologia™®.

Una de las dependencias de la American Psychological Association en la divisién
14, que se conoce como Division de Psicologia Industrial. Tiene tres clases de
integrantes los ascciados, miembraos y socios con la excepcion de que la
experiencia requerida debe proceder del campo de 1a Psicologia Industrial.

Otro grado de realizacion, fuera de la American Psychological Association, lo
constituye la abtencion de diploma, que es un certificado de especialidad, el dipioma

2 SCHULTZ, Duane F. U9, cil, p.p.ii-i2

70



lo otorga la American Board of Examiners in Professional Psychology. Para obtener
la categoria de diplomado se requiere de doctorado en Psicologia, cinco afios de
experiencia calificada y la aprobacion de examenes escritos en el campo de
especializacion, mas un examen oral después del escrito.

En Mexico muchos Psicologos laboramos como tales sin haber obtenido el Titulo
Profesional por diversas causas, falta de tiempo, dinero y hasta porqué no falta de
interés, en algunos trabajos solo se requiefe ser pasante o titulado para ocupar un
puesto. De ahi la obligacion y responsabilidad que tenemos ante la sociedad y como
ética profesional el obtener el Titulo de Licenciado en Psicologia y la continuidad de
seguir actualizandonos,

A los Psicologos Industriales se les emplea tipicamente en cualquiera de tres
campos, pueden encontrar empleo como miembros a tiempo completo del persconal
de una industria determinada, pueden ser miembros de tiempo completo de una
organizacién de Psicdlogos consuitores o pueden desempefiar un cargo académico
en una Universidad o colegio. Muchos de los Psicdlogos Industriales empleados
impartiendo clases, dan consultas en sus horas libres.

B. PROBLEMAS QUE ENFRENTA EL PSICOLOGO INDUSTRIAL

La Psicologia Industrial presenta problemas por el factor que tanto ha contribuido a
su éxito que es la demanda de servicios. La Psicologia ha sido victima del
charfatanismo que viene siendo € ejercicio de esta profesién por individuos con

poca o nula preparacion académica.
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Lo cual trae como consecuencia una gravedad en el caso de la Psicologia Clinica y

de asesoria, porque en ellas ef chariatdn puede ocasionar gran dafio psiquico a las
personas que acuden en busca de ella.

El charlatanismo también se presenta en la Psicologia Industrial, una Industria o
Empresa que carece de informacién puede creerle y tenerie confianza al charlatan lo
cual ocasiona que por algunos se califique a todos por igual.

La conducta inmoral de estos charlatanes perjudica a la Industria, causando a su vez
un grave problema a la Psicologia. Si una Empresa sufre dafio por los servicios del
chartatan culpard a la Psicologia en general y a todos los que la integran. Por
supuesto que esto trae consigo que las empresas que han sido afectadas, estaran

poco dispuestas a contratar los servicios de un Psicologo ¢ aceptar sus
recomendaciones.

En Estados Unidos el problema del charlatanismo empieza a ceder porque se les
solicita a los PsicSlogos al igual que a los médicos [os mismos requisitos y demés
profesionistas que deseen obtener autorizacion para ejercer legaimente. Es ilegal
llamarse Psicologe o utilizar los métodos psicolégicos sin haber cumplido los

requisistos de la licencia profesional.

La Comunicacidn también es otro de los problemas que se enfrenta el Psicdlogo
Industrial, ya que todas las ciencias adquieren con el tiempo tecnicismos con los
cuales sus miembros se comunican entre si, los Psicdlogos Industriales han de
trabajar en estrecha relacion con obreros jefes, supervisores, gerentes, directivos

siendo indispensable comunicarse con todos ellos,

Para que la Psicologia Industrial pueda Hegar a tener un lugar importante en la
industria, los Psicologos deben aprender a hablar y escribir de una manera
claramente comprensible para otros que estan interesados también en (os problemas

mutins v que, a veces, tienen un interés todavia mayor en la solucion de dichos
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problemas. Los Psicologos Industrizles no solo deben aprender a comunicarse
adecuadamente con los no psicologos, sino que incluso las comunicaciones dentro
del mismo campo no deban convertirse en un problema.

Los resultados aportados de la investigacion y las recomendaciones de los
Psicologos careceran de valor para la empresa, organizacién, compariia o fabrica si
los ejecutivos no comprenden el lenguaje de los informes y reportes, quienes

deberan presentar sus aportaciones en un lenguaje sencillo y facil de entender.

La renuencia al cambio que se le presenta al Psicologo Industrial al ingresar a un
trabajo es la de no aceptar cambios que favoreceran a la empresa, debido que al
presentar una propuesta considerada como mejora para la empresa, o para los
obreros, trabajadores, supervisores, gerentes, directivos o posiblemente duefios es
fecuente eschuchar “Siempre lo hemos hecho de esta manera y no vamos a cambiar
porgue Usted lo dice, por afios se ha hecho asi “, los Psicologos que trabajan en la
industria es frecuente que topen con esta actitud negativa a aceptar innovaciones
que es la resistencia al cambio.

Los intentos de cambio, por muy bien intencionados que sean, producen amenazas,
gue encontraran resistencias. A menudo los empleados imaginan 'a naturaleza de
las modificaciones mucho antes de que se produzca el cambio. Lo ifreal de la

imaginacion sirve tan sélo para hacer que la resistencia sea todavia mayor.

Posiblemente crea el trabajador que al proponerle un cambio o modificacién en su
trabajo, le traiga por consiguiente trabajar mas, obteniendo el mismo salario ©
también si el empleado se siente inseguro, tal vez piense que la compaiiia esté
criticando su trabajo vy sea solo con {a finalidad para despedirlo. No basta declarar
que no se tomara ninguna medida perjudicial para el bienestar de los empleados. No

es facil corregir a las personas, que no pueden abandonar sus habitos con libertad.
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Cualquiera que sea el motivo de la resistencia al cambio nos enconiramos con un

grave problema a todos los niveles de la industria, desde el obrero hasta el duefio
de la empresa.

Es obvio que las recomendaciones que proporciona el Psicologo Industrial tendran
valor, solo si se cuenta con e! apoyo directo de interesados en el cambio. Es
importante mencionar que sus propuestas deben presentarse en una forma que
permita entender los motivos del cambio y aceptar el hecho de que éste no
constituye un peligro para sus puestos.

También al Psicélogo Industrial se le presentan otro tipo de problemas que la misma
empresa le exige una pronta respuesta que en ocasiones esta debe investigarse y
por lo tanto requiere de tiempo, paciencia y comprension por ambas partes por el
Psicologo y la empresa.

Como la investigacion se refiere exclusivamente a problemas surgidos de las
necesidades especificas de una empresa, los empleados y directivos dan todo su
apoyo y colaboracion cuando admiten el valor que la investigacion tiene en su
trabajo, cuando los directivos consideran que es una pérdida de tiempo, o los

empleados no comprenden en que los beneficiard a sllos la investigacion no logra
su fin.

Ademas que el Psicdlogo Industrial debera estar actualizado por la propia
competencia profesional que existe.

C. LAS AREAS DE TRABAJO DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL.

Se ha tratado de establecer clasificaciones para describir las actividades de los

Psicdlogos Industriales con diversos grados de éxito. “ Algunos autores han
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abordado el tema suponiendo que la Psicologia Industrial debe ser * Jo gue hacen
los Psicologos Industriales “*.

1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El reclutamiento es el primer paso para proporcionar recursos humanos adecuados
a ta Institucién una vez que se genera una vacante, la cual debera cubrirse lo antes
posible, el encontrar candidatos competentes que es una actividad vital de toda
Institucién Bancaria u Organizacion. Una vez definidos los puestos con sus
caracteristicas y el perfil de las personas requeridas para ocuparlos, la Institucion
Bancaria procede al Reclutamiento y a la Seleccion.

Empezaremos a definir que es Reclutamiento, algunos autores |a definen como:

“Sanchez Barriga “Es un proceso técnico que tiene por objetivo abastecerse a la
empresa del mayor nimero de solicitudes para contar con las mejores oportunidades

de escoger entre varios candidatos, los idéneos” .

Chiavenato . "Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.”*
"Agustin Reyes Ponce “ Hace de una persona extrafia, un candidato™®

El Reclutamiento tiene como objetivo fundamental lograr candidatos a los puestos
vacantes de la empresa, ya sea de nueva creacién o por promocion o salida de la
persona que anteriormente lo ocupaba. Es una actividad cuyo objetivo inmediato
consiste en atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los futuros

integrantes de la organizacion.

4 BLUM, Milton . Op. cit p.21
4 RODRIGUFZ VALENCIA. . Administracion Modema de Personal 1 0. 90
“ REYES PONCE, Agustin. Op. ¢it. p. 84
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E! problema principal de la Institucidn Bancaria u organizacion es establecer fuentes
de suministro de Recursos Humanos, las fuentes de Recursos Humanos se

denominan Fuentes de Reclutamiento existen dos tipos las exdernas vy las internas.

Las fuentes intemas, al no existir dentro del inventario el candidato deseado, se
acudira a la cartera de candidatos que se encuentran en espera de una oportunidad
y al no encontrarlo, la fuente de abastecimiento mas cercana es la propia institucion
Bancaria u Organizacion y se refiere a tas amistades de los empleados que laboran,

a los familiares ¢ parientes del mismo personal, de los propios trabajadores.

“ El reclutamiento es interno cuando al presentarse determinada vacante la empresa
intenta Jlenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos { movimiento vertical } o transferidos ( movimiento horizontal ) o

transferidos con promocién ( movimiento diagonal ) puede implicar:
- Transferencias de personal.

- Ascensos de personal.

- Transferencias con ascensos de personal.

- Programas de desarrollo de personal.

- Planes de profesionalizacién ( carreras ) de personal™®

Las ventajas que aporta esta fuente de reclutamiento interna se manifiesta en la
integracién del personal de nuevo ingreso, la Institucion somete a concurso de
promociones y ascensos a sus trabajadores logrando con ello una capacitacion
directa, a su vez motiva al personal dandole !a oportunidad de ascender Y

desarrollarse, también es mas econdmico pues evita gastos de avises de prensa u
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honorarios de empresas de reclutamiento, costos de recepcion de candidatos,
costos de admision, costos de integracién de nuevos empleados, es mas rapido
dependiendo de [a posibilidad de que el empleado se transfiera o se ascienda de
inmediato y evita frecuentemente el tiempo que se requiere para e! reclutamiento
externo, asi como también presenta mayor indice de validez y de seguridad debido
a que ya se conoce al candidato que no requiere de induccion, integracién y el
periodo de prueba que se les somete al ingresar a la Institucion y a su vez es una
fuente motivacional para los empleados, debido a que estos observan que pueden
lograr un mayor ascenso, desarrollando asi un sano espiritu de competencia entre e!
persanal, teniendc en cuenta que fas oportunidades se ofrecerdn a quienes
realmente demuestren condiciones para merecerlas.

Sin embargo, algunos expertos consideran que son mayores sus desventajas par las
fricciones y conflictos que surgen con el personal cuando no es aceptado el
candidato, tomandc en cuenta que familiares lineales no se permiten en las

Instituciones Bancarias, saivo previa autorizacion del Director General.

Existen también las llamadas fuentes externas de Reclutamiento, cuando al existir
una vacante la Institucidn u Organizacidn intenta llenarla con personas extrafias o
sea por candidatos externos como son las agencias de empleo, Universidades,
Bolsas de trabajo, por el propio publico en general, por los archivos de candidatos
que se presentan esponténeamente o que provienen de otros reclutamientos, por la
presentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la Institucion por ios
carteles 0 anuncios colocados en la puerta de la Institucidn incluso con las
conferencias y charlas en Universidades y escuelas, lambién por contactos con otras
empresas gue estan dentro de! mismo giro como apoyo y los vigies que se realizan
para Reclutamiento en otras localidades.

Las ventajas del Reclutamiento externo son que trae consigo sangre nueva y nuevas

experiencias a la Institucidn asi la Institucion se mantiene actualizada con respecto
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al ambiente extemno, a su vez se aprovecha las inversiones en preparacion y en

desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o por otros candidatos.

Las desventajas del reclutamiento externo trae consecuencias como que es mas
lento, es mas costoso, por gastos de anuncios en el periédico, por 1as agencias de
Reclutamiento, material de oficina y papeleria entre otros, es menos seguro por ser
candidatos desconocidos y la empresa para su proteccién les proporciona un
contrato con periodo de prueba y a su vez esto provoca incertidumbre entre los
empleados que ya estan laborando por no haberlos tomado en cuenta y por
supuesto un gasto mas por el salario del nuevo empleado.

Nuestro Pais con grandes problemas de subempieo ( el trabajo eventual o por horas)
y con grandes carencias de personal altamente calificado es de vital importancia

para los desempleados prestar atencion a las fuentes de Reclutamiento.

Los medios de Reclutamiento es la forma o conducta que se utilizaran para enviar el
mensaje e interesar a los candidatos para captarlos o atraerlos a las Instituciones u
Organizaciones. Los medios de comunicacion que se usan ordinariamente dentro
del Reclutamiento de Recursos Humanos son:

- La requisicion de personal presentada al sindicato cuando el procedimiento asi lo
requiere,

- La solicitud presentada por escrito u oral hacia los trabjadores.
- El tetéfono.
- El periddico.

- Laradio.
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ESTA  7poy

- La televisién 5 Mo 0Fg
el

- Los folletos o boletines.

Mientras para puestos en los cuales no se requiere mas que una preparacion
escolar elementai como son los peones, ayudantes, galopines, generaimente existe
exceso de candidatlos 0 en su caso se recurre a atraer personas que estan
laborando en otros lugares a esto se le llama Pirateria, que es el acudir a los lugares
donde un puesto determinado lo requiere la Institucion y atrae al empleado que esta
ocupado en su puesto proponiéndole mejores afertas de trabajo.

Sera determinante en la efectividad del Reclutamiento la anticipacion con que hayan
sido planeadas las necesidades, por lo cual esto permite escoger el mejor personal
disponible en el mercade de trabajo y cubrir las vacantes con la anticipacion
solicitada, sin olvidar que el Reclutamiento genera un costo.

2. SELECCION DE PERSONAL

La seleccién puede definirse “ como la escogencia def individuo adecuado para el
cargo adecuado, 0 en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reciutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personai™”.

* Sanchez Barragan : Es un proceso para determinar cual es dentro de todos los
solicitantes son los mejores para que se puedan adaptar a las descripciones y
especificaciones del puesto.

 ibid. p. 185,
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Werther w. Keith D. : Es una serie de etapas especificas que se utilizan par decidir
cudles son los candidatos a los que se deberia contratar™®.

Arias Galicia: La eleccion de 1a persona adecuada para un puesto adecuado y a un
costo adecuado que permita la realizacién del trabajador en el desempefio de su
puesto y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin de hacerio mas
satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve para contribuir, de
esta manera, a los propdsitos de la tnstitucién .

La seleccion de personal intenta solucionar dos problemas fundamentales:
- La adecuacion de la gente al puesto.
- La eficiencia de la gente en e! puesto.

El proceso de seleccion es muy importante para la administracién de personal, la
planeacidon de Recursos Humanos, el andlisis de puestos y el reclutamiento se
realizan basicamente como apoyo para seleccionar personal, si este proceso no se
lleva a cabo en forma adecuada todos los esfuerzos anteriores seran
desperdiciados, por supuestoc gue una mala seleccion de personal no podra alcanzar

sus objetivos que son:
- Escoger a las personas con mas probabilidad para tener éxito en el puesto.
- Hacer concordar los requisistos del puesto con las capacidades de las personas

Estos objetivos ayudan a aminorar la rotacion de personal, menos ausentismo y
mayor satisfaccion en el empleo. El proceso de seleccién es una serie de elapas por
las cuales tiene que pasar el candidato, las etapas varian de Institucién a Institucion

debido a sus diferentes politicas y al nivel de puesto, este proceso consiste:

* RODRIGUEZ VALENCIA,J.Op. cit p. 34
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- Recepeion de solicitantes. Se presenta el candidato con una visita al departamento
de personal, la manera en que se maneja esta recepcion inicial es la base sobre la
cual comienza a formarse una opinién de la Institucidn.

- Entrevista preliminar. Ayuda al departamento de personal a rechazar a las
personas que se presentan en forma inadecuada o desalifiados.

- Formas de solicitud de empleo. Consiste en analizar las solicitudes con los datos
personales, los antecedentes de trabajo, escolaridad, las habilidades, la experiencia
en sus puestos, la rapidez de promocidn, su salario y los motivos de renuncia.

- Pruebas Psicoméiricas. Proporcionan informacion de perscnalidad, habilidades,
conocimientos, capacidades, aptitudes e intergses, pueden ser orales, escritas o de
ejecucion.

- Entrevista. “Es aquella por medio de la cual el entrevistador procura formarse un
juicio acerca det candidato entrevistado™ . Es utilizada para eliminar a solicitantes
ineptos o sin interés que han pasado la prelimiar de la seleccién. Existen tres tipos
de entrevista que son:

+ La entrevista no dirigida que consiste en darle libertad al candidato para
expresarse, para ello se utilizan preguntas de tipo general solo interrumpiendo en
muy pocas ocasiones, el entrevistador solo esta de oyente de esta forma analiza
las actitudes y los sentimientos del candidato, los cuales se ocultan cuando ei

interrogatorio es muy réapido.

» la entrevista profunda, proporciona una estructura adicional en forma de
preguntas dirigidas a los distintos aspectos de ia vida del solicitante, con respecto

# ACEVEDO IBANEZ, Alejandro. El Proceso de la entrevista. p. 26
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al empleo, lo cual permite responder a cada pregunta con mayor claridad y asi
facilita al entrevistador realizar una mejor evaluacion de los resultados.

* La entrevista estandarizada es [a mds estructurada de todas, con preguntas
detalladas.

Antecedenfes. Se realiza una investigacion mas objetiva del candidato, la mayoria
de la Insfiluciones se pone en contacto con las fuentes de referencia, ésta
verificacion abarca tres categorias de referencias;

- Personales.
- Acadamicas.
- Empleos anteriores.

La investigacién de los antecedentes del candidato en los trabajos anteriores, asi
como las referaricias de sus antiguos jefes, son de gran relevancia para determinar
cualidades como rendimiento, habilidad, honradez, leallad y potencial para el puesto
que pretende.

Seleccién Preliminar en el Departamento de Personal. Toda la informacion de sus
trabajos anteriores y de verificacion de referencias cbtenidas, se utilizan para saber
si la persona es la mejor y mas apta para el puesto, llegando a una seleccion
preliminar.

Seleccién final por el Supervisor. Se acostumbra que el jefe que enviéd |a requisicion
de personal, lleve a cabo una entrevista con el candidato seleccionado por el
departamenfo de personal, es decision del jefe inmediato tomar un respuesta

evaluandolo en forma técnica o préactica.
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Examen Médico. Los examenes se hacen dentro de la Institucion si cuenta con el
personal y departamento médico. Los objetivos que persigue son:

- Determinar la aptitud fisica y mental del solicitante para el puesto.
- Determinar su capacidd de adaptacién al ambiente de la Institucién.
~ Descubrir males congénitos que influyan en el rendimiento del individuo.

- Proporcionar un lineamiento basico para realizar el permanente control fisico del
individuo mediante su historia clinica.

3. INDUCCION

El nuevo empleado va a encontrarse de pronto inmerso en un medio de normas,
politicas, procedimientos y costrumbres exirafias para él, posiblemente el
desconocimiento de todo esto pueda traer como resuitado en forma negativa su
eficiencia asi como su satisfaccidn, para esto la institucion debe preccuparse por
darle toda esta informacion e integrar al nueve elemento en ei menor tiempo posible
al puesto, al jefe, con sus compaferos de trabajo y a la propia Institucion . Definicion
de Induccion para algunos autores:

*Sanchez Barriga la define como:

El proceso de guiar at nuevo trabajador hacia la incorporacion a su puesto.

Sikula lo define asi:
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Se refiere a la arientacion de un nuevo empleado respecto a la organizacion y su
ambiente de trabajo™*.

No es posible determinar cudndo se inicia y en donde termina la Induccion del
personal de nuevo ingreso, consideramos que se inica desde el momento en que es
recibida para presentar su solicitud y se le proporciona informacion sobre la vacante
que se pretende cubrir y termina cuando el empieado ha tenido tiempo suficienta
para digerir la informacion requerida, consideramos que el primer dia de trabajo es
el mas delicado del proceso de induccién.

£l proceso de induccion tiene objetivos entre los cuales fos mas importantes son:
- Apoyar a los nuevos empleadas para tener unt comienzo productivo.

- Ayuda a los nuevos empleados a introducir un sentimiento de pertenencia y
aceptacion,

- Favorece el conocimiento de la empresa en la cual ingresa, a que se dedica la
empresa, su estructura organizacional, prestaciones, derechos, obligaciones,
reglamento interior, politicas e informacion general que le pueda interesar al nuevo
empteado.

Todo esto estard contemplado en el Manual de Bienvenida. No solo la gerencia de
personal tiene responsabilidad en la integracion del personal, por el contrario todos
los miembros de la Institucion que estén en contacto con el nuevo empleado, juegan
un papel importante en ese proceso de integracion, es evidente que si los miembros
estan insatisfechos o descontentos, van a hacer participe de tal situacién a la
persona que se incorpora a la Institucion y eso va a dificultar la integracion del

nuevo empleado.

% RODRIGUEZ VALENCIA, J. Op. citp. 106
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4, CAPACITACION

Para incrementar la eficiencia en el trabajo, como procesos necesarios son la
formacién y el reciclaje del personal, sin embargo en la practica hay resistencia del
personal para aceptar los programas que se le ofrecen.

La capacitacién segun en la Ley Federal del Trabajo se refiere a proporcionar al
trabajador los conocimientos necesarios y requerido para el puesto a desempefar.
La Ley Federa! de! Trabajo en su art. 153 menciona " todo trabajador tiene derecho
a que su patron le proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo, para
permitir elevar su nivel de vida y productividad conforme a los planes y programas
formutados, de comun acuerdo por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y que
a su vez estaran aprobados por la Secretaria de Trabajo y Prevision Social por
medio de la Direccién General de Capacitacion y Productividad™'.

La habilidad y \a destreza de los empleados de una Institucion esta comprendida por
el area de capacitacibn de personal, asi como también las promociones,
transferencias y cambios en el puesto, 1a capacitacién compete al Departamenio de
Personal y al jefe inmediato, sin embargo algunos jefes inmediatos proporcionan la
capacitacion con poca importancia. Sin embargo, el obtener y capacitar personal
calificado deberia ser de gran importancia para todo jefe.

Definiciones de Capacitacion:

“ Para Byars y Rue: Es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos dentro de la
Organizacion.

Segun: Reyes Ponce: “ Consiste en dar al empleado elegido la preparacion tedrica

que requerira para llenar su puesto con toda eficiencia”.
51 Secrataria del Trabajo y Previsidn Social. Ley Federal del Trabajo. p.69
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AF.Sikula, la define como: El proceso educativo a corto plazo en gue se utiliza un
procedimiento sistémico por medio del cual ei personal obtiene aptitudes y
conacimientos técnicos para un propdsito particular,

Para Amaro Guzman, es : * El procese medianie el cual {as empresas estimuian al
frabajador o empleado a incrementar sus conocimientos, destreza y habilidad para

aumentar la eficiencia en 1a ejecucién de sus tareas” *.

La eficiencia de toda Organizacion depende directamente de la Capacitacion a su
personal. Los empleados que ingresan requieren de Capacitacion y 1os que ya estan
laborando requieren de estar capacitandose para mantenerse actualizados con las
exigencias en su puesto actual, como también en un futuro para posibles
promociones.

La Capacitacion motiva al personal para trabajar mejor al estar capacitados y
simplemente el hecho de haberlos tomado en cuenta por sus capacidades, invierte
en eiflos y les da seguridad de que son buenos elementos en la Institucion. La
Capacitacion es un acto intencionado de proporcionar los medios para hacer posible

el aprendizaje. El aprendizaje es un fenémeno interno que motiva al individuo.

El propésito fundamental de la Capacitacion es orientar esas experiencias de
aprendizaje en sentido positivo y benéficc para que pueda desarroilar mas
rapidamente sus conocimientos y aquellas actitudes y habilidades que los

beneficiaran como fambién a la Institucion,

La capacitacion busca lograr ciertos objetivos. E! objetivo generat de la capacitacion
es lograr la adaptacién de personal para el ejercicio de determinada funcion o

ejecucidon de una tarea especifica, en determinada Institucion u Organizacion .

Siendo los objetivos particulares de ia Capacitacion:

52 RODRIGUEZ VALENCIA, J. Administracién Modema de Personal 2 p. 76.
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- Incrementar la productividad.

- Promover 1a eficiencia de todo trabajador, ya sea de nivel de servicios, operativo o
ejecutivo.

- Proporcionar al trabajador una preparacion que le permita desempefar puestos de
mayor responsabilidad.

- Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

- Ayudar a desarrollar condicicnes de trabajo mas satisfactorias, mediante los

intercambios personales surgidos con la capacitacion,
- Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos.

- Contribuir a reducir las quejas del personal y proporcionar una moral de trabajo
mas elevada.

- Facilitar la supervision del personal.
- Promover ascensos sobre la base de mérito personal.

- Contribuir a ta reduccion del movimiento de personal, como renuncias, distinciones
y ofros.

- Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.
- Conlribuir a la reduccién de los costos de operacion.

- Promover el mejoramiento de las relaciones humanas en la organizacion y de la

comunidad interna.
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La capacitacion se requiere a todos los niveles, como son nivel de servicios u

operativo que comprende a ios obreros, mensajeros, ayudantes, policias.

Al nivel administrativo que comprende a las secretarias, auxiliares contables y
administrativos, cajeros y por dltimo tenemos;

Al nivel Ejecutivo que es igualmente necesaria la capacitacion, para compartir los
conocimientos, la experiencia y la habilidad para desempefar su puesto en el cual

estan incluidos todos los gerentes, subdirectores y directores.

{a Banca se preocupa por ofrecer capacitacion a todos sus empleados desde el
nivel, de servicios, administrativo y ejecutivo, en ocasiones llegan a existir cursos
heterogéneos, pero la mayoria de ellos los clasifican para grupos de un solo nivel
homogéneos y asi evitar inconformidades por parte de fos empleados.

La Capacitacion ayuda a la organizacion, ayuda al individuo y también ayuda las
relaciones humanas.

Frecuentemente la Capacitacion en las Instituciones Bancarias es proporcionanda
en sus aulas de Capacitacion con personal que ia labora en la Institucién, en otras
ocasiones se proporciona dentro de las Aulas del propio Banco por instructores
externos, también se acuden a centros de Capacitacion con instructores externos,

todo es pagado por cada Banco interesado en ia Capacitacion de su personal.

5. SUELDOS Y SALARIOS

En {a Ley Federal de! Trabajo con respecto al art. 82 menciona * El salaric es la
retribucién que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo”.
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Los pagos a los obreros y trabajadores manuales en base a una cuola monetaria
diaria se le nombra safano y los pagos que se realicen quincenalmente, mensual o
- posiblemente trimestral se le denomina sueldo.

Los asalariados reciben pago por cada hora de trabajo, en cambio los empleados a
sueldo reciben, ademds de sus sueldo otras compensaciones como son las

prestaciones o beneficios que se encuentran integradas al sueldo.

Los salarios pueden clasificarse:

- Salarios en moneda.

- Salarios en especie.

- Pago mixto.

E! salario en moneda es aquel como su nombre lo indica en moneda o billete.
El salaric en especie es aquel que se paga en comida, productos, habitacion.
El salaric mixto es el que se paga en moneda y ofra parte en especie.

Los salarios representan fransacciones debido a que cuando una persona acepta un
cargo, se compromete a laborar y llevar una rutina diaria, a un patron de actividades

y a [as relaciones interpersonales dentro de una organizacion,
Por su capacidad adquisitiva el salario puede ser:
- Nominal y

- Real.
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"El Salario nominal- es la cantidad de unidades monetarias que se entregan al
trabajador a cambio de su labor” =

El Salaric Real - es la cantidad de bienes y servicios que el trabajador puede
adquirir con el salario total que recibe,

Por sus limites el salario puede ser:

- Salario Minimo. Es la cantidad menor que debe recibir el trabajador por sus
servicios prestados.

- El salario maximo. Es la cantidad mayor que le permite a la empresa una
produccién costeable.

* El salario se paga por hora o por dia, aunque se liquide semanalmente de
ordinario. El sueldo se paga por mes o quincena.

Pero la verdadera diferencia es de indole socioldgica: el salario se aplica mas bien a
trabajos manuales o de taller. E! sueldo, a trabajos intelectuales, administrativos, de

supervisién o de oficina” >

Los sueldos y salarios justos son de gran importancia para la mayoria de los
empleados. Si los sueldos y salarios son adecuados, el personal siente que ofras
necesidades son de mayor importancia en cambio si 1os sueldos y salarios son
considerados inadecuados o no justos, tienden a adquirir gran importancia para

muchas personas y una de ellas es la inconformidad y el ausentismo.

Existen empresas que los pagos a los trabajadores, su salario, es por medio de

deposito en alguna Institucidon Bancaria donde ellos abrieron una cuenta, con la
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finalidad de que reciban con seguridad su sueldo y evitar asi un asalto y todo el

esfuerzo que realizd un trabajador se Je ve perdido por un amante de lo ajeno.

6. CALIFICACION DE MERITOS

La calificacion de Méritos consiste en premiar los méritos que el trabajador logra por
encima de lo minimo normal exigible en el puesto. Mérito es la accién que hace al
hombre digno de premio o estima,

Consideramos que ninguna empresa hace un lado el calificar a sus trabajadores,
dado que el éxito depende de que estos realicen sus labores de acuerdo con las
normas establecidas., o que implica juzgar aquellas cualidades que influyan en la
&jecucion del trabaijo.

El jefe inmediato es el encargado de juzgar a un empleado si realizé bien su trabajo
y también si es acreedor de un premio que oforga la empresa, en ocasiones se llega
a realizar una comparacion entre los empleados afirmando asf que un obrero es mas
eficiente que otro, sin embargo para que esta apreciacion se lleve a cabo mas
justamente se requiere de una valorizacidn separada de cada una de las
caracteristicas del trabajador, con lo que se elimina la apreciacion conjunta, vaga e
imprecisa.

Un empieado puede ser excepcional respecto a alguna cualidad y posiblemente
hasta deficiente en relacion con otras. En esla técnica se requiere de un tiempo fijo y
el resultado del juicio que con ella se forma, se entrega por escrito, solo se ocupa de

aquellas cualidades que influyen directamente en la gjecucion del trabajo.

Un principio basico en la calificacion, consiste en procurar que el mayor nimero
posible de caracteristicas sean objetivas y para ellc adoptar, hasta donde sea

O

posible, sistemas estadisticos sobre cantidad de produccidn, contrc! de calidad,
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ausentismo, retrasos, sugerencias entre otras. Para que estos registros puedan
convertirse en calificacién, se acostumbra formular tablas especiales que reduzcan
a puntos los datos recogidos en la empresa.

El nimero de caracteristicas adoptadas en !a mayoria de los planes varia entre
cinco y quince, 1o mds frecuente es usar siete u ocho.

La calificacién de méritos no se debe llevar a cabo en menos de un mes ni tampoco
en mas de un afio, por lo general va trimestral, bimestral.

Los medios mas usuales para revisar las calificaciones son:

- Comparar una calificacion con la de ofro trabajador que se considere
aproximadamente similar.

- Comparar un periodo de calificaciébn con ofros anteriores, los aumentos o

disminuciones de la calificacion se ven reflejados en la produccion.
- Tomar en cuenta las objeciones hechas por los trabajadores.

La revision debe ser hecha por un supervisor de mayor categoria que los que

calificaron pero que, al menos parcialmente, conozca a los trabajadores calificados.
Principales objetivos de la calificacion:

- Orientacion para la empresa.

- Orientacion para el supervisor.

- Qrientacién para el trabajador.

- Eiiminacion de ia ruiina,

92



- Auxiliar en los sistemas de incentivos.

Para algunas Instituciones Bancarias, otorga a su personal estimulos por medio de
la calificacion de méritos que van desde reconocimientos, hasta premios en efectivo.

7. ANALISIS DE PUESTO

El analisis de puesto, consiste en investigar lo que se hace en los puestos, viendo
sus especificaciones, esta técnica se refiere exclusivamente al puesto, sin importar
quién lo ocupe.

Definiciones de Analisis de Puestos.

Reyes Ponce “ responde a una urgente necesidad de las empresas, para organizar
eficazmente los trabajos de éstas, es indispensable conocer con toda precision lo
que cada trabajador hace y las aptitudes que requiere para hacerio bien.

Sanchez Barriga lo define como:

“ E} proceso de investigacion mediante el cual se determinan las tareas que
componen ol puesta, asi como los conocimientos de condiciones que debe reunir

una persona para que lo pueda desempefiar adecuadamente”.

El analisis de Puesto cumple con la abligacién legal de la Ley Federal del Trabajo
del Articulo 47 “desobedecer el trabajador al patrdn o a sus representantes sin

causa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado”.

Por ! tanto puede una Institucion Bancaria despedir al empleado ejerciendo sus
derechos respecto a las actividades descritas a la Descripcion del Puesto enunciada

en contrato. Por su parte el Art. 134 en su fraccion IV marca como obligacion de ios



trabajadores “ Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y
en la forma, tiempo y lugar convenidos”.

Ventajas del analisis de Puestos.
- Para la Organizacion:

1) Documento que indica los aspectos de inicio en el disefio y analisis de la
estructura organizacional de la empresa.

2) Permite establecer los niveles jerarquicos con su respectiva responsabilidad y
autoridad.

3) Permite establecer la coordinacién correspondiente.

4) Representa una informacién basica para establecer relaciones labarales con el
sindicato.

Para el trabajador:

5) Representa un medio ilustrativo de las tareas que debe desarrollar, como
desarrollar y para qué las hace, le indica sus responsabilidades por tarea guiandolo

hacia los objetivos del puesto.
6) Un instrumento de revisiéon porque permite el andlisis de puestos del trabajador
comprobando que sus tareas estan bien realizadas, determinando errores y aciertos

logrados,

Para el Departamento de Recursos Humanos.
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7} Es una guia insustituible para el reclutamiento y seleccion de personal porque en
6l se describen las actividades y requerimientos del puesto a reunir por un
candidato.

8) Documento para practicar la investigacion de la deteccion de necesidades de
capacitacién.

9} Medio de informacitn ya que proporciona datos para [a valuacion, de puesto,

10) Medic para implantar politicas, programas de calificacion de méritos, de
asCensos y promociones.

Para ios Supervisores.

11) Documento para indicar las actividades y pemmitir la distribucion razonable de
éste y ubicar a cada trabajador en el puesto que le corresponde.

12) A través dei Andlisis de puesto, ef supervisor puede controlar a sus
subordinados desde el punto de vista de produccién, responsabilidad y eficiencia.

13) Facilitar la sustitucién correcta de un trabajador en casos eventuales.

14) Documento que ampara a los jefes ante cualquier situacion imprevista y a
renuncias inesperadas.

La recoleccion de datos sobre cada puesto, se logra mediante las técnicas de
investigacion, la observacion directa, el cuestionario, la entrevista, 1a combinacion

de éstas técnicas proporciona mejores resultados que ei utilizar una sola..
“Contenido de la descripcidn del puesto

1. CARATULA. !dentificacion y ubicacion dei puesio.
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2. DESCRIPCION GENERICA O DEFINICION DE LOS OBJETIVOS. resumen de las
funciones o tareas principales. La definicién de los objetivos se refiere al proposito

que deben cumplir, 0 a las rnecesidades que deben satisfacerse con las actividades
de! puesto.

3. DESCRIPCION ESPECIFICA. Es la relacién cronoldgica, 0 en atencién a la
importancia de las actividades, tareas o funciones del puesto.

4. ESPECIFICACION. Corresponde a la enumeracion de los requisitos que deben
satisfacerse para el buen desempefio del contenido del puesto™.

Por lo mencionado anteriormente es importante recalcar que el Psicdlogo  Industrial
tiene las facultades para realizar este Andlisis de Puesto por los conocimientos
obtenidos en su formacién académica,

8. VALUACION DE PUESTOS

La valuacién de Puestos es un sistema técnico para determinar la importancia de
cada puesto en relacidn con los demas de una empresa, a fin de lograr la correcta

organizacion y remuneracion del personal. La definicion para:

Sanchez Barriga “Es un proceso que se auxilia de técnicas especiales, para
determinar el valor individual de un puesto de la empresa en relacion con los demas

puestos de la misma’™.

La ley Federal del Trabajo en su Art. 86 esiablece que "a trabajo igual,
desempefado en puesto y condiciones de eficiencia también iguales, dsbe

corrresponder salario igual”.

% OROZCO, Jorge Enrique. Proceso Prictico de Rectutamiento y Seleccion de Personal. p.38
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Pero el sueldo que se paga por realizar un trabajo no siempre comresponde a éste
por diversas razones, las principales son:

- Los favoritismos.

- La presion sindical para proteger a ciertos trabajadores.

- La falta de un conocimiento exacto de la importancia de los puestos.
- La fijacién por calculo de |o que debe pagarse en un puesto nuevo.
- La escasez de un tipo determinado de trabajadores.

- La fuga imperceptible de obligaciones de un puesto.

- La acumulacién de cargas par una supervision exigente.

Estas causas elevan o disminuyen indebidamente aigunos salarios, rompiendo la
estructura en el tabulador que debe existir en el trabajo, logrando asi desorganizar al

persaonal y a su vez creando injusticias con peligro de |a paz en ta Institucion.
Los objetivos de la valuacion de puestos son:

1) Proporcionar bases técnicas para lograr una eficaz administracién de sueldos y

salarios.

2) Implantar datos precisos para alcanzar una correcta planeacion y control sobre

costos de Recursos Humanos.

3) Crear una base para negociar cuotas de trabajo con €l sindicato o con ofras

autoridades.
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4} Reducir (a rotacidn de personal.
5) Mativar al parsonal en la relacion de sus objetivos.
6) Mejorar la imagen externa de la Organizacion.

La valuacién de puestos, determina lo que vale el puesto, el trabajo, objetivamente
considerado.

Existen cuatro métodos de comparacion para la valuacion de puestos:

- El método de gradacion previa que consiste en clasificar los puntos en niveles,
clases o grados de trabajo, previamente establecidos.

- Et método de alineamiento, que ordena los puestos de una empresa, valiéndose
para ello del promedio de la series de orden, formadas por cada uno de los
miembros de un comité de valuacién, respecto a los puestos.

- B} método de valuacion por puntos, es el que ha iogrado mayor aceptacién y por lo
sencillo de aplicar, consiste en ardenar los puestos de una empresa, asignado cierto
numero de unidades de valor, llamadas puntos, 2 cada uno de los facteres que los
forman.

- El método de comparacidn de factores, consiste en ordenar los puestos de una
emprasa, en funcidon de sus factores principales ( habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo) y aparte, de acuerdo con un valor
monetario gue se asigne a cada uno de los citados factores, combinando por fin
ambos resultados.

Es frecuente que en el Sistema Bancario participe para la Valuacién de Puestos un
Psicélogo Industrial.
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9. HIGIENE Y SEGURIDAD.

El instinte de conservacion en el hombre es de los mas amraigados, sin embargo se
famiiiariza con constantes peligros que pueden ocasionarie ia muerte. Se dice que
mueren mas personas por accidentes que en la propia guema. La seguridad
industrial es el conjunto de medidas encaminadas a la prevencion de los accidentes
&n el desarrcllo de los procesos de produccion,

Se entiende por accidente cualquier acontecimiento inesperade e imprevisto que
interrrumpe o interfiere el proceso de actividad de que se trata. El factor casi
determinante de los accidentes de trabajo, son los actos inseguros o las condiciones
inseguras.

Lo que conduce a que se don estos actos inseguros y condiciones inadecuadas son:

1. Actitud inapropiada. * no se quiere”
2. Falta de conocimientos. *no se sahe *
3. Incapacidad fisica o mental. * no se puede “

Actitud inapropiada, se resisten a tomar medidas, cuidados y precauciones
necesarias para evitar accidentes de trabajo, como desobediencia intencional a ias

instrucciones dadas, descuido y distraccién, intento premeditado de lesionarse.

Faita de conocimientos. Muchas veces no se torna en cuenta de seleccionar a un
_empleado, si se tienen las aptiludes para realizar su trabajo, en forma que no le
ocurran accidentes.

Incapacidad fisica o mental. La pérdida gradual de una vision clara y precisa de la
cual el propio empleado no se da cuenta hasta alcanzar un cierto grado de mala
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vision, calcule mal las distancias, la mala audicion aunque sea leve, la fatiga, la
debilidad muscular.

Es importante advertir que las enfermedades producen frecuentemente ausencias
en el trabajo, Io cual repercute en el desarrollo de 1a propia Institucién.

Los factores objetivos que intervienen en los accidentes, son los que se refieren a la
planfa fisica, los equipos y las organizaciones del trabajo, donde existe el desorden,
la falta de limpieza, falta de elementos de proteccién en la maguinaria y en el propio
trabajador, equipo defectuoso, condiciones inseguras de los edificios, falta de
proteccién contra incendios, ropa o accesorios inadecuados para el {rabajo por
desarrollar, falta de ventilacion, presion atmosférica, humedad, uz inadecuada, el
exigirles mayor produccion, trabajar a destajo, el propio horario en donde al finalizar
la jomada de trabajo es mas frecuente y produce fatiga v al propio trabajo porque
hay labores mas peligrosas que otras.

La filosofia de la Seguridad Industrial * Los accidentes no ocurren casuatmente, todo
accidente es causado en su mayoria por fallas humanas™®

Enfermedad Profesional

Es el estado patoldgico que sobreviene por una causa repetida durante largo tiempo,
como obligada consecuencia de |a clase de trabajo que desempeiia la persena o del
medio ambiente que tiene que trabajar y que produce en el organismo una lesion o
perfurbacion ya sea permanente o transitoria pudiendo ser originada por agentes

guimicos, fisicos, biolégicos o psicoldgicos.

% SUAREZ DIAZ, Reynaido. Hombres v Empresas. Una vision Psicasociologica de fa Administracion. p.245
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La eficacia de un programa de seguridad ird en razén directa con la eficacia del
adiestramiento de los empleados. E! entrenamiento en la prevencién de accidentes
seflala la disminucion de accidentes, tiene que ser consecuencia del esfuerzo de
todas y cada una de las personas. El adiestramienta de seguridad supone dos fases:

- El obrero debe aprender a comportarse y efectuar su trabajo de un modo seguro.
- Debe de poner en practica sus conocimientos.

Es frecuente encontrar el empleo de técnicas para fomentar la seguridad como:
concursos basados en ef espiritu de competencia, distinciones por haber cursado
satisfactoriamente alguna materia de seguridad, metas por dias trabajados sin
accidentes, informacion de casos ocurridos en la empresa o en otras empresas y

que por simple que parezcan puaden ocasiohar fragedias y desastres.

La seguridad Industrial es un problema tipico dentro de! campo de la Psicologia
aplicada a la Industria, tanto en sus causas como en su terapia, este problema
conlleva factores de indole fisica, personal, familiar, laboral y social.

Los empleados que laboran en la Banca todos estan asegurados y nombran a un
beneficiario en caso de que ocurra su desceso, este seguro comprende desde
meses hasta una cantidad fija muy elevada.

10. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional es un método para facilitar el cambio y el desarrotllo de
la gente { estilos, valores, habilidades) de la tecnologia ( la manera de hacer las
cosas con mayor senciliez pese a su complejidad ) y en los procesos de la

organizacion { relaciones personales, comunicacion y papeles ).
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Un factor importante para el desarrollo de este campo ha sido el deseo de
humanizar las organizaciones. Con la busqueda de valores humanos, el Desarrollo
Organizacional busca, a través de todas sus técnicas, mejorar ia eficiencia de (a
Organizacion.

Richard Beckhard opina que:

* Es un esfuerzo planificado de toda la organizacién y administrado desde la aita
gerencia para aumentar la efectividad y el bienestar de 1a arganizacién por medio de
intervenciones planificadas en los procesos de la entidad, las cuales aplican los
conocimientos de las ciencias del comportamiento™

El Desarrollo Organizacional, en principio es todo cambio planeado, es un esfuerzo
educacional muy complejo, destinado a cambiar actitudes, valores, comportamienios
y la estructura de ia Organizacion, de fal manera que esta pueda adaptarse mejor a
los nuevos mercados, tecnologias, problemas y desafios.

El Desarrollo Organizacional abarca e! sisterna total de una Qrganizacién vy la
modificacién planeada con ! fin de aumentar la eficiencia y eficacia de la
Organizacion.

La creacion e implantacian de un buen programa de Desarrollo Organizacional en
una empresa es bastante dificil, ya que se requiere un completo cambio en los
sistemas de administracién tradicional.

Un adecuado programa de Desarrollo debe reunir las siguientes caracteristicas:
- Es un programa planeado que involucra a todo el sistema.

- Esta relacicnado con el propdsito de la Organizacion.

5 MUNCH GALINDO, GARCIA MARTINEZ. Fundamentos de Admipistracin. p.218.
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- Los resultados se contemplan a largo plazo.

- Las actividades se orientan hacia la accién.

- La direccion esta enterada y comprometida en el programa.

- Se enfoca hacia actividades o comportamientos cambiantes.

- Se fundamenta en alguna forma de actividades de aprendizaje basadas en la
experiencia.

- Se trabaja principalmente con grupos.

Todas estas caracteristicas implican un trabajo arduo y una alta inversién en dinero
y tiempo, es largo el proceso que al principio puede ocasionar conflictos, desajustes
y desalientos, pero sin embargo a mediano y largo plazo da como resultado la
satisfaccidn de los objetivos de grupo e individuales vy en el incremento de [a
produccidn,

Las metas de un programa de Desarrolio Organizacional son:

1) Desarrollar un sistema viable y capaz de autorenovarse.

2) Lograr una dptima efectividad tanto del sistema estable como de los sistemas
temporales.

3) Lograr colaboracidn y competencia sana entre ias unidades interdependientes.

4) Crear condiciones en donde se haga aflorar el conflicto y se maneje.

5) Alcanzar el punto en el que se toman las decisiones a partir de las fuentes de

infarmacién v no de las funciones organizacionales.
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6} Crear un clima abierto a la solucién de problemas.

11. PSICOMETRIA

Otra de las funcicnes que tiene el Psicélogo Industrial es la aplicacién de Pruebas
en toda Organizacion. Dentro de la Banca se le da gran importancia a esta funcidn
que tiene el Psicologo en la cual cuenta con una gran area independiente y en las
mejares condiciones para la aplicacion de examenes.

El test psicologico es uno de los métodos mas importantes de la seleccion de

personal, se ha empleado desde la segunda guerra mundial y en todos fos ambitos
de la vida.

"El test psicoldgico es un instrumento de medicidn, un patrén que se aplica en forma
constante y sistemdtica para medir una muestra de conducta” **.

* Se denomina Psicometria al conjunto de métodos e instrumentos de medida que
se utilizan para la investigacion, descripcién y comprobacion de datos sobre el
comportamiento psiquico” .

Test es una palabra inglesa que significa prueba y que se deriva del latin testis.

Para decidir si un instrumento psicologico es un buen disefio de medicion se
requiere de:

- Eslandanizacion de un test‘Consiste en la determinacion estadistica de los
minimos y maximos para el grupe concreto de personas a quienes habra de

% SCHULTZ, Duane. Psicoloaia Industrig. p. 112,
5 CERDA, Enrique. Psicometria General. p. 1
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aplicarse, ya gue ese grupo puede no ser igual a otros grupos de otra region,
nacioniidad, nivel cultura! etc., a quienes ha sido aplicado® &.

- Confiabilidad es |a cualidad, la que hace que una misma prueba aplicada dos
veces a la misma persona en circunstancias idénticas, proporcione similares

resultados, la confiabilidad se mide por varios procesos.
1) Testretest.

2) Homogeneidad.

3) Equivalencia,

- Objetividad. por razenes de economia ( de tiempo, dinero ) los test que se emplean
en las Organizaciones para seleccion y colocacién del personal, tienden a ser, en
su mayoria de naturaleza objetiva. La calificaciéon que obtiene el candidato en estas
pruebas estad considerablemente libre de cualquier interpretacion subjetiva por parte
de l1a persona que califique. Otra ventaja de las pruebas objetivas es que pueden ser
calificadas facii y rdpidamente por auxiliares.

- Validez, es la cualidad por la que un test mide lo que pretende medir. Indica el
grado en que la prueba mide aquellos fentmenos para los cuales ha sido construida;
por tanto no esta influida por el error constante.

Por la forma de administrar los tests, éstos se clasifican en:

a) test de aplicacitn individual, como su nombre lo indica, son administrades por el
Psicometra al candidato en condiciones privadas o sea en un lugar o cubijculo

especial en donde solo se encuentren ambos, par supuesto en condiciones dptimas,

® REYES PONCE, Agustin. Op. dit. p. 89.
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b) Los test de aplicacién colectiva deben ser cuidadasamante manejados. Lo
colectivo no significa que estos tests pueden ser administrados a una multitud, Como
en todo hay reglas, si se aplican a grupos muy grandes disminuye la confiabilidad y
consecuentemente la validez, o aconsejable es que no exceden de 15 sujetos

c) La fooma autoadministrada de test consiste en someter al candidato a las mismas
condiciones que en la foorma de administracion individual, excepto en que aqui el
psicometra solamente da las instrucciones acerca de lo que ha de ejecutar el
candidato, pudiendo ausentarse del cubiculo y dejarlo trabajar tranquilamente.

Por la forma de dar las instrucciones, las pruebas pueden ser:

orales

escritas

ejecucion

El material que se le proporciona al candidato evaluado puede ser de:
- lapiz- papel.

- verbal completamente.

- de ejecucién ( material, manual}

- aparatos especiales para realizar determinada tarea.

- Combinacion de los tres primeros, sobretodo cuando se es un Mismo instrumento

diversas funciones o habilidades.
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Los tests psicolégicos tienen limifes de aplicacion en (o que se refiere a (a edad de
los sujetos para quienes se han disefiado:

a) Tests para infantes o bebés.
b) Test para nifios preescolares.
¢) Test para nifos escolares.

d) Test para adolescentes.

e) Test para adultos.

* La medicidén del aprendizaje y de las habilidades de los sujetos sirve para los
siguientes propdésitos:

- Para pronosticar el éxito o fracaso de los trabajadores de nuevo ingreso.
- Para tener datos objetivos con miras a la promocion, cambio o retiro del trabajador
- Como medio para evaluar la propia Organizacion por secciones y en su totalidad.

- Para evaluar la capacidad, calidad y productividad de los equipos , instrumentos y
condiciones de trabajo.

- Para observar la extension con que los instrumentos de medicion psicologica estén

siendo dtiles a los propdsitos del Psicolégo y clasificador de personal.

- Para evaluar los programas de entrenamiento que estén realizando y
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- Como base para la elaboracién de nuevos instrumentos, programas de

entrenamiento™’

Clasificacion de los tests.
a) Inteligencia.

b) Aptitudes.

C) De rendimiento.

D) De intereses.

E) De Personalidad.

Para que los resultados que se obtengan mediante la aplicacion de tests sean
fiables, es preciso que cuando se administren se cumplan una serie de requisitos:

- El Psicometra debe estar debidamente preparado.
~ Deben apficarse en un medio ambiente adecuado.
- Cooperacion del candidato.

- Es preciso seguir fielmente fas instruccciones de administracion y evaluacion del
test.

- Es imprescindible que las respuestas se registren con la mayor exactitud posible.

- Deben puntuarse atendiéndose a las instrucciones que figuren en el Manual de!
Test.

61 MORALES, Ma. Luisa. Psicomelria Aplicada. p. 34
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- Tienen que convertirse las puntuaciones directas en puntuaciones normalizadas.

La finalidad de los tests es medir las diferencias existentes en una caracteristica o
rasgo entre diversos sujetos o bien en un mismo individuo en diferentes ocasiones,
La necesidad de evaluar estas diferencias ya se planted desde la antiguedad, pero
los primeros problemas originaron el desarrollo de los tests en Psicologia fueron de
origen Clinico.

El método de los tests ha alcanzado durante los itimos cuarenta afios gran difusion,
no excenta de peligros; en efecto, [a utilizacion de los mismos por personas poco
formadas o incompetentes y la presentacion en periddicos o revistas de pseudotests
junto a hordscopos u otros pasatiempos, ha creado a veces entre el publico un
confusionismo en cuanto al valor cientifico de los tests.

Para la Banca es de gran relevancia el drea de Psicometria con las mejores
condiciones para que el candidato a evaluarse se sienta comodo y pueda ejecutar
sus exdamenes. En la actualidad algunos tests los pueden contestar en la

computadora y a su vez son calificados en ta misma con mayor répidez.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cudles son las diferencias que existen en las responsabilidades del Psicdlogo
Industrial Bancario que labora en el Departamento de Reclutamiente y Seleccion de
Personal en Banca Multiple con las de Banca de Desarroilo?.

OBJETIVO GENERAL

Determinar si las responsabilidades de! Psicdlogo Industrial Bancario dentro del
Departamento de Reclutamiento y Seleccion lo realiza en mayor porcentaje Banca
Multiple o Banca de Desarmrollo.

OBJETIVOS PARTICULARES

+ Describir las responsabilidades que tiene a su cargo el Psicologo Industrial de
Banca Multiple y de Banca de Desarmollo en Reclutamiento y Seleccion de
Perscnat y las actividades que ejecuta en su desempefio.

» Investigar las técnicas que utiliza el Psicologo industrial de Banca Muitiple y

Banca de Desarrollo en Reclutamiento y Seleccién de Personal en su
desempefio laboral.
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e |dentificar las deficiencias tedrico précticas en la preparacién que interfieren con
la adecuada practica en el ejercicio profesional del Psicdlogo Industrial de Banca
Muitiple y Banca de Desarrollo.

o ldentificar el perfil del Psicdlogo, para el ingreso a la Institucion Bancaria Multiple
y de Desarrollo.

HIPOTESIS

* Una hipétesis indica lo que estamos buscando, una hipdtesis ve hacia adelante,
es una proposicién que puede ser puesta a prueba para determinar su validez"®.

Por tanto una hipbtesis es una anticipacion en el sentidoe de que propone ciertos
hechos o relaciones que pueden existir, pero sin embargo que todavia no
conocemos y no hemas comprobado que realmente existan.

Es necesario confrontar nuestras hipdtesis con datos objetivos, 10 cual constituye,
la meta de cualquier investigacion de tal manera que a través de los resultados de
dicha investigacidn puedan confirmarse, modificarse o rechazarse.

Existen tres tipos de hipdtesis que son:
- Hipdtesis de investigacion

- Hipotesis nulas

- Hipdtesis de alternativas

Las hipttesis de investigacion o de trabajo se simboliza Hi. “La hipdtesis del

trabajo establece los hallazgos que se espera obtener™™. Son proposiciones

82 GONDE, William Métedac do Imuactioacidn Sacfal 75,
8 PICK, Susan. Como Investigar en Ciencias Sociales. p. 149
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tentativas acerca de las posibles relaciones entre dos o mas variables, una
variable es una propiedad que puede cambiar y esta variacién es susceptible de
medirse.

Por 1o anterior podemos afirmar que nuestra investigacién se puede plantear con
una hipétesis de trabajo, la cual consiste en:

HIPOTESIS DE TRABAJO

El Psicdlogo Industrial de Banca Mdltiple y de Banca de Desarrollo tiene las
mismas responsabilidades de Reclutamiento, Seleccion, Contratacitn,
Capacitacién y Desarrollo en el Departamento de Reclutamiento y Seleccion.

VARIABLE

* Una variable es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible
de medirse” ® |

“Las variables se pueden clasificar entre otros modos segun:

a) su naturaleza

b) la amplitud de las unidades de observacion a que se refieren
€) su nive] de abstraccion

d) el caracter de los elementos de variacion que comprenden y

€) su posicién en |a relacién que une a dos o més variables entre si"™

8 HERNANDF? FFRNANDEZ. BAPTISTA. Matodologia de [a fnvestigacion p. 75.
& SIERRA, Bravo. Técnicas de imvestigacion Social Teoria y Ejercicigs. p.105
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La variable tiene la caracteristica de ser cuanlitativa o cualfitativa, las variables
cualitativas, también se les nombra variables categéricas y a las cuantitativas o
variables continuas.

“ La vanable continua o cuantitativa puede influir en un conjunto ordenado de
valores dentro de cierto intervalo, sus valores reflejan un orden jerérquico y que
un valor mayor de la variable indica que la propiedad en cuestién se posee enun
grado superior™®,

Existen “las variables manipuladas o también llamadas activas y las variables
medidas se denominaran variables atributivas " % .

Las variables cualitativas o también llamadas categéricas * Las categdricas son
democraticas no hay orden de rango o jerérquico entre ellas y todo jos mismos
miembros tienen el mismo valor: 1" %,

Dentro de las vanables cualitativas se hace referencia a [as Responsabilidades
que tiene la Psicologa Industrial en el Departamento de Reclutamiento y
Seleccion. Se define Responsabifidades "se deriva de la actividad propia del
puesto y de la relacion que esta guarda con el proceso productivo, con el equipo
que se maneja con datos confidenciales, se puede medir en términos de
probabilidad- riesgo- y consecuencias de los errores que pueda cometer el
trabajador®.

“Las variabfes nominales pueden incluir dos categorias (dicotdmicas o bien, tres o
més categorias (categoricas)” 7 .

%8 KERLINGER, Fred. Investigacion del Compartamiento. Técnicas y Metodologia. p. 26
& |dem
& |bid p. 27

% GRADQS, Espinosa Jaime. Induccion Reclutemiento y Seleccion. p. 127
1 HERNANDEZ, FERNANDEZ, BAPTISTA. Metodologia de ia invesiigacion.p. 257.
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Las variables ordinales indican que en este nivel hay varias categorias, lienen un
orden de mayar a menor indicando jerarquia.

Las variables de intervalos, ademds del orden o jerarquia entre categorias se
establecen intervalos iguailes en la medicion, fas distancias entre categorias son
las mismas a lo largo de toda Ja escala.

POBLACION

Por poblacién no solo debe considerarse necesariamente seres o personas, sino
gque también se refiere a naciones, grupos, animales, objetos, ediicios.
Consideréndose a la poblacién el conjunto total de los efementos que constituyen
un drea de interés para su investigacion.

Por otra parte la poblacidn que se requiere para ia investigacién de tesis se
encuentra por asi decirlo cautiva solo dentro del Sistema Bancario Mexicano, y
presenta un sin nimero de dificultades para abarcarla toda, sin incluir filiales de

Banca Extranjera, solo Banca Muitiple y Banca de Desarrolio.

En este estudio la poblacién estuvo comprendida por el Sistema Bancario
Mexicano constituida por la BANCA MULTIPLE y ia BANCA DE DESARROLLO
las instituciones que proporcionaron informacién por medio del cuestionario en
BANCA MULTIPLE son:

GRUPQ FINANCIERQ SERFIN
BITAL
CITIBANK

BANORTE
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BANAMEX

MIFEL

AFIRME
BANCRECER
CREMI
B8.B.V.-PROBURSA

Por parte de BANCA DE DESARROLLO, las instituciones Bancarias que
proporcionaron informacién por medio del cuastionario son:

NACIONAL FINANCIERA

BANJERCITO

BANCOMEXT

BANOBRAS

BANRURAL

FINANCIERA NACIONAL AZUCARERA.

Se solicitd ia colaboracién a otras Instituciones Bancarias de quienes hasta el

momento de conciuir el estudio no se ha obtenido respuesta.
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Al no poder contar con el 100% de la poblacion, sumado a ia carencia de recursos
se decidié tomar una muestra.

MUESTRA

“Se le denomina muestra a un subconjunto del conjunto total que es el universo o
L4l

poblacion™.

Cuando no es posible medir al 100% de los individuos se toma una muestra de la

pobiacién, de lo contrario resultaria muy costoso y se ocuparia demasiado tiempo.

En la presente investigacion el tamafio de la muestra esté representada por 25
Psictlogas de diez Bancos de Banca Multiple, de 20 a 35 afios de edad y 6
Psicologas de cinco Bancos de Banca de Desarrollo de 20 a 45 afios de edad.

Existen distintos tipos de muestras:

- Muestreo aleatorio simple ( o al azar ) este tipo de muestra consiste en que cada

individuo que forma una poblacién tiene la misma posibilidad de ser elegido.

- El muestreo eslratificado este tipo de muestra es conveniente cuando la
poblacién puede ser dividida en grupos o categorias que tienen un interés
analitico y que por alguna razén presentan diferencias entre ellos, lograndose asi
una homogeneizacion de la muestra final. Existen dos tipos de muestras
estratificadas:

T PADUA, Jorge. Técnicas de Investigacion Aplicadas a las Clencias Sociales. p. 63
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- Muestra estratificada proporcional, la fraccion de muestreo es igual para cada
estrafo.

- Muestra estratificada no proporcional, si existen diferencias en las fracciones
de muestreo.

- El muestro por conglomerados, es cuando 1a poblacion a estudiar esta dispersa
a fo largo de dreas geograficas extensas o situaciones similares resultando muy
costoso este tipo de muesireo, se divide la poblacion en conglomerados
homogeneos lo mas posible, se selecciona al azar el primer conglomerado,
procediendo a una nueva seleccién de conglomerados.

Este tipo de muestras son probabilisticas.

Las muestras no probabilisticas son muestras casuales, muestras intencionales,
muestras por cuotas.

- Muestras casuales, consisten simplemente en entrevistar a sujetos en forma
casual.

- Muestras intencionales, es la seleccion de casos segun e! criterio de algdn

experto, se seleccionan algunos casos que resultan ser tipicos.

- Muestras por cuofas, son muy parecidas a las estratificadas y estas son
utilizadas en las agencias de investigacion de mercado.

Como se menciond anteriormente entre mas pequefia una muestra es menos
costoso pero sin embargo la probabilidad de error es mayor, el elegir el tamafio

de ia muestra es un problema que todos nos planteamos.

“Daben tomarse an cuenta para fa seleccion de fa muestra;
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Los objetivos que persigue la investigacion.

.

Las fuentes de informacion y marco tedrico.

+ Los recursos disponibles en sus diferentes niveles.

La metodologia, técnicas e instrumentos a utilizar en la investigacion.

L

El disefio muestral y estadistico.

Prueba de representatividad de la muestra.

Recoleccion y tipo de andlisis o tratamiento de datos"" .

Para que sea una buena muestra debe contener errores muy pequenos para que
no pierda su validez.

Sin embargo se presentan dos tipos de errores los sistematicos y los de muestreo.

Los emores sistemdticos cuando el encuestador la sustituye por la que tiene mas
a su alcance por no poder obtener la informacidn, cuando faltan respuestas y
cuando no se incluyen elementos importantes y significativos para la investigacion
que se realiza.

Y los errores de muestreo, la muestra difiere de la pobiacion.

Las muestras no-probabilisticas, también son conocidas como muestras dirigidas.
En esta muestra el investigador de acuerdo a su criterio, selecciona fos elementos

que a su juicio son representativos.

7 TAMAYO TAMAYO, Mario. E] Proceso de |a (nvestigacion Cientifica. p. 118
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Por lo tanto se puede afirmar que la investigacién de tesis es una muestra no
probabilistica intencional debido a que sclo se les solicité la colaboracién en el
llenado de los cuestionarios a los Psicdlogos Industriales que iaboran en la
Banca, en el departamento de Reclutamiento y Seleccidn, no importando el
puesto que ocuparan ya fuera de rechdador, analista, consultor, jefe de
Reclutamiento y Seleccién, subgerente, gerente, tomando en cuenta
representantes de cada Institucidon Bancaria que proporcioné la informacién e
incluso se permitid la autorizacion por parte de dos Subdirectoras y de el
Secretario Particular del Director del Banco, la aplicacion del cuestionario a todos

fos PsicOlogos Industriales que laboran en GRUPQO FINANCIERO SERFIN,
BITAL y BANJERCITO

La intencibn de esta investigacion fue tomar muestras de los Psicologos
Industriales representantes que laboran en el Departamento de Recfutamiento y
Seleccion de Personal tanto de la Banca Miultiple como de ia Banca de Desarrollo,
incluyendo algunas casas de Bolsa de la propia Banca.

INSTRUMENTO

“El cuestionario es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya gque constituye
una forma concreta de la técnica de observacion, logrando el que el investigador

fije su atencién en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas condiciones” ™.

Al elaborar un cuestionario debe tomarse en cuenta su contenido vy su forma, el
contenido esta determinado por el objetivo de |a investigacién y la forma de las

preguntas en el tipo de palabras utilizadas y la secuencia.

7 jbid. p. 124,



Los cuestionarios, son formas impresas en fas cuales se proporciona informacion
escrita para el investigador. El aplicar un cuestionario es de bajo costo, se obtiene
mayor informacién en corto tiempo.

Es importante reconocer que al aplicar un cuestionario debe tomarse en cuenta la
disponibilidad del sujeto, la duracién, cual es el objeto de dicho cuestionario, el

tipo de preguntas, asi como la apariencia y desempeifio del entrevistador.

Ademas se requiere de un conocimiento previo del fendmeno que se va a
investigar, deben ser adaptados a |as necesidades del investigador y a las
caracteristicas de ia comunidad en este caso a la Banca en la que se realiza la
investigacian.

Es de gran importancia el orden en que deben aparecer 1as preguntas, ya que su

redaccién esta intimamente relacionada con el orden en que son formuladas.

Las preguntas del cuestionario deben ser claras, sencillas y precisas para evitar
confusiones.

En un cuestionario demasiado corto, se pierde informacion y el sujeto no tiene

tiempo para reconocer cual es la finalidad de ese cuestionario.

Un cuestionario demasiado largo, no se aconseja porque pierde el inlerés de

responderlo el sujeto y en ocasiones hasta evitarlo.
Existen cuestionarios con preguntas:
- abierta

- eleccién forzosa
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- dicotormicos

- tricotémicos

- compatacion con pares
-altemativas maltiples

Cuestionario abierfo, es aquei en donde se plantea una cuestion y el sujeto se
expresa libremente.

Eleccitn forzada, se le presentan dos o mas alternativas y solo debe escoger
aquella igual o mas semejante a su propia forma de respuesta.

El cuestionario dicofémico , se le presentan solo dos alternativas ya sea afirmativa

o negativa.

Los cuestionarios tricotémicos, en este cuestionario se le presentan fres

respuestas si, no y no sé y debe seleccionar sélo una.

Los cuestionarios por pares, se le presentan al sujeto dos preguntas juntas y en
cada par escoge solo una de ellas.

La de alternativas miltiples, se le presentan varias altemativas y debe escoger
sole una.

La gradacién de Likert se utiliza para graduar las opiniones, 1os intereses o las

actitudes en cada respuesta, utilizando cinco categorias:
- totalmente de acuerdo

- generaimente de acuerdo
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- No 5é
- generalmente en desacuerdo
- totalmente en desacuerdo.

“El méximo de palabras para cada pregunta son 25, mientras mas corta mejor sin

perder su contenido™™.

Para las preguntas abiertas debera contener un amplio espacio.

Una vez eiaborado el cuestionario debe presentarse a un grupo pequefio para
prueba asi se dard cuenta de las preguntas indtiles, la forma de redaccion, poco
precisas para posteriormente aplicaric a la investigacion que se estéa realizando a
esto se le denomina estudio piloto.

Se elabord el cuestionario con 43 reactivos con preguntas abiertas y de
alternativas multiples, se les presentd a un grupo de estudiantes del tercer
semestre de la camrera de Psicologia de {a Universidad Franco Mexicana, con el
objeto de obtener observaciones con respecto a las preguntas mal efaboradas o

dificiles de comprender.

Asimismo se les presentd el mismo cuestionario a las Licenciadas en Psicologia
Organizacional como estudiante de maestria en Desarrollo Organizacional, la Lic.
Miriam Galtindo y la Lic. Consuelo Garcia cormo asistente a la docencia del Depto.
de Ciencias de! Comportamiento y Recursos Humanos, del ITESM quienss
hicieron mencién de ser un cuestionario demasiado extenso, cerrar preguntas y

manejar rangos.

1 PADUA, Jorge. Op. ¢it. p.113
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Posteriormente este mismo cuestionario se le presentd a Maestros Académicos,
quienes conformaron la plantitia de Jueces.

Los jueces son seleccionados en funcién de su conocimiento sobre el problema
que se quiere medir, en la evaluacién y la clasificacion de los items, sin importar

la opinion personal que tenga cada juez, siendo objetivos en cada item.

Primeramente se le presentd al Lic. Carlos Segovia Moreno egresado de la
Universidad Nacional Autonoma de México. Titulado de la carrera de Psicologia vy
actualmente como alumno en Maestria, con amplia experiencia como Psicélogo
Industrial es maestro académico de la UVM y actualmente ocupa el puesto de
Coordinador de titulacidn.

Hizo observaciones con respecto al cuestionario por ser demasiado largo,
menciond cerrar mas las preguntas, también con la finalidad de codificarlo mds
facilmente , manejar rangos y frecuencias.

Por encontrarse en receso intersemestral el personal docente, no fue posible
pilotearlo en nuestra propia Universidad por o que se solicité apoyo al Instituto

Tecnoltgico y de Estudios Superiores de Monterrey, Campus Estado de México.

Contamos con el Lic. Herman Littlewood, Licenciado en Psicologia, con maestria
en Psicologia Industrial en The University of Akron, con amplia experiencia como
Psicdloge Industrial y como maestro docente desde 1980 en The University of
Akron, También en la Universidad de las Américas desde 1989 y desde 1995 en
el ITESM hasta la fecha. Considerd el cuestionario demasiado extenso.

Por su parte el Lic. Cuauhtémoc Borges A. Psicélogo, candidato a doctor por la
Universidad Iberoamericana en Psicologia, con amplia experiencia como
Psicdlogo Industrial, y con nueve afios como docente, es profesor investigador del

RE sl menA e

instituio Tecnoidgico y de Esiudios Superiones de Moiterrey CLM , menciond gus

[11]
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dicho cuestionario se encontraba demasiado extenso y la posibilidad de manejar

rangos para cerrar las preguntas, para facilitar su codificacion y manejar
frecuencias.

La Lic. Sonia Ortega Altamirano, Licenciada en Psicologia Industrial egresada de
la UNAM con diplomade en Calidad y Productividad con maestria, como Socio
Fundador de Asesores en Psicologia Empresarial A.C. también como Profesor de
Catedra del InstitutoTecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey, desde
1984 a la fecha, coordinador y director del libro Tépicos de Relaciones
Industriales. Escribié los siguientes libros: Cooperativas, Cronologia det
Sindicalismo en México de 1990-1996 y Sisternas de Trabajo en México, Canada,
Estados Unidos, Alemania y Chile, y e! libro Discriminacién laboral en México.Su
observacién fué la de utilizar rangos para cenrar preguntas, mencionando dos
tipos de estado civil.

Las observaciones de la Lic. Patricia Gonzélez Lima, Licenciada en Psicologia
egresada de la UNAM 1975-1979 titulada en 1985 con maestria en Administracion
en el Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey, candidato al
grado de doctor en la Universidad la Salle, laborando en el ITESM como
profesora de planta desde 1994, Directora del Programa de Ayuda Académica,
Profesora de catedra desde 1991,cuenta con una amplia experiencia de mas de
10 afos como Psicdloga Industrial. Consideré que el cuestionario era muy amplio
preguntando cual era el objetivo de tanta pregunta y que debia cerrar las
preguntas por medio de rangos, mencionando también que solo existen dos tipos
de estado civil,

Producto de Ila aplicacion a estudiantes, observaciones de maestros y
sugerencias hechas por expertos, se modifico el cuestionario cerrando a 32
preguntas, manejando rangos tat como fue sugerido por la plantilla de jueces que

fueron elegidos por contar con una amplia experiencia como Psicdiogos
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Industriales, titulados y con estudios de maestria asi también POr su experiencia
como maestros docentes.

Se integran en los anexos el cuestionario nimero 1 y el cuestionario nimero 2
que se aplico finalmente en las Instituciones Bancarias.

El cuestionario nimero 1 sufrié modificaciones como la pregunta 4 y 7 fueron
omitidas por no considerarse de gran importancia. Para la pregunta B se utilizaron
aitemnativas multiples para su facil codificacion, la pregunta 9 fué omitida, la
pregunta 10 y 12 se le incluyeron altemativas multiples, la pregunta 16 y 34 se
manejaron frecuencias, las preguntas 19, 21, 23 fuéron omitidas, [a pregunta 25
se manejaron rangos, se omitieron las preguntas 26, 27,28 ,38 y 40 por no
considerarse necesarias para medir lo que se estaba investigando quedando
constituido finalmente el cuestionario por 32 reactivos, que consta de diez
preguntas dicotdmicas, cinco preguntas abiertas y diecisiete de alternativas
multiples ampliando incluso las instrucciones del cuestionario.

Con base a los cambios realizados por la opinién de la plantilla de jueces se les
presentd a tres Psicdlogas Industriales que laboran en el ITESM en
Reclutamiento y Seleccidn antes de ser aplicado a los Psicdlogos de fas
Instituciones Bancarias, para comprobar que el cuestionario era comprendido y
posteriormente se les aplicod a las Psicélogas del Departamento de Reclutamiento
y Seleccion de Banca Mdltipie y Banca de Desarrolio

TIPO DE ESTUDIO
El tipo de estudio de esta investigacion se ha considerado descriptivo.

El tipo de estudio descriptive busca las propiedades importantes de grupos,

comunidades, personas ademas todo lo concemiente que sea somelido a
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analizarlo, evaluando asi dimensiones, aspectos que se van a investigar. En este
estudio se describe lo que se investiga.

Ademas se requiere del conacimiento que se investiga para realizar las preguntas
especificas que busca de respuesta. * Los estudios descriptivos pueden ofrecer
la posibilidad de predicciones aunque sean rudimentarias™™.

Por lo tanto un estudio descriptivo sirve para obtener mayor informacion siendo

util para plantear estudios posteriores mas estructurados.
* Las caracteristicas de estudio descriptivo son:

¢ Los resuliados describen a un grupo determinado de individuos, mas no explican
la naturaleza de las variables en cuestion o de la interaccion que existe entre
éstas.

» El investigador sabe 10 que quiere estudiar o investigar en cuanto a objetivos y
disenos.

e El| investigador ha determinado o que quiere estudiar o investigar y, por

consiguiente, conoce los instrumentos que tendra que utilizar.
¢ Ha delimitado tanto la poblacion como la muestra que va a estudiar”™®.
En conclusidn 1a investigacion se le ha considerado descriptiva.
PROCEDIMIENTO

Cabe mencionar que toda investigacidn requiere de tiempo, dinero, esfuerzo y

mucha paciencia en fa cual la recoleccion en la aplicacion de los cuestionarios no

~)Digp. 62
78 PICK, Susan. Como investigar en ciencias socialss, p. 26.

127



ha sido facit en las Instituciones Bancarias debido a la falta de tiempo de los
Psicologos Industriales que laboran en Reclutamiento y Seleccion por el exceso
de trabajo, porque existe un promedio de tres Psicologos en cada Banco, también
por politicas internas de no proporcionar informacién a personas ajenas a la
Institucion y puede inferirse la falta de apoyo al mencionarse que la aplicacion del
cuestionario es con la finalidad de investigacion de tesis, e incluso la misma
desconfianza que prevalece en el medio bancario por el femor que ef cuestionario
tenga la finalidad de despido.

Primeramente el procedimiento que se llevd acabo, se aplicé a cada
representante de Reclutamiento y Seleccion en la Banca, lo cual se requirié de
tiempo, primero para localizarios por teléfono del conmutador en [a Secccidn
Amarilla, preguntar quien era el encargado o jefe de Reclutamiento y Seleccién,
posteriormente concertar una cita que en muchas ocasiones fue negada en otras
fue inmediata y la informacion del cuestionario fue transmitida por fax,
nuevamente volverse a poner en contacto con cada uno de ellos en espera de su
respuesta, fue lenta la aplicaciéon del cuestionario por no encontrarse el
representante o por tener demasiadas cargas de trabajo y no poderlo resolver de
inmediato y enviarlo.

GRUPO FINANCIERQ SERFIN, por medio de la Subdirectora de Reclutamiento,
fa Lic. Georgina Mac Donald permitio aplicarlo a las Psicologas gue (aboran en ef
Departamento de Reclutamiento y Seleccidn de Personal, recibiéndose de

inmediato la contestacion del cuestionario.

BANCO NACIONAL DEL EJERCITO FUERZA AEREA Y ARMADA, con el apoyo
del Secretario Particular del Director General del Banco, Mayor Roberto Aguilar
Rubi autorizd se aplicara a las Psicologas que laboran en el Departamento de
Reciutamiento y Seleccién, obteniendo la respuesta inmediata de [os

cuestionarios.
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BITAL, autoriza por conducto de ia Subdirectora de Reclutamiento y Selfeccion (a
Lic. Laura Ramirez fa cooperacion de todas las Psicologas a la investigacion de
tesis por medio del cuestionario, siendo su respuesta inmediata.

Se anexa un agradecimiento a todas las colegas Psicologas que participaron en
esta investigacion de tesis que finalmente con Ja colaboracion de todas ellas se
obtuvieron resultados.

Sin embargo con todos los problemas que conlieva la realizacion de fa
investigaciéon de tesis se ha logrado concluiria, recaudandose 31 cuestionarios,
25 cuestionarios por parte de BANCA MULTLPLE y 6 cuestionarios de BANCA DE
DESARROLLO, para organizar los datos se opta por utilizar infervalos de clase
“consiste en seleccionar un conjunto de intervalos contiguos que no se trasiapan,
de modo que cada puntuacion se cologue en uno y sdlo uno de los intervalos es
decir, deben ser mutuamente excluyentes™” Los intervalos de clase utilizados en
esta investigacién son las edades, tomadas por multiplos de 5, empezando por el
primer intervalo A de 20-25 afios de edad, después el B de 26-30 afios, el C de
31-35 afios, el D de 36- 40 afics, y por Ultimo el intervalo de clase E de 4145
anos.

Dice Arias Galicia * Que no basta con recolectar los datos ni cuantificarlos
adecuadamente. Una simple coleccién de datos no constituye una investigacion.
Es necesario analizartos, compararlos y presentarlos de manera que reaimente
lieven a ia confirmacidn o af rechazo de la hipdtesis®

Para ambas graficas, las de BANCA MULTIPLE y las de BANCA DE
DESARROLLO se toma en cuenta fa muestra total con un porcentaje de 100% y
{as frecuencias se cambian a porcentiles y con una regia de tres se obtiene el
resultado, wutilizando como tratamiento estadistico “los deciles que dividen una

7 SILVA RODRIGULL Arturo. idélodos Cuaniiitivas en Dsicorogla. Un erfogus metedaldaion n 175

™ TAMAYQ TAMAYQ, Mario. El proceso do la Investigacién Cientifies, p. 127
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distribucion en 10 tantos o intervalos, por lo que se tienen 9 puntos de division,
los deciles que originan los 10 intervalos™™ . En la grafica de Responsabilidades
se toma el porcentaje de 10 en 10 hasta el 100. Tomandose en cuenta los
Centiles o Porcentiles, “el centil de una distribucion es el valor dado abajo del
cual queda el porcentaje indicado de ios valores del conjunto. Un centil indica,
entonces, la posicion de un puntaje en una distribucion porcentual o en términos
de porcentajes” * . Por lo tanto las graficas estdn representadas en porcentajes e
intervalos de clase, para ambas Instituciones Bancarias.

Por otra parte el poligono de frecuencias “ Es una gréfica lineal que se construye
uniende por segmentos los puntos medios superiores { marcas de clase) de cada
una de las columnas que forman el histograma, tiende a destacar o enfatizar la
continuidad a lo largo de una escala, més que ias diferencias, por tanto es dtil
para representar puntajes y por intervalos™'

PHAROLDO, Elorza. Estadistica para Ciencias del Comportamiento. p. 45.
% 1dan.
8 lbid p. 29
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CAPITULO V
ANALISIS DE DATOS

Se realizo el trabajo de investigacién con la informacion recopilada de los Bancos
cooperadores, alcanzando a demostrar las diferencias obtenidas en cuanto a las
responsabilidades que tiene la Psicdloga en e! Departamento de Reclutamiento y
Seleccidn de Personal entre Banca Miltiple y Banca de Desarrollo, cbteniéndose
resuftados significativos

Se recibieron tres cuestionarios mas, pero no se integraron al reporte grafico y
resultados, debido a que dos cuestionarios pertenecian, & una Pedagogayel otro a
una Licenciada en Relaciones Industriales y el ditimo que se recibi6, a destiempo
cuando ya se tenian los resultados,

GRAFICAS DE BANCA MULTIPLE

Se presentan las graficas correspondientes a BANCA MULTIPLE, los Bancos que
colaboraron fueron:

SERFIN, BANORTE, CITIBANK,
BITAL, MIFEL, AFIRME, BANCRECER, CREMI, BBV y BANAMEX,

La gréfica que a continuacién se presenta, son las Psicologas que integran el
Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal, de quién solamente
obtuvimos la respuesta de 25 cuestionarios.
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En seguida se muestran las gréficas que comesponde a su grado maximo de
estudios, su drea de especializacion, cuando ejerci® su primer empleo como
Psicdloga y el tiempo laborado.

En BANCA MULTIPLE, colaboraron 25 Psicdlogas, se dividieron en tres intervalos
de clase de la siguiente forma;

Intervalo de clase A 20-25 Aflos 12 Psicélogas
Intervalo de clase B 26-30 Afios 10 Psicologas
Intervalo de clase C  31-35 Afios 3 Psicologas

Por otra parte se presentan las graficas de responsabilidades, que tiene a su cargo
la Psicologa Industrial de BANCA MULTIPLE en el Departamento de Reclutamiento
¥y Seleccion en su desempefio laboral.

En BANCA MULTIPLE |as responsabilidades que realiza la Psicologa Industrial en
el Departamento de Reclutamiento y Seleccion, para desempefiar su puesto es al
100% ta Seleccién, utilizando la Entrevista y con un 96% el Reclutamiento, aplica
Pruebas Psicomélricas con un 92% , Imparte Induccién en un 64%, Contrafa
personal con un 60%, realizando dentro de sus responsabilidades el Andlisis vy
Descripcién de Puestos con un 48%, seguido por la Evaluacién del Desempedio que
arroja un 44%, llevando acabo el Desarrollo Organizacional con un 40%, tomanda en
cuenta que la Capacifacién solo la efectia en un 32%, tanto las Encuestas
Socioecondmicas como las Prestaciones en un 24% debido a que las realizan los
departamentos correspondientes, con un 16% Sueldos y Salanos ya que esta
responsabilidad la lleva a efecto el departamento de Sueidos y Compensaciones,
considerandose que tiene muy poca responsabilidad en seguridad industrial que
arroja un 12%, con un 8% Relaciones Laborales por existir un departamento

especifico, sin tener casi responsabilidades en Néminas por establecerla en un 4%.



Como podemos observar existe una gran diferencia entre el 100% que existe como

responsabilidad primordial en Enfrevista y Seleccién de personal y el 4% que
existente en Ndminas.
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GRAFICAS
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GRAFICAS DE BANCA DE DESARROLLO

Se presentan las grdficas correspondientes a BANCA DE DESARROLLO, [os
Bancos que colaboraron fueron:

BANOBRAS, BANRURAL, BANJERCITO,NAFINSA, BANCOMEXT Y FINASA ( en
Finasa no laboran Psicdlogos en Reclutamiento y Seleccién.

La gréfica que a continuacidn se presenta, son las Psicologas que integran el
Departamento de Reclutamiento y Seleccién de Personal, de quién solamente
obtuvimos ia respuesta de 6 cuestionarios.

En seguida se muestran las gréficas que comesponde a su grado méximo de
estudios, su area de especializacion, cuando ejercid su primer empleo como
Psicdloga y el tiempo faborado.

En BANCA DE DESARROLLO, colaboraron 6 Psicdiogas, se dividieron en cinco

intervalos de clase de la siguiente forma:

Intervalo de clase A 20-25 Anos 1 Psicologa
Intervalo de clase B 26-30 Afios 1 Psicoioga
Intervalo de clase C  31-35 Afos 1 Psicologa
Intervalo de clase D 3640 Afios 2 Psicdlogas

Intervalo de clase E  41-45 Aflos 1 Psicologa
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Por ofra parte se presentan ias graficas de responsabilidades, que tiene a su cargo
la Psicdloga Industrial de BANCA DE DESARROLLO en el Departamento de
Reclutamiento y Seleccién en su desempefio.

En BANCA DE DESARROLLO las responsabilidades que realiza la PsicSloga
Industrial en el Departamento de Reclutamiento y Seleccidn , para desempeniar su
puesto es al 100% el Reclutamiento, Seleccidn y Contratacion, seguido de un 83%
en Entrevista, aplicacién de Pruebas Psicomstricas y realizando ia responsabilidad
de Analisis y Descripcién de Puestos, reporta un 66% en Induccién al personal de
nuevo ingreso y Capacitacién esta actividad 1a lleva acabo el departamento de
Capacitacidn arroja un 50% en Desarrollo Organizacional y Encuestas
Socioeconémicas debido a que algunas instituciones bancarias acuden a despachos
para que les efectien dichas encuestas, arroja un 33% Sueldos y Noéminas por
corresponderle a ese departamento esp_eciﬂco realizario y en igual porcentaje de
16% Rélaciones laborales, Prestaciones y Seguridad Industrial porque cuentan con
departamentos encargados que efecttian esas actividades. '

Como podemos observar existe una gran diferencia entre el 100% que existe en
Reclutamiento, Sefeccién y Contratacién como responsabilidad primordial y con el
menor porcentaje del 16% en Relaciones Laborales, Prestaciones y Seguridad
Industrial,

49



$3AVaVQII8VSNOdSIY

AvORNo3s
SYNINON
SIVHOBN
S3M0IDY13H
SORIvTVE A SOTENS
IYNOIDVZINYDHO
OTIOHHYS30
NODYLIDVEYD
SOLSINY
30 NOIRZS3d
A SISTIYNY
ONIJWS2G
T30 NOIDYNIVAI
NOIOYLYHLNOD

Y1SIAIHLNT

OLNINYLATOEN

2l Tvwisnon

Rl VIHNLINOISD
ol HOIDD33S

" SINCIOYLSTd
£ £

"els

%00

- %0

o6

%001

SIVIHLIESNANI
SYO0HIDISd
934 3rY.LN3ON0d

NOL99313S A QLNIINYLINTO3Y 30 OLNIWVLIHVIEA T3 NI IVIHLSNANI 0D0T021Sd 130 S3aVCIgVSNOd4say
0770¥YVsS3A Ad YONVE




RESULTADOS

BANCA MULTIPLE



RESULTADOS DE BANCA MULTIPLE

En BANCA MULTIPLE el grado de estudios que predomind fueron 17 pasantes, 6
tituladas y 2 con maestria, la mayoria ejercio su profesion después de terminar,
pocas fueron las que ejercieron durante su carrera profesional, en su formacitn
académica, predominé el &rea clinica, tienen un promedio de 1-3 arios iaborando,
el tipo de herramientas utilizado para desempefiar su puesto es la Psicometria y
la Entrevista Inicial y Profunda, realizando asi el Reporte de Pruebas
Psicométricas y a su vez Proponiendo Candidatos a las areas solicitantes,
utilizando como Fuentes de Reclutamiento, el Intercambio de Cartera, su Propia
Cartera y el Reclutamiento Interno, lmpartiendo Cursos de Induccién
correspondiendo indicarle el lugar de trabajo, horario y sueldo al nuevo empleado.

Las técnicas que utiliza la Psicélog_a de Banca Multiple en su desempeiio laboral,
8s la Entrevista tanto inicial, éomo profunda y de ajuste y la Psicometria, seguido
por el cuestionario y ia confrontacién y ocasionalmente el Assessment Center,
utilizando su propia cartera, acudiendo a las juntas de Reclutamiento en especial
a la del Grupo Arriba, realizando un Reclutamiento Interno y recurriendo a Bolsas
de Universidades.

Para ingresar a la Institucion de BANCA MULTIPLE se requiere tener
primordialmente conocimientos de Psicdlogo Industrial y ligeros conocimientos de
Psicologo General, con un nivel escolar minimo de pasante, sin requerir de
amplios conocimientos de otro idioma, se requiere de experiencia en
Reclutamiento y Seleccion de Personal y Recursos Humanos, siendo también

importante la computacion.

Se hace referencia con respecto a las deficiencias encontradas en su formacion
académica para desarrollar las actividades de trabajo como son: La falta de

capacitacion en Psicometria, la mayoria son materias de clinica y no de Industrial,



no siempre los programas académicos se encuentran actualizados. Falia de
conocimientos en sueldos , néminas, Prestaciones, Relaciones Laborales y
combinar teoria y practica.
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RESULTADOS

BANCA DE DESARROLLO



RESU LTADOS DE BANCA DE DESARROLLO

En BANCA DE DESARROLLO el grado de estudios que predomind fueron 5
tituladas y 1 pasante, la mayoria ejercid su profesion al terminar sus estudios,
solo algunas Psic6logas ejercieron durante su carrera profesion, en su formacién
académica, predominé el drea Industrial, tienen un promedio de 1-3 afios ¥y mas
de 9 afios laborando, el tipo de herramientas utilizado para desempefiar su puesto
es la Psicometria y la Entrevista Inicial y Profunda, realizando asi el reporte de
Pruebas Psicométricas y a su vez proponiendo candidatos a las dreas solicitantes
utilizando como Fuentes de Reclutamiento, su Propia Cartera, el Intercambio de
Cartera y el Reclutamiento Intemo, Impartiendo el Curso de Induccién,
correspondiéndole indicarle el lugar de trabajo, horario y sueldo al nuevo
empleado.

Las técnicas que utiliza ta Psicologa de BANCA DE DESARROLLO en su
desemperio laboral, es la Entrevista Inicial, Profunda, Ajuste y de Salida y la
Psicometria, uvtilizando su propia Cartera e Intercambio de Cartera con grupos
como Grupo Arriba.

Para ingresar a la Institucién de BANCA DE DESARROLLO se requiere
primordialmente conocimientos de Psicélogo Industrial al 100% con un nivel
escofar minimo con el titulo, sin requerir ninglin idioma solo ocasionalmente, se
requiere de experiencia en Reclutamiento y Seleccién, Evaluacién del
Desempefio, Recursos Humanos, Desarrollo Organizacional, Sueldos y Salarios y
Computacién,

Se hace referencia con repecto a las deficiencias encontradas en su formacion

académica, para desarrollar tas actividades de trabajo como son:

168



La poca practica y conocimiento de la aplicacion y evaluacién de diferentes
pruebas, consideran que es importante se debe dar mas apertura a la Préctica
Profesional, sobretodo en materias de &rea laboral, la formacion académica, no
van de la mano con ios problemas reales.
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CUADROS COMPARATIVOS



GRAFICAS COMPARATIVAS

En conclusidn los resultados obtenidos en las gréficas comparativas se
comprueba que BANCA DE DESARROLLO ejecuta mas responsabilidades que
en BANCA MULTIPLE en Reclutamiento con una diferencia de un 4%,

Dentro de fa gréfica comparativa de Capacitacién se observa que BANCA DE
DESARROLLO realiza con una diferencia mayor de un 34% que BANCA
MULTIPLE.

En la grafica comparativa de Seleccién se muestra un porcentaje igual tanto en
BANCA MULTIPLE como en BANCA DE DESARROLLO.

Para la gréfica comparativa de Contratacién se muestra una gran diferencia en
BANCA MULTIPLE de un 40% menor que en BANCA DE DESARROLLO.

En la dltima grafica comparativa de Desarrolfo Organizacional existe en BANCA
MULTIPLE un porcentaje menor de un 10% con BANCA DE DESARROLLO.

Se comprueba en las graficas comparativas de BANCA DE DESARROLLO
ejecuta mas Responsabilidades que en BANCA MULTIPLE tanto en
Reclutamiento, Capacitacién, Contratacion y Desarrollo Organizacional, por la
diferencia de los porcentajes arrojados en dichas graficas exceplo en Seleccion
que se lleva a cabo en igual porcentaje.
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RESULTADO DE
RESPONSABILIDADES
DE
BANCA MULTIPLE
Y
BANCA DE DESARROLLO



RESULTADO DE RESPONSABILIDADES DE BANCA MULTIPLE Y BANCA
DE DESARROLLO.

Resuiltado de las Responsabilidades del Psicologo Industrial en el Departamento
de Reclutamiento y Seleccion de BANCA MULTIPLE Y BANCA DE
DESARROLLO.

El Psicdlogo Industrial Bancario, tiene diversas responsabilidades que realiza
para ejecutar su trabajo, llegando asi a concluir los siguientes resultados:

En la gréfica del poligono de frecuencia observamos que BANCA MULTIPLE
realiza con mayor porcentaje en Reclutamiento, Seleccidr, Entrevista y
Psicometria sin embargo en BANCA DE DESARROLLO Reclutamiento,
Seleccion, Entrevista y Psicometria, Induccibn, Contratacion, Evaluacion del
Desempefio, Analisis de Puestos, Capacitacion, Sueldos y Salarios Encuestas
Socioecondmicas, Relaciones Laborales, Prestaciones, Nominas y Seguridad
Industrial posee un porcentaje mayor a la de Banca Multiple.
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ALCANCES Y LIMITACIONES

Cabe sefialar, como se menciond anteriormente, el no perienecer laboralmente a
ta Banca como Psicdloga Industrial no fué facil y en ocasiones fué lenta el obtener
los resultados de los cuestionarios, también la falta de cooperacion de los Bancos
a los cuales se les solicitd el llenado de los mismas, quedando en su poder
algunos de ellos y hasta la fecha no se recibié ninguna respuesta, pudiéndose
haber enriquecido esta investigacion con mayor nimero de cuestionarios.

La finalidad de realizar esta investigacion de tesis es con la obligacion de
contribuir al progreso general de la Psicologia y de ser posible apoyar a las
generaciones siguientes a conseguir una mayor competitividad en las
instituciones Bancarias y al mismo tiempo despertar esa identidad de Licenciado
en Psicologia en vez de nombrar el apellido a nuestra profesion como Psicologo
Industrial, Psicologo Educativo, Psicologo Social, Psicologe Clinico, Psicdlogo
Experimental, Psicologo Organizacional Y Psicdlogo General, si bien es cierto son
areas distintas por io tanto la funcidon det Psicdlogo es distinta, claro que son las
mismas herramientas de estudio y de trabajo que utiliza para resolver diferentes
problemas, esto solo se logra si el alumno conoce cual es la finalidad durante su
formacion académica asi al concluir sus estudios comprenda y acepte que es y

que puede desempefiar como Lic. en Psicologia dentro de la sociedad.

Y no alvidar gue la titulacidn es el requisito que se solicita en todos los campos
laborales ademas, los egresados de la carrera no lo vean como un logro de
satisfaccion, reto, compromiso, necesidad, deseo o gusto tnicamente y al mismo
tiempo motivar a los egresados a conseguir el titulo lo antes posible y tomar
conciencia a sequir actualizandose para formar muy competentes Licenciados en

Psicologia.
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CONCLUSIONES GENERALES

Un Psicélogo Industrial esta muy interesado en crear circunstancias dptimas para |
el trabajador en beneficio de la industria, del aprendizaje y de la adquisicién de
destrezas, de la motivacidn humana, de los efectos de diferentes incentivos y
circunstancias ambientales en la utilizacién de las capacidades humanas, de la
seguridad fisica y de la salud mental, de la interaccion de las necesidades, de los
objetivos de la Industria y las necesidades de los empleados respecio a su
desarrollo, el problema principal para toda Organizacion, Industria, Banco etc. es
seleccionar al personal iddneo para ocupar un puesto, la seleccién es el punto de
partida para crear calidad y una buena seleccion beneficia tanto al solicitante
cama a ‘2 Institucién que lo contrate.

El Psicologo industrial es importante en las Insituciones Bancarias a quién en
esta investigacién se le ha denominado “El Psicdlogo Industrial Bancario”
resaltando que el PsicSlogo Industrial cuenta con todas las facultades para
realizar su trabajo, utilizando técnicas, herramientas y conocimientos para ocupar
puestos no solo en la Banca, sino también en Organizaciones, Empresas,
Industrias, Fébricas, Laboratorios, Despachos etc. Sin olvidar que el Lic. en
Psichlogia no importando su drea ya sea Clinico, Industrial, Sociat, Educativo,
Organizacional, es el Unico y el responsable en la aplicacién de Examenes
Psicométricos, recordando que estos fueron administrados por primera vez en la
Primera Guerra Mundial debido a que los Psicdlogos participaron activamente en
los esfuerzos bélicos, aplicando Pruebas colectivas para reclutas del Ejército,
ayudando a desarrollar procedimientos para la seleccién de oficiales y elaborando
un test de inteligencia general como el Army alfa para personas que sabian leer y
el Army beta para analfabetos, con fa finalidad de ser aceptados o excluidos de
los programas de adiestramiento.
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Con respecto al Objetivo General, las responsabilidades del Psicdlogo Industrial
Bancario dentro del Departamento de Reclutamiento y Seleccion en BANCA
MULTIPLE y BANCA DE DESARROLLO son: Reclutamiento, Seleccion,
Entrevista y Psicometria, invadiendo responsabilidades correspondientes a
Capacitaciéon como Induccién, Evaluacién del Desempeio, Andlisis y Descripcion
de Puestos, Seguridad Industrial también invadiendo en el drea de Organizacion y
Metodos el Desarrollo Organizacional, en el area de contabilidad, Ndminas
Sueldos y Salarios, también en el Departamento de Contratacion realizando
contratos y Encuestas Socio-Econdmicas, invadiendo también responsabilidades
del drea juridica con respecto a las Relaciones Laborales de la Institucion
Bancaria y a su vez desempefiando responsabilidades de Prestaciones , teniendo
la necesidad de capacitacion en ofras reas, por supuesto en mayor percentaje
las realiza BANCA DE DESARROLLO.

De acuerdo al Objetivo Particular, las responsabilidades y las actividades que
ejecuta en su desempefio el Psicdlogo Industrial Bancario en BANCA MULTIPLE
y BANCA DE DESARROLLO son:

Aparte de las responsabilidades anteriormente mencionadas, también realiza
Reporte de Pruebas Psicométricas, Propone candidatos a las areas solicitantes,
asi como también le corresponde Indicarie su lugar de trabajo, horario, y sueldo al

nuevo empleado. Banca de Desarrollo fas efectia en mayor porcentaje.

En el segundo Objetivo Particular se mencionan las técnicas que dtiliza el
Psicologo Industrial en BANCA MULTIPLE y BANCA DE DESARROLLO en su
desempefio laboral y son la Entrevista Inicial, Profunda, de Ajuste y de Salida,
Psicometria, Confrontacidn, Assessment Center, Cuestionarios. Utiliza fuentes de
Reclutamiento como su Propia Cartera, el Reclutamiento Interno, Intercambio de

Cartera con otras Instituciones, Ferias de Reclutamiento, Bolsas de Universidades
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y Anuncios en el Periddico. Siendo Banca de Desarrollo que las lleva a cabo en
un porcentaje mayor

Otro de los Objetivos Parliculares, se encuentra la de identificar las deficiencias
tedrico-practicas en su preparacion como Psicélogo Industrial de BANCA
MULTIPLE y BANCA DE DESARROQILLO y para BANCA MULTIPLE son: La falta
de capacitacién en Psicometria, se imparten més materias clinicas y no tanto de
de Psicologia Industrial, los programas ecadémicos no siempre se encuentran
actualizados, la falta de conocimiento de los Psicdlogos en Sueldos, Nominas,
Prestaciones, Relacionas Laborales siendo estas responsabilidades de ofros
profesionistas como contadores y abogados y {a combinacién de teoria y practica
en igual medida, en tanto que para BANCA DE DESARROLLO se encuentran, la
poca practica y conocimiento en la aplicacién y evaluacion de diferentes pruebas,
dando mdas apertura a la Practica Profesional, sobretodo en materias del drea
laboral por la necesidad existente y los problemas reales que se enfrenta el
Psicologo Industrial y la formacidn académica que no siempre van de fa mano.

Con respecto al uUltimo Objetivo Particular se mencionan los criterios
establecidos, para el ingreso del Psicologo Industrial en Banca MULTIPLE y
BANCA DE DESARRCLLO, para BANCA MULTIPLE se acepta en su gran
mayoria con fa carta de pasante y en menor proporcidn el titulo o la maestria, con
los conocimientos de Psicologo Industrial, Educativo & General, requiriendo
ocasionalmente del idioma inglés con experiencia en Reclutamiento y Seleccién,
Recursos Humanos y siendo fambién importante ta computacién, en tanto que
para BANCA DE DESAROLLO, se requiere primordiaimente conocimientos de
Psicdlogo Industrial al 100% con un Nive! escolar minimo con el titulo, sin requerir
de ningin idioma solo ocasionaimente, se requiere de experiencia en
Reclutamiento y Seleccion, Evaluacion del Desempefio, Recursos Humanos,
Desarrollo Organizacional, Sueldos y Satarios y Computacion.
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En conclusién los resultados obtenidos en las graficas se afima en 1a hipdfesis
planteada con respecto a que si el Psicélogo Industrial de BANCA MULTIPLE y
de BANCA DE DESARROLLO tienen las mismas responsabilidades de
Reclutamiento, Seleccion, Contratacién, Capacitacion y Desarrolio en el
Departamento de Reclutamiento y Seleccion solo que en mayor proporcion Banca
de Desarrolio.

Se observa que existe una gran diferencia entre en el Psicologo Industrial
Bancario de BANCA MULTIPLE y BANCA DE DESARROLLO io cual indica que
solo la preparacion y la actualizacion podra lograr formar Lic. en Psicologia con
un alto grado de competitividad.
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ANEXOS



CUESTIONARIO 1



INSTRUCCIONES: Con el objeto de determinar las responsabilidades del
Psicdlogo Bancaria, se ha elaborado este cuestionario. A continuacian se le
presenta una serie de preguntas, de las cuales unas requieren sefialar con
una X y algunas otras de una explicacion mas completa.

Por su veracidad y colaboracion , MIL GRACIAS.

1-SEXO:( JF ( )M EDAD: 2025 26-30 3135 3640 4145
2.- ESTADO CIVIL: () SOLTERO () CASADO

3~ GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS:
( JESTUDIANTE ( )}PASANTE ( ) TITULADO ( )MAESTRIA ( ) DOCTORADO

4.- DIPLOMADO EN:

5 - UNIVERSIDAD DONDE REALIZO SUS ESTUDIOS?
( JUNAM  ( )IBERO ( )JANAHUAC { )ITESM ( )UV.M. ( ) CUDEC
{ YFRANCO MEXICANO ( ) OTRA CUAL?

6.- EN QUE AREAS REALIZO SU ESPECIALIZACION, EN SU FORMACION
ACADEMICA?

( )} INDUSTRIAL ( ) EDUCATIVA ( ) EXPERIMENTAL
( ) CLINICA { ) SOCIAL () ORGANIZACIONAL
{ JOTRA

CUAL?

7.- GENERACION: 19 19 ARD EN QUE SE TITULO 19

8.- SUPRIMER EMPLEQ FUE DE:

9.- DURACION: AROS MESES.

10.- SU PRIMER EMPLEQ COMO PSICOLOGO LO REALIZO EN:

11.- O DESEMPERC:
{ ) ANTES DE INICIAR SU CARRERA PROFESIONAL
{ ) DURANTE SU CARRERA PROFESIONAL
{ ) AL TERMINAR SU CARRERA PROFESIONAL
( ) DESPUES DE HABERSE TITULADO

12.- CUANTO TIEMPO HA LABORADO COMO PSICOLOGO
INDUSTRIAL?

13.- QUE NIVEL ESCOLAR SE REQUIERE PARA INGRESAR A SU INSTITUCION
BANCARIA

( ) ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA

{ Y PASANTE

( ) TITULADO

{ ) DIPLOMADO

( ) MAESTRIA

{ ) DOCTORADO



14.- ES NECESARIO TENER LOS CONOCIMIENTOS DE :

{ ) PSICOLOGO INDUSTRIAL ( ) PSICOLOGO SOCIAL
{ Y PSICOLOGO EDUCATIVO () PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
{ }PSICOLOGO GENERAL () PSICOLOGO CLINICO

15.- SE REQUIERE DEL DOMINIO DE:
{ Y UN IDIOMA
( ) DOS IDIOMAS
{ YNINGUNO
( ) CUAL %

16.- SE REQUIERE DE EXPERIENCIA EN:

{ ) RECLUTAMIENTO Y SELECCION ( ) RELACIONES LABORALES
{ } EVALUACION DEL DESEMPEAC { Y CAPACITACION
( ) RECURSOS HUMANOS ( ) COMPUTACION

{ ) DESARROLLO ORGANIZACIONAL
{ ) SUELDOS Y SALARIOS
( ) OTRAS CUALES

17.- PUESTO ACTUAL:

18.- DURACION EN EL PUESTO: AROS MESES

19.- FECHA DE INGRESO EN SU ACTUAL INSTITUCION BANCARIA

20.- QUE PUESTOS HA DESEMPERADO:

21.- LAS PERSONAS QUE DESEMPENAN EL MISMO PUESTO QUE USTED, CUAL ES
SU NIVEL ACADEMICO:

{ ) PSICOLOGO { JLIC. EN REALCIONES INDUSTRIALES () ACTUARIO
( JLAE. { )LIC. EN DERECHO ( )CP.
{ YLAL { )OTRA

22 - HA LABORADO EN OTRAS INSTITUCIONES BANCARIAS, EN CUALES:

() BANAMEX () BANCOMER ( ) SERFIN

( ) SOMEX O SANTANDER { ) BANCO OBRERD { )BBV

( ) BANPAIS O BANORTE  ( ) NAFIN () BANCA CREMI
( ) BANCOMEXT { ) BANCEN { ) BANOBRAS
{ ) BANCIN ( ) COMERMEX O INVERLAT ( )BANCRESER
{ ) BANCO OBRERQO ( ) BANATLAN { YOTRO
CUAL:

23.- QUE PUESTOS HA DESEMPERADO EN OTRAS INSTITUCIONES BANCARIAS:

{ )} CAJERO ( ) SUPERVISOR ( ) SUBGERENTE
{ ) AUXILIAR ADMVO. { ) COORDINADOR ( ) GERENTE
{ ) ANALISTA ( }JEFE ( YOTRO

CUAL




24.- EN SU ACTUAL PUESTO, CUALES RESPONSABILIDADES REALIZA CON MAYOR
FRECUENCIA:

( ) RECLUTAMIENTO ( ) SELECCION { YENTREVISTA

{ )Y GCAPACITACION ( ) DESARROLLO ORGANIZACIONAL

{ ) ENCUESTAS SOCIO-ECONOMICAS { ) INDUCCION

{ ) CONTRATACION ( ) PSICOMETRIA ( ) PRESTACIONES
{ ) ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS { ) NOMINAS

{ ) SUELDOS Y SALARIOS  ( ) RELACIONES LABORALES
{ ) SEGURIDAD INDUSTRIAL { ) EVALUACION DEL DESEMPEAQ

25 - CUANTOS EMPLEADOS LABORAN EN EL AREA DE RECLUTAMIENTQ Y
SELECCION:

26.- CUAL ES EL MAXIMO GRADO DE ESTUDIOS DE SUS COMPAREROS DE
TRABAJO:

27 - ENEL AREA DE CAPACITACION CUANTOS EMPLEADOS LABORAN:

28.- CUAL ES EL MAXIMO GRADO DE ESTUDIOS DEL PERSONAL DE CAPACITACION:

26 - EXISTEN OTRAS AREAS ADEMAS DE RECURS0S HUMANOS DONDE LABOREN
PSICOLOGOS EN SU INSTITUCION BANCARIA,
{ JNO () Sl CUALES:

30.- QUE HERRAMIENTAS UTILIZA PARA DESEMPERAR SU PUESTO:

( ) ENTREVISTA ( ) CONFRONTACION ( )} CUESTIONARIOS
( ) PSICOMETRIA ( ) ASSESSMENT CENTER

( JOTRA,

CUAL,

31.- QUE TIPO DE ENTREVISTA REALIZA:

( ) ENTREVISTA INICIAL

( ) ENTREVISTA PROFUNDA
( ) ENTREVISTA DE AJUSTE
( } ENTREVISTA DE SALIDA
( )} OTRAS

32.- REALIZA REPORTE DE PRUEBAS PSICOMETRICAS
()sl { JNO



23.- PROPONE CANDIDATOS A LAS AREAS SOLICITANTES:
()sl { INO

34.- QUE FUENTES DE RECLUTAMIENTO UTILIZA:

) ANUNCIOS EN EL PERIODICO

} INTERCAMBIO DE CARTERA CON OTRAS INSTITUCIONES
) SU PROPIA CARTERA DEL BANCO

) REALIZA RECLUTAMIENTO INTERNC

) FERIAS DE RECLUTAMIENTO

) BOLSAS DE UNIVERSIDADES

) OTRAS

35.- IMPARTE USTED EL CURSO DE INDUCCION EN SU INSTITUCION BANCARIA
( )sl { )} NO

36.- QUE OTRAS ACTIVIDADES REALIZA

( ) EL FOLLETO DE BIENVENIDA
( } EL FERIODICO INFORMATIVO INTERNO
( Y OTRAS, CUALES:

37.- REALIZA PARA LA ELABORACION DE CURSOS:

{ ) DETECCION DE NECESIDADES

{ ) ELABORA PROGRAMAS DE CAPACITACION
{ ) IMPARTE CURSOS

( )OTRAS

38.- DENTRO DE SUS RESPONSABILIDADES CONTRATA PERSONAL:
{ )sl ( JNO

39.- AUSTED LE CORRESPONDE INDICARLES SU LUGAR DE TRABAJO, HORARIO,
SUELDO, AL NUEVO EMPLEADO,

()8 { JNO

40.- CUMPLE CON SUS EXPECTATIVAS LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA:
( )st { YNO,

PORQUE

41.- CONSIDERA QUE SU FORMACION ACADEMICA PROPORCIONADA EN LA
UNIVERSIDAD LE HA PERMITIDO SU ADAPTACION A LOS REQUERIMIENTOS DE
TRABAJO:

{ )si ( )NO, PORQUE

42.- CUALES SON LOS PRINCIPALES BENEFICIOS QUE OBTUVO EN SU FORMACION
ACADEMICA.




43.- QUE DEFICIENCIAS ENCONTRO EN SU FORMACION ACADEMICA PARA
DESARROLLAR 5US ACTIVIDADES DE TRABAJO SATISFACTORIAMENTE:

OBSERVACIONES

QUE TENGA UN EXCELENTE DIA ¥ MIL GRACIAS.



CUESTIONARIO 2



INSTRUCCIONES: Con el objeto de determinar las responsabilidades de}
Psicélogo Industrial Bancario en el Departamento de Reclutamiento y
Seleccién se ha elaborado este cuestionario. En el cual esta
investigacién nos aportara resultados, con su colaboracién lograremos
obtenerlos. A continuacién se le presenta un serie de preguntas, de las
cuales unas requieren seflalar con una X y algunas otras de una
explicacién méas completa. Por su cooperacién MIL GRACIAS.

INSTITUCION BANCARIA
1.-SEXQ({ F ( W™ EDAD: 20-25 26-30 31-35 36-40 41-45
2-ESTADO CIVIL: { ) SOLTERO { ) CASADO
3.- GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS:
{ ) ESTUDIANTE { YMAESTRIA { ) DOCTCRADO
{ ) PASANTE { Marque 1 si es candidato, Z si es estudiante
{ ) TITULADO 3 si tiene el grado).

4.- UNIVERSIDAD DONDE REALIZO SUS ESTUDIOS?
( JUNAM ( )IBERO ( )ANAHUAC ( }ITESM { )UVM ( ) CUDEC ( )UAM
{ YLASALLE { )FRANCO MEXICANA ( ) OTRA CUAL?

5.- EN QUE AREAS REALIZO LA ESPECIALIZACION, EN SU FORMACION ACADEMICA
{ ) INDUSTRIAL ( ) EDUCATIVA ( ) EXPERIMENTAL

{ ) CUNICA { )SOCIAL { ) ORGANIZACIONAL

( ) OTRA CUAL?

6.- SU PRIMER EMPLEOQ COMO PSICOLOGO LO DESEMPERO:
{ ) ANTES DE INICIAR SU CARRERA PROFESIONAL

{ ) DURANTE SU CARRERA PROFESIONAL

{ )AL TERMINAR SU CARRERA PROFESIONAL

{ )OESPUES DE HABERSE TITULADO

7.- CUANTQ TIEMPO HA LABORADC COMO PSICOLOGO INDUSTRIAL?

{ }HASTA UN Afio o MENOS

{ ) DE UNO A TRES AfiOS { | MAS DE NUEVE AaQS
{ ) DE TRES A CINCO A0S

{ )DE CINCO A SIETE AROS

{ ) DE SIETE A NUEVE AROQS

8.- QUE NIVEL ESCOLAR SE REQUIERE PARA INGRESAR EN LA INSTITUCION
DONDE LABORA?

{ ) ESTUDIANTE DE LICENCIATURA

{ ) PASANTE DE LICENCIATURA

{ ) TITULADO DE LICENCIATURA

( ) MAESTRIA { marque 1 si es candidato, 2 si es estudiante
{ )DOCTORADO y 3 si tiene el grado }

9.- ES NECESARIO TENER LOS CONOCIMIENTOS DE:

{ )YPSICOLOGO INDUSTRIAL { }PSICOLOGO SOCIAL

[ YPSICOLOGO EDUCATIVG { 1 PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

{ ) PSICOLOGO GENERAL { )YPSICOLOGO CLINICO



10.- SE REQUIERE DEL DOMINIO DE:

{ ) UN IDIOMA

{ }DOS IDIOMAS

{ ) NINGUN IDIOMA

CUAL PORCENTAJE %

11.-PARA INGRESAR A LA INSTITUCION BANCARIA DONDE LABORA SE REQUIERE
DE EXPERIENCIA EN: {(marque 1 a mayor experiencia y hasta 9 a menor experiencia }

{ YRECLUTAMIENTO Y SELECCION { ) RELACIONES LABORALES
{ ) EVALUACION DEL DESEMPERO { ) CAPACITACION
{ )RECURSOS HUMANOS { )} COMPUTACION

( ) DESARROLLO ORGANIZACIONAL
( ) SUELDOS Y SALARIOS
{ ) OTRAS CUALES?

12.- PUESTO ACTUAL

13.- DURACION EN EL PUESTO AROS MESES

14.- QUE PUESTOS HA DESEMPEAADO EN LA INSTITUCION BANCARIA DONDE
LABORA:
PUESTOS DURACION

15.- HA LABORADO EN OTRAS INSTITUCIONES BANCARIAS, EN CUALES:

( ) BANAMEX { ) BANCOMER { ) SERFIN

{ ) SOMEX 6 SANTANDER { }BANCO OBRERO { )1BBV

{ ) BANCOMEXT ( )NAFIN { JCREMI

{ )BANCIN ( ) BANCEN { ) BANOBRAS
( ) BANCO OBRERO ( ) COMERMEX 6 INVERLAT  ( ) BANCRESER
{ ) BANPAIS 6 BANORTE { )}BANATLAN { JOTRO
CUAL?

15.- EN 5U ACTUAL PUESTO, CUALES RESPONSABILIDADES REALIZA: ( marque 1
ta de mayor frecuencia hasta 16 la de menor frecuencia)

{ }RECLUTAMIENTO { )SELECCION ( YENTREVISTA
{ )} CAPACITACION { )INDUCCION ( ) PRESTACIONES
{ ) CONTRATACION { ) PSICOMETRIA { JNOMINAS

{ } RELACIONES LABORALES ( )SUELDOS Y SALARIOS ({ )SEGURIDAD IND
{ ) EVALUACION DEL DESEMPERO { ) ENCUESTAS SOCIO-ECONOMICAS
( ) DESARROLLO ORGANIZACIONAL { ) ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

17.- CUANTOS EMPLEADOS LABORAN EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION
( )410  ( }1145 ( )16-20 ( )21-25 ( )2630 ( )31-35 { ) MAS DE 35

18.- EXUSTEN OTRAS AREAS ADEMAS DE RECURS0S HUMANOS, DONDE LABOREN
PSICOLOGOS EN SU INSTITUCION BANCARIA.
( JNO  ( )SIENCUALES

19.- QUE TIPO DE HERRAMIENTAS UTILIZA PARA DESEMPEAAR SU PUESTO:

( ) ENTREVISTA { } CONFRONTACION { } CUESTIONARIGS
{ ) PSICOMETRIA ( )} ASSESSMENT CENTER

{ JOTRO CUAL?




20.- PARA DESEMPERAR SU TRABAJO QUE TIPOQ DE ENTREVISTA REALIZA:
{ marque 1 {a de mayor frecuencia hasta 5 la de menor frecuencia)

{ YENTREVISTA INICIAL

{ ) ENTREVISTA PROFUNDA

{ JENTREVISTA DE AJUSTE

{ YENTREVISTA DE SALIDA

( YOTRACUAL?

21.- REALIZA REPORTE DE PRUEBAS PSICOMETRICAS
(sl ( INO

22.- PROPONE CANDIDATOS A LAS AREAS SOLICITANTES
{ 181 ( I1NO

23.- EN ORDEN DE IMPORTANCIA QUE FUENTES DE RECLUTAMIENTO UTILIZA:
( marque 1 la de mayor frecuencia hasta 7 la de menor frecuencia)

{ )ANUNCIOS EN EL PERIODICO

{ )} INTERCAMBIO DE CARTERA CON OTRAS INSTITUCIONES

{ ) SUPROPIA CARTERA DEL BANCO

{ ) REALIZA RECLUTAMIENTO INTERNO

( ) FERIAS DE RECLUTAMIENTO

( ) BOLSAS DE UNIVERSIDADES

{ )OTRAS CUALES?

24.- DENTRO DE SUS RESPONSABILIDADES CONTRATA PERSONAL:
( }sl { }NO

25.- IMPARTE EL CURSO DE INDUCCION EN SU INSTITUCION BANCARIA
(18 ( JNO

26.- IMPARTE EL CURSO DE INDUCCION AL PUESTO.
(s { INO

27.- LE CORRESPONDE INDICARLE SU LUGAR DE TRABAJO, HORARIO, SUELDO, AL
NUEVO EMPLEADO.
(sl ( )NO

28.- REALIZA PARA LA ELABORACION DE CURSOS:
{ }DETECCION DE NECESIDADES

{ )ELABORA PROGRAMAS DE CAPACITACION

{ )IMPARTE CURSOS

{ YOTRAS CUALES?

29.- QUE OTRAS ACTIVIDADES REALIZA;

{ ) EL MANUAL DE BIENVENIDA

( ) EL PERIODICO INFORMATIVO INTERNO
{ YOTRAS CUALES?

30.- CONSIDERA QUE SU FORMACION ACADEMICA PROPORCIONADA EN LA
UNIVERSIDAD LE HA PERMITIDO SU ADAPTACICN A LOS REQUERIMIENTOS DE
TRABAJO:

(st { INO

PORQUE?




31.-CUALES SON LOS PRINCIPALES BENEFICIOS QUE OBTUVO EN SU FORMACION
ACADEMICA? EXPLIQUE

32.- QUE DEFICIENCIAS ENCONTRO EN SU FORMACION ACADEMICA PARA
DESARROLLAR SUS ACTIVIDADES DE TRABAJO SATISFACTORIAMENTE?
EXPLIQUE

OBSERVACIONES

QUE TENGA UN EXCELENTE DIA

¥ MiL GRACIAS.
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