UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

PLANEACION DE PERSONAL EJECUTIVO EN UNA
INSTITUCION DE BANCA MULTIPLE

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
PRESENTA:

JESUS ALFONSO LOPEZ PORTILLO CANSECO

DIRECTOR DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION
ING. Y M.B.A. J. FELIX CASTILLO GONZALEZ

-MEXICO, D.F. 1983



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



INDICE

Pdgina

INTRODUCCION 1
CAPITILO 1
LA ADMINISTRACION
1.1 Proceso histdrico del desarrollo de

la Admninistracidn . 5
1.2 Divisién y definicidn o 9
CAPITULO 2
LOS RECURSOS EN LA EMPRESA DE HOY
2.1 Los recursos en la empresa - 15
‘2.2 Recursos humanos o , 19
CAPITULO 3
PLANBACION DE RECURSOS HUMANOS
3.1 Definicidn y semdntica ‘ 23
3«2 Importancia 24
3.3 Componentes de la planeacidn de

recursos humanos ‘ 25

A. Objetivos

B. Planeac%dn de la organizacidn

C. Auditoria de los recursos humanos
3.4 Medio Anmbiente 33
3.5 Necesidades y niveles de estudio 37

3.6 Modelo y proceso de planeacidn 41



CAPITULO 4

SISTEMA DE PLANEACION DE PERSONAL EJECUTIVO
EN LA BANCA MULTIFLE MEXICANA

4.1 Sistemas de planencidn

4,2 Bvaluacidn de ejecutivos

4.3 Bvaluacidn de resultados

4.4 Graficas de desarrollo potencial

4.5 Planescidn orgenizacional

4.6 Grupog de desarrollo de ejecutivos

4.7 Modelo propuesto de plancacidn de

recuros humanos en lz Banca Mexicane

CONCLUSION

GLOSARIO

BIBLIOGRAFIA

Pdgina

44

76

0
1

30



INTRODUCCION

E1l titulo del presente trabajo, puede parecer a simple vista
un tema que cae dentro de la esfera de la planeacidn, mas que en
campo de la administracidén, Sin embargo, en la actualidad el es
tudio de las disciplinas organizativas no puede circunscribirse
unicamente al andlisis del marco que nos brinda la administra_

cidn.

Al contrario, en la época actual la administracidn se encuen
tra relacionada por una serie de disciplinas que nos conducen a
ung explicacidn del espiritu de las finanzas, cuando éstas gse
encueniran interrelacionadas con otros campos. Bn dste estudio,
y en base a lo anteriormente aportado, tratamos de analizar
cuales son los puntos de unidn entre la administracidn y la eco
nomia, entre las finanzas y el hombre, pero sobre todo tratamos
de explicar en que forma la Banca Miltiiple Mexicana encuentra
un sdlido sustento en dos grandes ramas: la administracidm y el

elemento humano.

En el capitulo primero, apuntamos el proceso del desarrollo
que ha sufrido la administracidn asi como la retrospectiva gue
marca la historia del elemento humano. Por otra parte en el mis
mo capitulo abordamos someramente la importancia que tiene la
planeacifn dentro del proceso administrativo tomando en cuenta

afectacidn, utilidad y aplicacidn.

BEn la parte segunda de este estudio, hacemos un andlisis del

recurso mds importente dentro de las organizaciones: el hombre.



Capitulo importante, que nos explica la necesidad urgente de eva
luarlo correctamente al contratarie y luego, de capacitarle adz

cuadamente.

También hacemos una breve mencidn acerca de los vicios que
han afectado y que afectan a las empresas en las que interviene

el personal ejecutivo incapacitado.

Los capitulos tercero y cuarto de nuestrs> estudio encuadran
un aspecto meramente organizativo que versa sobre el papel que
desempefia el medio ambiente y los niveles de estudio del perso_

nal ejecutivo en la Banca Miltiple.

A manera de cnlofdn del presente trab:jc, oxodnemos nuesiro
modelo de planeacidn organizativo de 1los recursos humanos en

la Banca Mexicana.
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CAPITULO I
LA ADMINISTRACION

1.1. Proceso historico del desarrollo de lz Administracidn.

Todos los estudios revelan que el hombre fu€ salvaje duran
te muchos miles de afios. La aparicidn de lz griculftuvrn en su
forma mds rudimentaria, origind que los indivicuos hasta en -
tonces errantes, se asentaran y empezaran a unirse hosta for_
mar Zrupos en los gque se asignaban las personas que se dedica
rian a las diversas actividedes como son el conseguir alimen_
tos por medio de la caza o la pesca, artesanias o0 artes domés
ticas con 10 que se constituyen sefiales de administrocidn ya
que cada individuo erz nsign2do a realigzar las actividades

que me jor desempefiaba.

Cuando los alimentos escaseaban, la familia © los grupos
buscaban nuevas provisiones en otros lugares convirtiéndose
en nomadas y z tener contactos con otros grupos formandose

las tribus que erzn gentes afectadas por el mismo interés.

Pero éstos grupos tambien se atacaban y los perdedores e_
ran capturados y obligados a congregarse a otros. Rl gana _

dor gobernaba y ordenzba lag gurrrillas con log pueblos cerca

nos. la aniquilacidén y captura de los enemigos, eliminaba
cohpetidores y abria el camino para la expansidn del conquis_

tador.

Pronto nacid la vids en aldeas y con ello el origen de 1la
Administracién Civil, es decir, se pasa de la direccidn de 1z

familia a la cde 1l tribv y luego 2 la de un poblado como nece



sidad para el desarrollo social.

BEs indudable cue la coordinzcidn de esfuerzos humenos des_
de entonces ha sido el problema escencicl de todo grupo que
se forma. Bs por esto que conforme el mundc ha ido evolucio_
nando, ha requerido de diversas formas de organizacidn y hen
drdo a la adminislracidn el =specto basico para que lzs aso

ciaciones sean realmente efectivis.

Existen dos factores que juntorz con la activicyd de goner
nar han contribuido de una manerz determinunte al desar-slle,

del fendmero zdministrativoe: 1le religidn y la guerre.

La orgenigacion formal mds eficierte em la historic de 1le
civilizacidn occidentul, ha sidc la lglesic Yatdlice Romena
en la que el pensami-rto de >rganizacidn he origincdo el per_
samiento "lineal st=ff", en 1z cuzl un individuo que dirise
tiene una serie de nivel:s gue rueden conziderirs2 02mo cconse
jeros independientes, con una linea de autoridad por donde pi
san las decisicnes. Su lzrga vid. orgerizativa se ho Jebido
no solameunte al atr-cctivo de su objetivo, ziro g 1- efecti?i_

vidad en sus t€cnicas de orgsnizscidn y administrscidn.

la finalided que se persigue en lz religion es espiriiual,
se trzta de salvir almus, difundir unc determinada religidn o
convertir individuos z un credo, Tero no vc cde nor medio 1o
vide como en el caso de le guerra en donde yo existe uno necs

cid-d de efectivided, con. lo curi 1o =dminisir-cidn ze hace



nds patente ya que la vida de miles de hombres, depende de
la oportuna y acertada decisidn de una persona. Asi siempre
que se habla de tdcticas militares, se estd planteando una ne

cesidad de eficiencia.

La organizacidn mds eficdz es aquella en 1la que se dice al
individuo exactamente 1o que tiene que hacer y estn se conoce

como organizacidn lineal.

La organizacidn tipica lineal, es la militar y es la que

¢ s s ’ .
mas se asemeja al trabajo de una maquina.

A mediados del siglo XVIII se introducen nuevos métodos y
técnicas fabriles que afectaron toda la actividad industrial;
a éste perfodo se le conoce como Revolucidén Industrial, cuya
caracteristica fué la sustitucidn del la fuerza humana por la
mdquina. Bn ésta época se vislumbra el nacimiento de la automa
tizacidn en la produccidn de bienes. Sin embargo el desarrollo
del pensamients administrativo estuvo practicamente estancado
y no fué sino hasta el inicios del actual con el surgimiento de
la Administracidn Cientifica por Prederick W. Taylor cuando se

establecieron los cimientos de la Administracidn moderna.

E!l rdpido crecimiento econdmico que tuvo lugar en los ini_
cios del siglo, fué debido a la creacidn de estudios encamina

dos a que el trabajador fuera mdas productivo y eficiente.

Los primeros contribuyentes a la creacidn y estudio de és_

tas nuevas técnicas fueron ademds de Taylor, Henry L. Gantt,



Frank y Lillian Gilbtreth entre otros. Lzs téenic-.s de €stos
investigadores, enfotizaron la importecrcein del logras incivi
dual y la competencia, el uso ¥y aplicacidn de teécnic.s de tiem
pos y movimientcs z fin de enc ntrer el mejor c:minc parz ha _
cer el trebajo y que azplicandolzas el tr:bajedor en sus taresas
dierias, podria no solo reducir el costo operativo sinc tum

bien elevar la productividad con el consisuiente incrememto a

su propio salario.

Kl penseariento surgido de Taylor ¢id origen = 1- creuccion
de nuevas teorias, estudios, técnicas y escuel:ss de Administra

cidn que se han desecrrollade entre 1932 - :uestros Cins.

Bntre les escueles mis dectucadas estd 1z de 1z Acdninictra_
cidén Tradicional encabezada por Eenry Fayol gue presenta un
nuevo erfoque par: observar lz empresa, ve de cerca el nrotle_
ma de la Administrecidn y reconoce ciert s funcicnec genecrales
presentendo ya un proceso administr--tivo, enfocand»lo hacia la

gerencis y abarcandolo como un todo.

Posteriormente aparecen otras escuel:.c como la Humano Rela_
cionistz a través de Elton Mzyo y Tannenbaum, La Psicologia In
dustrial con Mc Gregor y Likert, La Psiccologin de la Adminis
tracion con Katz y Kehn y la Sociologia Moderna con Etzioni ,

Shein y beutch.

Aun no es posible considerar o la Administr.cidn como una
cienciz como fue llamadza por Tavlor perc lo ques =i es 1l: tente
es la necesidad de que :1lguien llegue a sinterizar lo gron

cantid:d de principios, métodos, escuel::c e iceologics exis



tentes para que entonces si sea reconocida como tal.

En México a partir de la déczda de los treintas se estructu_
ra el Sistema Bancario Mexicano mediante el establacimiento
del Banco de México, S.A., como banca central, se crea la Comi_
sién Nacional Bancaria y la elaboracién de una moderna legisla_
cidn bancaria. Desde ese momento, la banca por la confianza
que inspira y por los servicios que ofrece, se convierte en uno

de los sectores de la economia nacional de mayor crecimiento.

Bn repetidas ocasiones se ha analizado éste crecimiento des_
de los puntos de vista econdmico y financiero representado por
los bancos de depdsito, las financieras y las hipotecarias, se
ha seguido, de cerca la trayectoria de cada uno de los renglo_
nes gue forman su activo, su pasivo y su capital, sin embargo
no se ha hecho un andlisis profundo del papel que ha jugado el
elemento humano que le ha dado vida al Sistema Bancario Mexica

no.

Easta omisidn es grave porque el ser humano es el recurso mds
importante en cualquier empresa y la eficiencia gue ésta pueda
alcanzar en sus objetivos dependerd de la calidad de los hom _

bres que disponga.
1.2 Definicidn y Divisidn.

BEn cualquier definicidn de Administracidn se encuentra una

secuencia de pensamiento y direccidn de una zctividnd para el
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logro exitoso de resultados pre-identificados.

Si analizamos l1la palabra pensamiento y la cambiamos por
Planeacidn las palabras direccidn de una accidén por Direccidn y
luego vigilamos que la accidn se haga de acuerdo a lo pensado,
podemos decir que se Céntrola, por lc que deducimos que la Admi
nistracidn se puede dividir en una forms muy elemental y gene _
ral en tres puntos basicos que son: planeacidn, direccidn y con
trol. Para los fines de ésta tesis, sdlo analizaremos el pri

mer eleaento; la planeacidn.
PLANEACION

Un plan es un amalisis de actividades futuras, BEs la activi
dad que nos obliga a pensar en que forma la organizacidn se va
a adapter, tanto & los cambios futuros que sufrira ella micma
como a los cambios que vengan del exterior ya sea por nuevas si
tuaciones econdmicas, f!uctuaciones del mercadc o innosaciones

tecnolégicas.

Este andlisis de planeaciones a futuro es la mejor garantia
de que la empresa seguira progresando en forma dindmica y efecti
va ya que sieapre tendrd una Solucién a los problemas que se le
presenten y no tendrd que improvisar soluciones. Como los pla _
nes se construyen sobre prondsticos o sez predicciones del futu_
rd, diremos que planear es hacer que las cosas se hiogun como de_

seamos, es decir, nodemos adelantarnos al futuro.
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RTAPAS DE LA PLANEACION

La planeacidn se divide en cuatro etapas: fijacidén de obje_
tivos, formulacidn de politicas, procedimientos y elaboracidn

de programas.

Pijacidn de Objetivos.

Los objetivos o metas, son los fines hacia los que la empre
sa dirige sus esfuerzos por lo cual deben gsé8r bien definidos,

ponerse por escrito y reales para ser alcanzados.
La identificacidn de objetivos requiere de un cuidadoso ang
lisis, ya que de ellos depende el éxito que ge pretenda obte -

ner ademds de representar la razdn de ser de la empresa,

Pormulacidn de Politicas.

Las politicas, consisten en guias de accidén para la realiza_
cidn de los objetivos, También son consideradas como normas g€
nerales de accidn para orientar el criterio de los subordinados
sobre aspectos fundamentales, Por 1o que es escencial que sean

¢claras y se den por escrito.

Procedimientos.

Los procedimientos se presentan dentro de los manuales de o_
peracidn y son los que sefialan en detalle y con precisidén qué,

e¢dmo y dénde deben realizarse las funciones de la empresa.

Los procedimientos se dan en todos los niveles, pero son mds
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numerosos en los niveles operativos a diferencia de las politi_
cas que se crean y se interpreten principalmente en los niveles

altos.

Elaboracidn de Programas.

Las actividades de planeacidén, se traducen en programas 10s
cuales incluyen los objetivos perseguidos y la secuencia de o_
peraciones para lograrlos, asi como el tiempo que se requiere

para realizar cada una de ésas actividades.

Cuando sabemos a ddnde ir y que camino seguir, es mes fdcil
llegar, por ello se considera a la planeacidn comd la activi

dad mds importante de la Administracidn,
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CAPITULO 2

LOS RECURSOS EN LA FMPRESA DE HOY
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CAPITULO 2
LOS RECURSOS EN LA EMPRESA DE HOY
2.1 Los Recursos de 1la Empresa.

La funcidn bdsica de la direccidén de una empresa, es alcan _
zar los objetivos predeterminados utilizando y coordinando en
forma efectiva y eficiente todos los recursos de que dispone,
Toda organizacidn cuenta con recursos que se agrupan ens

materiales, técnicos y humanos.
Materiales

BEs responsabiligad de los ejecutivos mane jar adecuadamente
los recursos materiales que son utilizados para la operacidn de
la empresa, recursos que estan constituidos por dinero, el cuzl
permite obtener otros recursos materiales como son terrenos, ma

quinarias, equipos, etc.
Dinero

El dinero es un bien especial que sirve como intermediario
de los cambios, como patrdn comin de los valores, como medio de
pago.

En el sistema de trueque, una mercancia es cambiada por otra

gin intervencidn alguna del dinero. Este sistema tiene muchos
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inconvenientes, pués basta considerar que para que funcione es

necesario que se dé una doble circunstancia: la de necesidad y
la de valores.

Bl dinero es algo que todos estdn dispuestos a recibir a cam

bio en circunstancias normales,

Mientras no existe el dinero resulta muy dificil valorar las
mercancias, en cambio si tenemos algo que sirva de comin denomi
nador de valores, todas las mercancias pueden expresar su valer
en términos de dinero.

En los contratos se estipula el pago a cierto veacimiento cg
mo en el caso de contratos de compra venta a créditv, préstamo,
contrato de trabajo, etc.

Seria muy problematico hacer ésitos contrutos en términos reales
como por ejemplo: kilos de frijol, mafz, en cambio resulta swna
mente fdcil la elaboracidn de éstos contrutos tomandc al dinero

como patrdn de pagos.

Bs evidente que todos los bienes no perecederos pueden desem
peflar éste papel, pero muchas veces sus inconvenientes son gran
des, Los cereales ocupan mucho espacio, requieren grandes
tos de alaacenaje y su duracidn es muy corta, en cambio el dine
ro puede ser atesorado sin dificultad y sin riesgo a sufrir de_

terioros 0 que se pueda hechar a perder.
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Instalaciones

Se refiere a las oficinas donde las empresas se ubican y que
comunmente estdn localizadas fuera de las 2zonas urbanszs donde
el terrenc es mas barato, pero en caso de la banca, éstas deben
estar localizadas en las zonas urbanas ya que se encargan de

llevar 1los servicios hasta el cliente.

Maquinaria y Bquipo

las maquinas han sido creadas por el hombre con el fin de fa
cilitarle el trabajo y aumentar el amimero de satisfactores al a

celerar el ritmo de produccidn,

Se puede pensar que las modernas maquinas y equipos van a
ser causa de un mayor desempleo lo que no sera verdad, 1o que
8i es cierto es que cada veg se ird exigiendo mayor preparacidn
¥ especializacidn en los aspirantes a empleo es decir 3¢ les ce

rrardn las puertas a 10s que no cumplan con estos requisitos.

Técnicos.

Para manejar y complementar 1l0s recurscs humanos y materia
les se hacen necesarios los recursos t€cnicos, 1los cuales estan
congtituidos por los sistemas y procedimientos necesarios, para
el buen funcionamiento de las operaciones que se realizan y coad

yuvando al incremento de la eficiencia y productividad.

Existen otrus elementos que pucden considerarse como recursos
como son; el mercado y el tiempo, pero gque no se catalogan asi

porque no es posible delimitarlos.
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Mercado.

Se entiende por mercado a las personas fisicas y moralass que
compran o que pueden ser inducidas a comprar un producto o ser_

vicio.

La banca opera no tanto por sus recursos propios, sino prin_
cipalmente con el dinero que el publico le lleva a depositar.
Tiene una funcidn de caracter publico muy importante para la
economfa del pais, por lo que su éxito o fracaso afecta a un

conglomerado muy importante de la poblacidn.

El desarrollo y crecimiento de un banco depende de 105 cerv/i
cios que presta a los clientes. Para mantener unz penatracidn
similar a la que tenga, debe experimentar cuando menos un creci
miento igual al del merczdo, crecimiento que tiene repercusio
nes directas sobre el personal que necesitard pary atender con
eficiencia a su clientela la empresa requerirz mayor cantidad

. . ? bd .
de personal con mejor preparacion, mas eficaz para hacer frente

a sus demandas.

Por lo anterior se puede efirmar quz un factor fundamental
que determina las necesidades presentes y futuras del personal
en los bancos, es el crecimiento de la poblacidn, o sea de su

mercado potencial.
Tiempo

Este recurso generalmente no es consiiderado importante, sin
embargo es el idnico estrictamente limitsdn, no recuperable y gue

por lo tanto es de los mas valiosos y debe usarse juiciosamente.
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Como los bancos compiten con los mismos servicios y operacio_
nes y con los mismos clientes, es de suma importancia ofrecer los
satisfactores en el momento oportuno o de lo contrario no conse _

guirdn atraerlos y mucho menos retenerlos.

2.2 Recursos Humanos

Cuando hablamos de Recursos Humanos debemos pensar en las per
sonas gue ingresan ¢ que pueden llegar a formar parte de la em _
presa a futuro y que son indispensables para el logro de las me_

tas de la empresa.

Bl personal es la udnica garantia para que por medio de ellos,
los objetivos sean alcanzados, ya que %todos los esfuerzos estarin

encaminados a lograrlos.

Las empresas modernas viven y crecen a un ritmo acelerado, pe_
ro a la vez deben adaptarse Yy adelantarse a las transformaciones
que experimenta a la realidad en la que actuan, sin embargo, de _
penden de cada una de las personas que la integran, cada indivi _
duo sea cual fuere la funcidn quc desempefile contribuye positiva _

mente al crecimiento de la institucidn en que labora,

Los grandes problemas que viven en la actualidad las empresas
¥y que afectan la productividad, pertenecen al drea de Recursos Hu
manos, por lo que es muy importante que los gjecutivos actualicen

sus conocimientos de las técnicas para dirigir personal.

Peter P, Drucker escribid (1) "El ser humano tiene una serie
especial de cualidades no poseidas por ningun otro recurso: ILa
habilidad de combinar, integrar, juzgar e imoginar. De hecho en

ello esfa su superioridad. En cualquier otro aspecto, ya sea
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fuerza fisica, habilidad manual o percepcidén sensorial, las mdqui

nas pueden hacer un mejor trabajo.
(L) Peter F. Drucker, La Gerencia de Empresas.

El ser humano tiene control sobre cdémo y cuanto trabaja, sobre
la cantidad y calidad de lo que produce. Participa activamente
en el proceso a diferencia de todos los demds recursos que uUnica_
mente participan pasivamente dando una respuesta condicionada a

un impulso predeterminado.

Se pueden tener los mejores recursos materiales y la mejor tec
nologia, pero de nada servirdn si no se cuenta con 2l elemeato hu

mano capiaz de manejarloa.

Se escucha frecuentemente en tbdos los ambitos que el hombre es
el recurso mas valioso de las empresas, Sim embargo la actuacidn
de los émpresarios parecen no ir de acuerdo con dicho pensamiento
¥a que si se analizan los esfuerzos dedicados a la investigacidn
¥y desarrollo de recursos materiales y técnicos, se comprueba que
son mayores en porcentaje a los que se dedican a los recursos hu_

manos,
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CAPITULO 3

PLANEACION DE RECURSO HUMANOS
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CAPITULO 3
PLANEACION DE RECURSCS HUI{ANOS

3,1 Definici<r. v semdntica

La rleoneacidrn ce recurso: humanos es el proceso para deter _
minar los requerimientos de la fuerzz de trabajo y los medios
para lograrlos. A través de la ploezeidn de recursecs humanos,
la dirececidn procura tener el nimero y las person.3 adecuadas
en los —uestos adecusdos y en el nomento apropiado descmpefian_
do las labores gue resulten dc maximo beneficio para la organi

zacién y los individuos.

Bsta definicidn se puedc analizzr en los signientes puntos:
a.~ Bs un proceso. Bsto quiere decir que las actividades que se
emprendan para éste fin, se relrcionen de unc nancra 18gica.
b.~ Comrrende el mejoramiento de lo adninistracidn de personal
en un periods deterrinazlo

c.~ Se relaciona con ropectos cuantitativos y cuazalitativos de
la aéministrzcidn de perconal.

d.- Se relaciona con tener @ lar personcs vbicadas zdecuadamen_
te en la orgarizacidn pura obtener grandes beneficios a lar_
go plazo

e.- Debe bereficiar tanto a la organiz=zcidn como 2 los individuos
por lo qiue los esfuerzos de la plancaciérn deben estar enca__
minados a ése fin, .

El periodo de tiempo que cubrird la planeaci ™ £e porsenal,

estard relacionzdo ccn su rersonsl.
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Semintica

La planeacidén de los recursos humanos tom:. diferentes formas

y denominaciones seguin el tiempo que se abaraue.

La planeacidn de los recursos humanos y la vlaneacidn de la
fuerza de trabajo son sindnimos. EBn el paszd», lo segundo se u
tilizaba mucho mds pero hoy en dia esta reemplazada por recursos

humanos.

Otro problema semdntico es tratar de distinguir entra la pla_
neacidn de la fuerza de trabajo y la programacidn de la misma.
Sobre el particular podemos decir que el primer término e refig
re a la implantacion del plan hombre.

3.2 IMPORTANCIA

Por la misma razdén que la planeacidn es imporiante, tanbién
1o es la planeacidn de los recursos humwnos. Una eficacia opti
ma sdélo se puede lograxr después de haber hecho una cuidcdosa pla
neacidn y después de haber implantado los objetivos, los pasos y

las acciones.

Bsta importancia tiene largo alccnce, pero sus beneficios bé_
sicos radican en los tres niveles principales:

individual, organizacional y nacional.

Inportancia Individual

la planeacidn de recursos humanos es importante par: cada in
dividuo, porgue le puede ayudar a mejorar sus habilidades, a ha

cer uso de sus capacidades y desarrollar al mdximd su potencial.
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Imobortuncia organizacional

Las empresas utilizan 1la planeacifn de¢ recursos humanos para
mejorar la eficiencia y productividad por perfodos lurgos, por
lo que deben reclutar y contratar el mimero sufuciente de per
sonal calificado para proporcionarse el recurss productivo bé_

sico ( fuerza de trabajo ) del cual estan constituidas.

Importancia nacional

En la actualidad uno de los factores fundamentales para que exis__
ta supremacia econdmica, debe ser una seleccidn sistemdtica de
personal y que se cusnte con programns de desarrollo de los en
pleados en las empresas para asi satvisfacer las necesidades cam
biantes y crecientes e incrementar la productividad ademsds de

la responsabilidad social.

3.3. COMPONENTES DE LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La mejor forma de considerar la planeacidn de recursos humenos
es como ya mencionamos como un procedimiento caracterizado por
una secuencia planeada de acontecimientus para una serie de pa_
sos cronoldgicos; estos pasos son 1os componentes del proceso
de planeacidn de 1los recursos humanos de los que sefiniamos:
A.—- Ouvjetivos

B.~ Planeacion de la organizacidn

C.- Auditoria de los recursss humnanos



26

A.,- Otjetivos

Las actividades de la plenewcidn de recursos humanos cum.len
muchos objetivos como son las necesidsdes individusles, orgso_
nizacionales y nacicnales cite mencionzmoz en parrzfos tnterio
res pero el objetivo final es relacicner los recurros humanoz
futuros con las necesidades futures de le empresa per: maximi
zar el resultado futuro de lz inversidn en 1los recurccs huma_
nos.

-
Todos los objetives de plarezcidn de recursos ‘umeanos sin im_
portar su dimencidn de tiempo ni sus grados de especificecidn
egtan estrechamente relacionzdos, debido 2 gue el plezo largo
esta compuerto de numerosos plezos cortos, los objetivesu de
los recursos humanos estan ligedos tomtién cde una mirera inte

grada.
B.- Planeacidn de la orgenizacidn

El primer paso en el proceso de recursc: humanos es est:ible
cer los objetives de ls. fuerza de trabcjo. El pzso sigfuiente
es evalvar las sdsptacionec y cambios futuros par: que 1: em
presa forme su estructura y disefio interros, La pleneucidn de
la organizacidr es un enfogue orgenico orientuco wul pricecc

vara el cambio organizaciongl ¥y eficecia administrativa.

Unz diferencir entre la plene:zcidn de l: orgenizescidr y el de
sarrollo organizacional es que le primera se tzsa en 1l: =depta
cidn de los sucesos ambientrles ezternos, en tinic ue

gunde se enfoca en los ajustes y cumbios interros.
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C.— Auditoria de los Recursos Humanos

Evidentemente lz mayoria de las azuditorfias son financierss,
puesto aue son mas factibles las oportunidades de una mala prég
tica en ellas. Sin embargo, les auditorias se efectuan cada

vez m&s recpecto a2 dreas y asuntos no financieros.

La cobertura o alcance de las auditorias varia de aquellas que
implica un panorama completo de todo el proceso administrativo
a otras que considersn 2 un sdlo departumento o drez de respon
pabilidad administrativa. Con frecuencia lag verificaciones

de las relaciones de los emplec~dos se les llama auditoria de
recursos humanos o de la fuerza de trabajo; estzs pueden abar_
car verificaciones formales sotre lc eficzcia de algunos o de
todos los programas actucles de personal tales como andlisis

de trabajo, reclutimiento, pruebzs, entrevicstess, entrenamiento,
desarrollo administrativo, ascensos, valoraciones del personal,
relaciones laborales, prestaciones del emplendo, actitudes del
empleado, administracidn de sueldos y salarics, investigacidn

del personal y comunicacidén entre los empleados.

A continuacidén hacemos un breve andlisis de lzs carscteristicas
de los recursos humanos en cuanto a problemcs de calided de la
fuerza de trabajo, inventarios, perdidas esperadas y movimien_

to8 internos.

Celidad de la fuerza de trabajo

La suditoria de recursos humanos del personal de una empreca

debe examinar la calidad azctual de la fuerza de trabsjo. Des_
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de luego, la finalidad es mejorar dicha calidad a través del
tiempo. Bste mejoramiento se puede lograr empleands fuerza de
trabajo de alta czlidad que reemplace al personal de baja cali_
dad o que aumente mediante la experiencia, entrenumiento y desa

rrollo de los empleados actuales.

El andlisis de trabajo se puede usar paraz determinar los as_

pectos cualitativos de la fuerza de trabajo de una empresa.

Dicho andlisis se usa para determinar los deberes, responsa_
bilidades, condiciones de trabajo y relaciones entre un trabajo

determinado y otros con los que estd relacionado.

Bste andligis se puede definir como el proceso mediante el
cual se reune la informacidn pertinente y se determinan los elg
mentos componentes de un trabajo, mediante la observacidn y el
estudio.

El andlisis de un trabajo registra detalles referentes al en_
trenamiento, capacidades esfuerzos requeridos, cualidades, habi_
lidades experiencias, responsabilidades, etc., que son necesarias

para un trabajo.

Este proceso evalia todas las demandas cualitativas de un tra
bajo y por tanto se emplea al analizar un trabajo cuya finalidad
sea cualquiera de éstas: reclutamiento, colocacidén o evaluacidn
de los empleados futuros o para establecer las escalas de sala _
rios, normas del desempefio, métodos de simplificacidn del traba_

o} demds asuntos relacionados con los trabajadores actuzlss,
J

El andlisis de trabajo o alguna variacidén de éste, es el prin_
cipal proceso que se usa para evaluar la calidad de la fuerza de
trabajo mediante el procedimiento de auditoria de recursos huma _

‘nos.
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1.~ FACTORES PERSONALES.,

Edad Dependientes Nombre

Sexo oportunidades Registiro del Seguro Social
Ciudadenia seguridad Direccidn permanente
Estetus militar Lugal de nacimientc nimerc de telefono

Estado civil Ocupecidén de los padres  Estado de salud

2.~ EDUCACICN Y ENTRENANIBNTO.

Escuelas a las que se asistid Nivel mds alto de escolaridsd

grado escolar Localizacidn de las escuelas
ainios de asistir Medios de apoyo econdmico
grados otros estudics

3.~_EXPERIENCIA Y HABILIDAD.

Areas de trabajo Certificado - Licencias
T{tulos de trabajo Razones parc lejar el trabajo
Pechas de trebajo Responsabilidad de supervisidn

4.— INPORMACICN ADICIONAL.

Saleario

Datos de la evaluacidn Preferencia del iugar
regictro de faltas Resultudos de la prueba
registro de disciplina Porcentsz jes del desempefio
Preferencia de beneficios Preferencia de vocacidn

vlanes de carrera Localizacidn de parientes
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Inventario de las habilidades

En la actualidad, 1ns sistemas de personal computarizado usan
los inventarios de habilidades de recursos hwaanos. Un inve:n_
tario de habilidades contiene datos acerca de las destirezas
del empleado, capacidades, preferencias de trabajo y cualquier
otra informacidén que indique el valor total del enple~do para
la empresa.

Una descripcidn adecuada de la habilidad de uan empleado, puade
incrementar sustencialmeate la utilidad de la informacidn deri_
vada de cualquier sistema de datos de recursos hunznns, En 1o
sistemas de informacidn de recursos hunanas, deben diferenciasx
se los diversos tipos y grados de habilicades; por ejemnlo,
habilidad para resolver problemas, destreza manual, estabili_
dad emocional, habilidad para planear, organizar, coutrolar y

coordinar.

Pérdidas esperadas

Los procedimientos de auditoria de recursos aunails debe
veer la manera de egtimer los cambios laborales. Debido
hay vacantes cuando los empleadns dajan 1la 2apncesa, las téeni_
cas de planeacidn de recursos humands deben dar la estimacidn
estadfstica de cudntos de ellos estdn en posibilidades de dejar
la empresa. Eato se puede lograr madinntz 21 uso de cdlculos

de rotacidsn de personal aunque no se pueda saber con certeza

auién especificanenta2 v: a ~baandom=c la emprcesa,
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las pérdidas esperadas de recursos humanos también se pue_
den predecir y planear mediante la utilizacion de las tablas

de reemplazo de personal

Movimientos internos

Ademds de las separaciones exteriores, las auditorias de re_
cursos humanos deben tomar en cuenta los movimientos dentro
de la organizacidn. Estos abarcan los ascensos, descensos y
transferencias. Aungue diche personal no sea una pérdida Pa__
ra la empresa, pueden ser tan desconsoladores como las nuevas
contrataciones o despidos vermanentes. El1 efecto puede ser
gignificativo, puesto que cada movimiento interno es doble,
es decir, un movimiento fuera de un trabajo y un movimiento a
otro puesto.

La fuera de irabajo de cualquier empresa fluctda constante
mente segin su tamafio pasado, nresente y futuro. La fuerza de
trabajo adicional se obtiene medisnte nuevas contrataciones,
ascensos, transferencias y descensos. Se pierde personal debi
do a retiros voluntarios, despides,muertes, transferencias y
descensos. A manera de ejemplo present:meos una grafica de la

composicidn cambiante de la fuerza de trabajo.

Dentro Fuera

Renuncias voluntarias

Muertes
Nuevas contrataciones Ascenmos externos
Ascensos internos FUERZA Transferencias externas
Transferencias internas DE Degradaciones externas
Degradaciones internas TRABAJO Retiros

Despidos

Suspensiones
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AUn cuzndo las zuditorias de recursos humanos ccmpletas
pueden abarcar otros asuntos, 1los cuatrc ccmporenves princi_
pales de cualquier proceso de auditoria de éste tipo pars lea
evaluacidn y determinacidén de cualquier empresa son; la cali_
dad de la fuerza de trabajo, el inventario de habilidades,
las pérdidas esperadas y los movimientos internos.

A marera de ejemplo, presentemos una grafice que sintetiza
la auditoria de recursos humanos que expusimos en este capi_
tulo.

AUDITORIA DE
RECURSO0S
HUMANOS

I
[ | I l

CALIDAD DE INVENTARIO DE PERDIDAS MOVIMIEMNTOS
LA FUERZA HABILIDADES ESPERADAS INTERNMNOS
DE TRABAJO
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'

3.4 Medic Ambiente

Bn las instituciones de crédito, se han empezado a duplicar
los esfuerzos para crear dentro de ellas el ambiente y el clima
propicio para que el personal desarrolle sus caracteristicas po_
tenc}ales, mediante programas de capacitacidn ayudando con é€sto
a crear una mejor imagen que trascienda hacia el exterior. Sin
embargo, muchos factores ambientales bagicamente externos, pero
tambidn ocasionalmente de naturaleza interna, afectan las activi
dades de la organizacidn. Algunas de las variables mds importan
tes que influyen pueden ser prondsticos de negocios, expansidn y
crecimiento, cambios extructurales y de disefio, criterio adminisg
trativo, actitud del gobierno, actitud del sindicato, combinaciodn
de las capacidades humanas y el producto, y la competencia inter_
nacional.,

Prondsticos de los negocios

Los pron6sticos de los negocios respecto a la oscilacidn econé
mica en general tienen un efecto radical en el proceso de la orga
nizacién. Y.os prondsticos acerca de la inflacidn, salarios, pre_
cios, costos y abastecimientos de la materia prima tienen una im_
portancia directa en los planes a futuro de todas las orgenizacio
nes ya que las eventualidades y las contingencias de los ciclos
econémicas siempre han tenido y siempre tendrsn influencia en los

planes a largo y corto plazo de todas las empresas.
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Expansidn y crecimiento

Toda organizacidn debe anticipar le expansidn y los movimien
tos del crecimiento futuro de la empresa. Lec mayorfa de les em
presas confian en crecer en tamaific y perspectivas a tr-veés de
los afios y tal expansidn no prede efectuarse sin una previa tre

paracida.

Cambios extructurales y de disefio

Es de suma importancia para las empresas considerar los ajus
tes a través de los gfios. Lcs crmbios de personalidsd, crite
rios, combinacidn de productos y tecnologia mecdnicz gue en el
pasado fueron zdecuados pueden no serlo para el presente y ecpe
cialmente paia el futuro. Hoy, los criterios administrativos y
los estilos del liderasgo son mds pzrticipativos y democrdticos
v esto debe conducir a efectuar cambios esiructurales y de Cise

fio dentro de lzs instituciones.

Criterio administrativo

Muchos piensan que l0s cambio¢s edministrativos son la clave
para las respuestas ambientales e institucionales que implican
a le empresa. Se implantan los estilos del lidernsgo derocrati
co y participativo y los criterios administrativos estan vol
viendo mds flexibles a le vez que ecsta tratando de introducir
nuevas ideas respecto a como llevar 2 la practica ecta nveva ma

nera de pencar.
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Actitud del gobierno

Otro factor que afecta gravemen’e a una empresa, €3 lz cam_

biante actitud del gobierno.

Especizlmente al nivel federal, en afios recientes a aumenta
do la intervencidn gubernamental en 16s negocios. El estado y
los gobiernos locsles estdn cada vez mds integrados a las acti
vidades empresariales. Los contratos de gbbierno ¥ las nuevas
leyes de empleo federal estipulan el requerimieﬁto de planea _
cidn de la empresa. Las cambiantes leyes sobre impuestos pa__
ra les empresas y log subsidios de productos para el gobierno
representan contingencigs constantes que demandan ajuste y a _
daptacién. La actitud del gobierns cambia a través del tiempo
eﬁ todos loa niveles por lo tento loas planes de las empresas a

futiiro cambien también.

Actitud del sindicato.

Parece que los sindicatos estan consiguiendo una nueva posi
cidn en lzs empresas en este caso la bancu anteriormente no sin
Aicalizados. Cada vez son mds 1los empleasdos que se unen & un
sindicato sobre todo ahora que la bance pertenece al sector pu_
blico por lo que es importante que las estrategias y tdcticas
adainistratives se preparer por xdelantado es decir, entre mejor

se planee, los ajustes administrativos serdn menos radicales.



Combinacién dé& las capacidader humanss y el producto

Esta combinacidn debe realizarse cuando las transformaciones
de las capacidades humanas y del producto se efectuan con un ai

nimo de molestinas para la enpresu.

Competencia internacional

A principios de los afios setenta una de las causas nds fuer_
tes y nuevas de una mejor planeacidn de unn empresa se bsas2ba
en la competencia internacional. El incremento de la capaci _
dad industrial extranjera, el fluctuante »nrestigio del dorlar y
otros factores hicieron que los prodluctos cxtranjeros fuerzn
nds competitivos en relacidén a los productos nacionales poar lo
que en ocasiones dsto a contribuido a disminuir los rédrgenes de
utilidades y a intensificar la planeacidn de una 2mpresa en un
intento por encontrar mejores formas para que lcs articulos o

los servicios sean competitivos.
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3.5 Necesidades y niveles de estudio

Las instituciones de Banca Multiple, logran obtener los re_
sultados que buscan a través de sus recursos humanos. De nada
serviria planear o fijar objetivos, disefiar programas y estruc
turas econdmicas, politicas y sociales, =i ro existieran den _
tro de las mismas los recursos humanos necesarics para dirigir

y controlar la correcta ejecucidn de todo lo previsto.

Toda empresa debe planear el desarrollns de su peraonal o si
no, no sera capaz de llevar a cabo los planes o metas que se
hé propuesto, planeacidn que debe ser dentro de un marco rea _
lista con visgidn y creativided.

Bs muy mpeces=ario tomar en cuenta el creciente numeroc de em —
piricos y aufo-didactas que estan jugando un papel importante
dentro de luz tanca y que reflejan mds la critica realidad en el

panorama del pais.

Se han sefialado los aspectos cuantitativos que son bastante
problemdticos, perc es bien importante sefialar algunas deficien
cias cualijativas como por ejemplo; es indiscutible que educa _
cién formal, la cantidad tiene prioridad sobre la calidad, por
lo que es imperioso detenerse a pensar y reflexionar si la esca
sés cuantitativa y cualitativa de ejecutivos con titulc profe _
sional no frenara el desarrollo econdmico de México o el de las
enpresas al tener que ser dirigidas empiricamente, por lo que
definitivamente se hace indispensable que los empresarios esten
concientes de estz situacion tan critica en la educacidn supe _

rior del psis, a fin de que el personal adquiers los conoccimien
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tos y ayuden a que el personal adquierza los conocimientos que re

quiera para desarrollar sus caracteristicas rotencisles.

Una solucidén es la tecnica denominadns plareacion de personzl
la cual consiste en un proceso continuo de identiticacidn, proyec
cidn y desarrollo de su personal lcgrando asi que el personal ad_

quiera su real dimensidn y que enfrente su verdadera problematica

Dentro de esta técnica tambien se consideran los czmbios en
los métodos administrativos y en las estructuras orgenizacionales
ya que traen como consecuencia modificaciones en la cantidad y ca
lidad del personal que se reouerira para sitisfrcer vecesidzdev
futuras, necesidades que surgen por la expansidr de les inzti-u
ciones, de las bajas 0 renuncias, despidos, jubilacicres y muer _

tes, asi como los trasledos, promociones y cambios.

Dentro de la banca, en los niveles de puestos bajos ccmo son
los de mantenimiento y servicio, auxiliares de oficing, secreta _
rias o cajeres, casi no existe problema para reclutar y conseguir
aspirantes a ocupar estus plazas, ya que la mayoria de estos pues
tos tienen el salurio minimo o un poco mas, siendo el salario mi_
nimo bancario (1) superior a un 50 % al salario minimo vigente en
el pais, aunado a que lss personas que aspiran 2 estos puestos

prefieren hacerlo en la banca.

(1) De acuerdo a lo dispuecsto en el articulo 11 del reglamento de
trabajo de los empleados de las instituciones de crédito ¥y organi_
zaciones auxiliares.
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Es importante mencionar qQue en la actualidad existe escasés
de profesionistas titulados que son los que me jores resultados
pueden brindar a corto plazo en puestos ejecutivos, por lo que
es facil suponer que éste personal tiene cada vez mayor deman__

da.

La necesidad de personal ejecutivo en la banca es muy gran_
de, ya que por el constante crecimiento, bajas por renuncias,
despidos, jubilaciones y muertes, constituyen un motivo de preo

cupacién.

Donde se localiza y agudiza el problema es en el nivel de
puestos e jecutivos (puestos con actividades técnicas, jefes de
seccidén, jefes de departamento, subgerentes, gerentes, subdirec
tores, ¥y directores) en los cuales la industria y el comercio
compiten con buenos salarios prestaciones y campos de desarro_
1lo. Rste personal que es el mas valiosoc y escaso, se afirma
como el factor decisivo de la continuidad, expanciodon y conse

cuencia de los objetivos de cualquier institucidn.

Por esta razdn es en donde debe poner mayor enfasis al hacer

la planeacidn de personal a nivel ejecutivo.

Como la planeacidn de personal es un proceso que aparentemen
te resulta caro pués se sacrifican resultados inmediatos para
obtener mayores utilidades a futuro, ;6 rodas las instituciones
pueden asignar recursos para cubrir esta actividad, sin embargo
existen una serie de factores externos que entran en juego e in

fluencian la necesidad de dicho esfuerzo en la banca.
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La nueva tecnologia hace cambizr el medio ambierte sobre el
que actuan los bancos teniendo estos que adaptarse a azquel si

es que quieren prosperar y evitar su desaparicion.

Bl mejoramiento de la fuerza de trabajo hace que la compe
tencia sea mayor y aumente la necesidad de una administracidn
mas inteligente del personal el cual buscard logicamente como
fuente de trabajo aquellas orgenizaciones que dentro de ellas

creen el ambiente necesario para el desarrollo.

La combinacidn de la escasés de ejecutivos con profesién
significa que un gran numero de personas tienen la oportunidecd
de encontrar mejores posibilidades de realizacién en sus traba_
jos. La insatisfaccidn surge cuando estas personas sienten que
sus talentos profesionales no estan aprovechados y desarrolla _
dos., Las insatisfacciones combinadas con las oportunidzdes de
trabajo dan como resultado un mayor disgusto, menor moiivacién

Y pror lo tanto una menor productividad,.
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3.6 Modelo y proceso de planeacidn

Pueden dividirse en cuatro feses de actividad. La primera
encierra la identificacioén de la situacidn actual de los re _
cursos humenos e intentz definir la stuacidén futura. Es con
veniente tener un inventario y una prevision de ejecutivos pa_

ra definir estos dos puntos.

La segunda fase encierra la fijacidn de los objetivos del
personal a este nivel y las politices a la luz de la sgitua
cidn presente y futura. Aqui se pueden determinar las me_
tas de la administracidén de personal y las limitaciones que
se puedan tener. Ejemplo: Un objetivo puede ser mejorar la
calidad de los supervisores en un 60 % a un plazo de un afio,
otro puede ser contratar estudiantes para cubrir vacantes en
los puestos de auxiliar, para que a la larga aumente el nivel

aczdémico de los niveles de supervisidn.

Ln tercera fase c<ncierra el disefio de planes y programas
egpecificns que ayuden a la organizacidn a moverse efectivo__
mente de su posicidn actual a la posicidn futura en materia

de personal 2jecutivo.

La cuarta fase encierra el control y la evaluacidn del
programa para determinar si habrd que tomar medidas correc_

tivas 0 se deben hacer cambios en los objetivos y politicas.



Para que el proceso de planezcidn de pjersonal teng exito
es necesario el respaldo de la direccidn y de los mismos eje_
cutivos ya que ellos son los que apliquen esta técnica y de

pendiendo del uso que le den serd su eficacia o fracaso.
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CAPITULO 4
SISTEMA DE PLANEACION DE PERSONAL EJECUTIVC
EN LA BANCA MULTIFLE MEXICANA

4.1 Sistema de planeaciln

Un sistema de planescidn de personal corsta de una evalua_
cidn de los recursos humanos existentes y que incluye:
su educacidn, experiencia, calificrcidén de la actuzcidn , unsa
apresiecidn de su potencial asi comc una serie de reccmendzcio_
nes para que se le facilite desarrollar ese rotencial, que le
girvan parsa pasar de una situscidn ded: & -ina gitunc’{r Griesn
da en materie de administricion de rercuina., Fera 2llu se 3
ben seguir loa siguientes pasos:
a.— ensreviata de evaluzaidn
b.- evaluacidr. 2e ejecutivos
c.- evaiuscion le resultadcs
Debe considerarse que éste proceso es unicemente psra ejecuti
vos ya que los procesos para revisar la actuacion del versond
en niveles de puestos inferiores, se mznejan en forma diferen
te.

Entrevista de evalvacidn

Es la que se realiza periodicamente entre el subordincdo
el jefe inmedizto superior, con el objeto de que el rrimero
ine conciencia de la forma en cue ha venidic desarrollando st
tratajo, de susg cualidades y defectos en su uecto y de sus po_
sibilidcdes de desarrollo, es decir, aue ceps dinde esta.

Pera que la entreviste tenge un result=dc positivo, vs neces_

ric que tengs como objetivo el da2sarrcl. o de su wersona, por
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lo que es necesario que el supervisor le proporcione los medios

Y condiciones para que pueda ayudarse aza si mismo,
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4.2 Bvaluacidn de e jecutivos

Como ya hemos mencicnado en paginas anteriores, si se quic_
re llegar a una situacidén deseada en el futuro, se debe empe_
zar por conocer los recursos humanos cue se tiene: en el mo_
mento. Todos los individuos tienen diferentes cualidades que
los distinguen: fisico, espiritual, intelectual, emocicnal y
social por lo que la experienciz nos dice que miertras mas
se conoce de ellos, mejor se les podrd ubic.r en 1la aéminis_
tracién ademds se podré planear su desarrollo er formaz inte_
gral.

Pare identificer la capacidad y habilid=d ¢e¢ los indivziduce,
es necesario disponer de datos reales ; Jue L¢ ercuiirern .cC
tu: lizados. A continuacidn presentizmos ur nodelo para la ide:
tificacidn y evaluacidén que se utiliza en una institucién de
Banca miltiple.

El modelo comprence dos aspectos; el primero consicte en
informacidn general que es proporcionzda por el propio inte_
resado;el segundo aspecto es su evaluacidnl, la cual nace
de €1 mismo pero que es mane jada por su jefe inmedi:to in_
formaciin que es obtenidz mediante la entrevista de evalua_

cidn.

INFORMACION GENERAL

Datos generales

Como primera informszcidn, se ineluye la fotograifa, nombre,

fecha de nacimiento y fecha de ingresc a lo institvcidn,

Educacidn
Este rengldn ests dividido en dos - gsrectos: la educ:reidn

formel y la informazl. En la vrimera se #not-n echas, titulo:



o certificados, grados académicos, escuelas y localizacidn
de éstas. Unicamrnte se anota el Ultimc grado cursado y apro
bado ¢ el grado obtenido.

De la educacidn informal se anotan los cursos )y seminarios

tomados, el afio, n mbre de la institucidn que los impartig.

Otra informacidn

Incluye las menciones académicas, conocimiento de idiomas

extranjeros que se itenga y los puestos ocupados.

Exveriencia fuera de la institucidn

Bn éste rengldn se registra experienciz significativa mos __
trando fechas en drden cronoldgico, puestos ocupados, y nom_

bre de las empresas en que labord.

Experiencia en la institucién

Incluye experiencia significativa mostrando fechas en orden
cronolégico, componente organizacional, (departamento, geren_
cia, sucursal ) indicar el nombre del puesto que ocupd desde
su ingreso hasta del puesto que ocupe en el momento de llenar
el formato. Esta informecidn es conveniente que sea revisada
por el evaluado cuando menos una vez al aflo con el propdsito

de tener seguridad de que esté actuzliznda.

Con 1la informacidn genersl del ejecutivo, se hace necesa_
rio establecer un sistema de refro-informacién con el fin de
que la unid:d encerg: d: de la actividad de plene.cidn de per
sonal conozca como es la actuacidn del ejecutivo en el desem
pefio de sus funciones,grado de potenciabilidad y posibilida_

des de desarrollo que tiere dentro de la institucidn asi co_



mo para determinar que planes de capacitrcidn deberan llever
se a cabo a fin de que desarrolle sl méximo sus eptitudes.

Es necesario en este momento detectar y precisnr gquien 1o pue
de reemplarar enel momenic en que se enc.erntre listo rara una

promocidn.
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PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS
EJECUTIVO

HOJA DE INFORMACION PERSONAL PARA SER LLENADA A MAQUINA POR EL EVALUADO

‘, RECIENTE

ApellTdo Paterno ‘Apellido Materno Nombre (s) *N‘ Registro
do. CIvil Edad AntIgledad M&}ggsgggoe Sueldo Categoria

ombre del esto

ivision, (erencla, Departamento o Sucursal y Zona

cursal Urbana

@8, Ano) [Calificaci&n :

L

ESCOLARIDAD

MARQUE CON UNA X LOS NIVELES CURSADOS

Primaria

Secundaria o Equivalente D
Bachillerato o Equ:l.val.nth

Profiesional

O

ESCRIBA EL NIVEL ESCOLAR MAS ALTO QUE ALCANZO O QUE ESTA CURSANDO

Nivel Escolar o Carrera de 19 a 19
ABos Cursados de que ceapone el Nivel Escolar o Carrera
Nombre de la Institucidn Ciudad
)
Obtuvo Certificado  $i [_INo [} Obtuvo Tftulo Profesional si [ JNo []
Nombre de la Tesis
IDIOMAS
HABIA LEE BSCRIBE TRABUCE |

BIEN

REG.| MAL |BIEN | REG. | MAL IBIEN IREG. IMAL } BIEN| REG, | MAL

CAPACITACION
CURSOS O SEMINARIOS RECIBIDOS DE TRES AROS A ESTA FECHA
PFecha .
(Mes y Aiio) Nombre del Curso o Seminario Institucidn que lo Impartio)
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Esta evaluacidn constituye la base de cualquier prorrama
de desarrollo de personal ya que no solo sirve pari ideniifi_
car al persvaal con cualidades de directivo, sino tzmbién ofre
ciendo la oportunidad al subordinzdo y al sunervisor de entablar
comunicacidn periddice con objeto de evaluar el proceso del

subordinado.

L2 evaluacidn del ejecutivo abarca los siguientes puntos:

L.~ Informacidn personal.

Incluye nomdbre del ejecutivo, nombre del puesto que ocupa,
- tiempo que lleva en €1, edasd y las claves d2 les calificuacione:

de los ultimaos 3 afos.

2.- Informacidn del desempenid.

Con el fin de hacer una apreciacidn de la actuacidn del eje

cutivo en una forma objetiva, se hace necesario medir esta ac
tuacidn en base en funciones propias que cealiza cono pueden
ser:
Logros o metas alcanzadas: Debe puntuullizarse en forne bien d=
finida el desempefio medido en terminos especificos de objetivos
y responsabilidades. En éste rengldn se determina si hi,o efec
tivos sus objetivos o el grado que se acerco a ellos.

Yabilidad gerencial y/o administrativa: Se observa la ha_
bilidad para delegar autoridnd, planear y coutrolar rrogranas
recomendar y tomer medidas de accidn cuando sean requeridas,
asi como supervisar bajo politicus y procedimisnts estableci_

dos,



PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS
PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPERO

CUESTIONARIO PERSONAL

NOMBRE DEL EVALUADO

REGISTRO

111 O

PATERRO MATERNO

PUESTO

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

|VECHA DE EVALUACION

NOMBRE (S)




EL SIGUIENTE CUESTIONARIO TIENE COMI FINALIDAD RECABAR LA INFOR-
MACION NECESARIA PARA FOMENTAR Y GUIAR EL DESARROLLO DE LOS RE-
CURSOS HUMANOS QUE INTEGRAN NUESTRA INSTITUCION. SU CONTENIDO ES
DE CARACTER ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL Y SERA MANEJADQG EXCLUSIVA-
MENTE POR LA DIVISION DE PLANEACION, CAPACITACION Y DESARROLLO --
PROFESTONAL,

PARA QUE ESTE CUESTIONARIO LOGRE LOS OBJETIVOS PARA LOS QUE FUE
CREADO LE SUPLICAMOS SEGUIR LAS SIGUIENTES INDICACIONES:

A) PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS EXISTEN VARIAS OPCIONES DE -~
RESPUESTA, ELIJA SOLO UNA ENCERRANDO EN UN CIRZULO EL KUMERC
QUE CORRESPONDA A LA MAS ADECUADA.

B) EN ALGUNOS CASOS EXISTE LA OPCION “NO APLICABLE AL PUESTO",
ELIJA ESTA CUANDO LAS FUNCIONES DEL. EJECUTIVO NO CORRESPON-
DAN A LA NATURALEZA DE LA PREGUNTA.

€) ESTE CUESTIONARIO DEBE SER CONTESTADO EN SU TOTALIDAD, PARA
SU ADECUADO MANEJO.
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HOJA DE LOGROS

INSTRUCCIONES

DE LA SIGUIEP'ITE LISTA DE METAS IDENTIFIQUE AQUELLAS QUE SE RELACIONEN CON LAS FUNCIONES
" INHERENTES AL EJECUTIVO EVALUADO, CIRCULE EL NUMERO QUE CORRESPONDA A LA COLUMNA QUE -~
MEJOR DESCRIBA LOS LOGROS DEL FUNCIONARIO.

LAS SUPERO APROXIMADAMENTE EN

NO LAS CUBRIO UN IZ UN 20X UN 40X UN 60Z UN 80X MAS DEL
CUBRIO METAS A 20X A 40X A 60X A 80X A 100X 1002

A - CAPTACION VISTA 0 1 2 3 4 5 6 7
D 3 - cAPTACION AHORRO 0 1 2 3 4 5 6 7
€ - CAPTACION VALORES 0 1 2 3 4 5 6 7
D - TARJETA DE CREDITO O 1 2 3 4 5 6 7
E - RECUPERACION o 1 2 3 4 5 6 7
MEDIO MUY
INFERIOR  LO QUE MINIMO SUPERIOR  SUPERIOR
A L0 REQUIERE  SUPERIOR AL A LO A LO
REQUERIDO EL PUESTO REQUERIDO REQUERIDO  REQUERIDO
F - VOLUMEN DE TRABAJO 1 2 3 4 5
G - CALIDAD DE TRABAJO 1 2 3 4 5
H - PARTICIPACION EN PROYECTOS 1 2 3 4 5
I - CREATIVIDAD 1 2 3 4 5
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POR LA FORMA EN QUE REALIZA LAS ACTLVIDADES PROPIAS DE SU PUESTO, SE LE CONSIDERA A
UNA PERSONA:

1) DESORGANIZADA 2) POCO ORGANIZADA
3) ORGANIZADA 4) MUY ORGANIZADA

CUANDO EL DESEMPERO DEL CARGO LO ENFRENTA A SITUACIONES DE PRESION SU REACCION HA
SIDO:

1) EVASIVA 2) INSEGURA
3) INALTERABLE 4) DECIDIDA
SU DISPOSICION PARA COOPERAR EN TRABAJOS EXTRAORDINARIOS ES:
1) NULA 2) LIMLTADA
3) BUENA 4) AMPLIA
ANTE SITUACIONES DE PRESION EN QUE FORMA SE VE MODIFICADA LA CALIDAD DE SU TRABAJO:
1) DECREMENTA 2) ES INESTABLE
3) SE MANTIENE ESTABLE 4) SE INCREMENTA
LA COMUNICACION QUE MANTIENE CON SUS SUBORDINADOS SFE PUEDE CALIFICAR COMO:
1) DEFICIENTE 2) MEDIA
3) OPTIMA 4) NO APLLCABLL AL PUESTO
HA DEMOSTRADO INQUIETUD POR INCREMENTAR O ACTUALIZAR SUS COMCCIMIENTOS PARA SUPERARSE:
1) NUNCA ' 2) OCASTONALMENTE
3) FRECUENTEMENTE 4) SIEMPRE
MOTIVA Y ESTIMULA AL PERSONAJ, A SU CARGO PARA SU SUPERACION:

1) NUNCA 2) ESPORADICAMENTE
3) SIEMPRE 4) NO APLICABLE AL PUESTO

LOS RESULTADOS OFRECIDOS POR EL EVALUADO, EN COMPRARACION CON LOS OBJETIVOS DEL PUESTO

HAN SIDO:

1) MINIMOS 2) ACEPTABLES ;
3) BUENOS 4) EXCELENTES =

LA COMUNICACION QUE MANTIENE CON SUS SUPERIORES ES:
1) MALA 2) REGULAR
3) BUENA 4) OPTIMA

SE PREOCUPA POR TRANSMITIR A SUS SUBORDINADOS SUS CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS RELA-
CIONADAS CON SUS RESPECTIVOS PUESTOS:

1) NUNCA 2) OCASIONALMENTE
3) FRECUENTEMENTE 4) NO APLICABLE AL PUESTO
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LA CALIDAD DEL TRABAJO (PRESENTACION, CONTENIDO, PRECISION, ETC.) DESEMPENANDO POR
EL EVALUADO SE PUEDE CONSIDERAR COMO:

1) MALA 2) ACEPTABLE

3) BUENA 4) EXCELENTE
CUANDO HA TOMADO DECISIONES DE IMPORTANCIA, COMO HAN SIDO LOS RESULTADOS:

1) DEFICIENTES 2) SATISFACTORIOS

3) BUENOS 4) SOBRESALIENTES
SE PREOCUPA PORQUE EL PERSONAL A SU CARGO RECIBA CAPACITACION:

1) NUNCA 2) OCASIONALMENTE

3) SIEMPRE 4) NO APLICABLE AL PUESTO
DURANTE EL DESEMPERO DE SU PUESTO SE HA PREOCUPADO POR EFECTUAR MODIFICACIONES TEN-
DIENTES A LA SOLUCION DE PROBLEMAS O MEJORA DE LOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO:

1) NUNCA 2) OCASIONALMENTE

3) CONSTANTEMENTE 4) SIEMPRE
PARA EL ADECUADO DESEMPERO DE SUS FUNCIONES El. EVALUADO REQUIERE QUE SE LE SUPERVISE
EN FORMA:

1) CONTINUA 2) RAZONABLE
3) MINIMA 4) NULA

SU EXPRESION ESCRITA SE PUEDE CONSIDERAR COMO:

1) MALA 2) ACEPTABLE
3) BUENA 4) EXCELENTE

CUANDO SE ENFRENTA A PROBLEMAS CUYA SOLUCION REQUIERE DE ANALISIS, EL EVALUADO HA -
MOSTRADO CUALIDADES ANALITICAS:

1) NULAS 2) MINIMAS
3) ACEPTABLES 4) AMPLIAS

SU PRESENTACION PERSONAL EN RELACION CON LA REQUERIDA POR EL PUESTO ES:

1) MALA 2) ACEPTABLE
3) BUENA 4) EXCELENTE

EL EVALUADO HA LLEGADO A DOMINAR SU PUESTO DE MANERA:

1) MINIMA 2) SUFICIENTE
3) BUENA 4) AMPLIA

POR LA FORMA EN QUE DIRIGE Y CONTROLA A SU PERSONAL PODEMOS DECIR QUE LA SUPERVISION
QUE EJERCE ES:

1) DEFICIENTE 2) ADECUADA
3) OPTIMA 4) NO APLICABLE AL PUESTO
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COMO CONSIDERA SU HABILIDAD PARA RELACIONARSE:

1) NULA 2)
3) ACEPTABLE 4)

CUANDO LA SITUACION LO AMERITA DELEGA FUNCIONES DE MANERA:

1) DEFICIENTE 2)
3) ACERTADA 4)

CUANDO SE EXPRESA ORALMENTE LO HACE EN FORMA:

1) MALA 2)
3) ADECUADA 4)

CUANDO SUS FUNCIONES LO DEMANDAN DELEGA AUTORIDAD EN FORMA:

1) DEFICIENTE 2)
3) EXCELENTE 4)

LIMITADA
BUENA

ACEPTABLE
NO APLICABLE AL PUESTO

ACEPTABLE
EXCELENTE

HABIL
NO APLICABLE AL PUESTO

CUANDO EL DESEMPERO DE SU PUESTO HACE NECESARIO TOMAR DECISIONES DE IMPORTANCIA LA

ACTITUD QUE ASUME ES:

1) INDECISA 2)
3) CAUTELOSA 4)

PRECIPITADA
SEGURA

CON QUE PERIODICIDAD REQUIERE ASESORIA POR PARTE DE SUS SUPERIORES:

1) CONSTANTEMENTE 2)
3) ESPORADICAMENTE 4)

EN RLEACION A LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE REALIZAN NORMALMENTE, EN QUE FORMA SE VE MO-

DIFICADO ESTE VOLUMEN, CUANDO EXISTEN SITUACIONES DE PRESION:

1) DECREMTNENTA 2)
3) SE MANTIENE ESTABLE 4)

SE LE CONSIDERA UNA PERSONA CON SENTIDO DE RESPONSABILIDAD:

1) MINIMO 2)
3) BUENO 4)

SU TRATO PERSONAL LO PODEMOS CONSIDERAR:

1) INCORRECTO 2)
3) CORRECTO 4)

REGULARMENTE
NUNCA

ES INESTABLE
AUMENTA

RAZONABLE
AMPLIO

MEDIANAMENTE CORRECTO
MUY CORRECTO
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HOJAS DE COMENTARIOS
EN EL SIGUIENTE ESPACIO ANOTE COMENTARIOS RELEVANTES (POSITIVOS O NEGATIVOS) ADICIONA-

LES A LOS YA CONTEMPLADOS EN EL CUESTIONARIO ANTERIOR, ASI COMO EL ULTIMO GRADO ACADE~
MICO ALCANZADO POR EL EVALUADO.

ULTIMO GRADO ACADEMICO

CONTINUA ESTUDIANDO

COMENTARIOS:
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Desarrollo gerenciol:

En este rengldn se incluyen las relacicnes personales com:
son: habilidad para trab: jar bien con otros, dedicacidn, moti
vacidén, habilidad para comunicarse en forma oral o ecscrita,
Se debe precisar si estas mracleristicas son f.ctcres sifni_

ficativos en la actuacidn de la perscna €n su puesto.

3.~ Calificacidn.

Esta calificacidn es un resumen de los guztro factores
del punto 2 evaluacidén del desempefic y se evaluen en 5 gra _

dos que son:

Sobresaliente; Se aplican a desempeflos que se caracterizan
'por una gran iniciativa, asi como una grsn cantidad y calidad
de trabajo en forma contfnua y que no dejan nad: cue desear,
es decir, son perso nat que continuamente estan aport ndo co_
tribuciones & la organizecidén y que sobrepasan en mucho los
requerimentos del puesto que ocupan. Muy pocos individuos es

tan calificados p2ra lograrlo.

Excelente; Es aplicable a d-semperios que se caracterizan por
una gran cantidad y calidad de trabzjo el personal czlificado
asi sera acuel que normalmente contribuye con cosas valiosar

a la orgsnizacidn,

Bueno; Indica una dedicacion adecuadez y cumplimiento e todas
las responsabilid:des asignades. Los problemas son consiier

dos ndecuadamente y bien mane jnados.,
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Ksos empleados requieren poca supervisidn y su contribucion

es generalmente mevor a la esperad:z.

Satisfactorio; Su desempefio alcanza los requerimentos del
puesto. Estos individuos requieren de un exceso de supervi_
sidn y direccidn. Los calificados en este rengldn deben te_
ner programas de mejoramiento del desempefio incluidos en el

punto 5, planes cue mas adelante se analiza.

Insatisfactorio; El desempefic no alcanza leos requerimenics

del puesto. Bl personal que asi se califica debe ser consi_
derzdo en una forma muy especial. Si su desempefio no mejorez
después de un periodo razonzble, debe =ze rrreigt. i ¢ a0z

rado de la institucidn.

4.~ Bvaluacidn del potencial.

Ba éste punto intervienen dos partes: Lu pritera es Du_
ra hacer una apreciacidn del potencial del empleado a dos

affos. La segunda, e¢s a un plazo de cinco aflos, se debe ano_
tar 1os puestos pira 1os cuales el individnud estard califica

do a dichos plazos.

La evaluacién del potenci-) :lel empleado s 2sbe mosir:zir

utilizando la siguiente secuencia:

Nivel jerdrquico actuxl / Nivel jerdrguico oosen

La primeraz clave del potencial es par: identi’icar e) puec
to y el nivel jerdrquice al cndl pertsnece al momsaio e ha _

cer la evaluacida y la segunda indicz el nivel >1 que suede
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1legar el empleado en el plazo sefialado.

Abreviatura Nivel jerdrquico Puegtog que incluye
D Direccidn Director General
SG Subdireccidn Subdirector
General General
Sbh Subdireccidn Subdirector Divisional
Diviaional o regional
G Gerencia Gerente de sucursal,

Jefe de departamento

oN Gerencia Subgerente, Supervisor,
Media Jefe de seccidn

Cuando up empleado ne tenga potencial, ain dentro de los li
mites de su categoria actuaml, la segunda parte debe mostrarse

con SP (sin potencial).

Si el grado de potencial no puede ser determinado, la segun

da debe mostrarse ND (no determinado).

5.~ Planes

BEn éste rengldn se estudian las accicnes a tomar en cuanto
a capacitacidén y desarrcllo que se deberdn proporcionar para
que las calificaciones puedan alcanzar el potencial que se apre_
cia en ellos,
Para que los pl#nea tengan éxito y se n adem:dis econdmicos,
es necesario considerar los siguientes pnsogs:
a.- Determinar el nivel actual de desarrollo del =2m:lendo parn

conocer las habil-dades y conacimientns gque ya posee,
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b.~ Bspecificar los planes de desarrollo y entrenamiento que
pruedan ser alcanzados durante el ziguiente ano y que lo

acercaran a su objetivo.

Bs recomendable que 21 supervisor ls comente al calificado los
planes que tienen para €L para asi asegurar la compatibilidad

de sus .ntereses persovnales y 1los planes de la empresa.

6.— Reemplazosg

Se debe contar c n el personal adecuado para sustituir al
ocupante actual del puesto, ya qQue de nada sirve que un ejecu_
tiv6 se encuentre listo para ascender dentro de la estruciura
de la orgunizacidn si no se cuenta ¢on una persona eantrenada ¥y

preparala que 1o sustituya.
T7.—- Otrog datos

Cada evaluacidn del personal debe incluir el nombre de la
persona que califica ademas de que ésta evaluacidn deberd ser
revisada y aprobada por los supervigores de ambos a f{in de evi
tar los favoritismos o rivalidades entre supervisor y subordi

nado.
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PLANEACION DE RECURS0S HUMANOS
HOJA DE EVALUACION PERSONAL
EJECUTIVO

ﬁKT. TOPE]

APELLIDO PATERNO

APELLIDO MATERNO

NOMBRE (S)

DEL MES DE

FPERIODO QUE ABAKRCA LA EVALUACION

DE 19 AL MES DE

DE 19
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b PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS
HOJA DE COMENTARIOS

No. REG.
APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE (S)
PUESTO ACTUAL FECHA DE EVALUACION

COMENTARIOS MANIFESTADOS POR EL FUNCIONARIO ENTREVISTADO

DESCRIPCION DE CARACTERISTICAS Y DESEMPERO DEL EVALUADO
(PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS)

ANALISTA RESPONSABLE




4.3 Bvaluacidn de resultados

Una v~z que 3¢ tienen identificados y evaluados los r:cursos
humanns a rivel ejecutivo, los ditos de pasan 2l [{ormato Progra
ma de planeacidn de recursos humanos de. cual haremos un resu_
men con las principales otservaciones marcadas para cada cali _
ficado; €stas son: su edad, clave de su calificacidn, los pues
tos que puede ocupar dentro de la misma divisidn o en otra,
asi como las acciones a tomar para acercar a la persona al pues_

to al que segin evaluacidn de debe proyectar.

Con los datos de edad y =ntiguedad, se estarZz en posibiiidad
de detectar fallas ean la seleccidén de personal como son: 3saber
8i eets prdéximo a adquirir el derecho de jubilacidn y que se
tenga que encontrar a su posible reemplazo.

Con la educacidn y exnerienci: se pueden hacer comparaciones
con 1l0s requerimientos de los puesios y visualizar en términos
nuy especificos las necesidades de capacitacidn.

Con las calificaciones de actuacidn podemos determinar que
tendencias de desarrollo Gtiene el personal asi como sugerencias

para reubicar o despedir a los que hagan acreedores a ello.



PROGRAMA DE PLAYMEACION DE
RECURSOS HUMANOS

RESUMEN DE ACCIUNES

Pecha:
DIVISION
NOMBRE
=====r===== ========z:=:===::1 EEEZT "= ogERs :=====ﬂr‘-‘-====::: ===.‘..==:====::F=======:
Puesto a ocupar En otra Acciones a
Kdad {Calif| wisma Div. Tiempo { Div. Tienpo |Tomar Fecha
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4,4 Graficas de desarrollo potencial.

Bstas grdificas consisten en anotar unz seris de dato:: d21 per_
sonal dentro cdel organigrzma. Lo3 dalos que ianteresan son:
Nombre, puesto que ocupa, calificacidn de la evaluacidn del

desempefio y clave del potencial.

Una vez que estdn vaciados los datos de los ejecutivos, es ne_
cesario que la direccidén imagine lo gque serd 1:n estruectura ideal

a corto plaro con responsabilidades y funciones pers cuadyr piesto.

Cuando se haga necesario un cambio, antonc2s se debe recurcic
a la grafica actual y a la ideal 2 fuitury v dz2c.irsr 5. dizivo

cambio lo acerca o no al ideal.

También se hace una clasificacidén de acuerdo con las habilida_
des y experiencias de los ejecutivos en las diferentes especiali_

dades bancarias como son:

Crédito Relaciones
Promocidn Contabilidad
Finanzas Opersciones

Organizacidn Computacidn

Personal Mercadoctécnia

En base a ésta clasificacidn se localiza rapidamente a ague_
llas personas que pueden ser candidxtos a ocupsr una plazn nue_

va o vacante imprevista.

Cuando des personas reunan caracteristicus igualez pura ocu_

par unz plazn y no sea fécil decidir quién cs el amis indic.do,
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se recurre a las pruebas o estudios psicotécnicos, que aungue no
pueden profetizar 1la conducta de un enpleadn, si puwelden decir
cual de los caniidatos tiene=n la inteligenzir y las caracteristi_

cas de personalidsd pura ocupar el puesto.
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MOMBRE REGISTRO

POTENCIAL DE DESARROLLO

- CIRCULE EL NUMERO QUE CORRESPONDA A LA OPCION QUE MEJOR SE AJUSTE A LAS POSIBILIDADES DE
DESARROLLO DEL EVALUADO.

1. PROMOVIBLE INMEDIATAMENTE (CAPACITADO)

2. PROMOVIBLE A MEDIANO PLAZO (SEMI-CAPACITADO)
3. RECOMENDABLE QUE PERMANEZCA EN SU PUESTO

4. DEBE SER REUBICADO

#*5. NO DETERMINADO

- S1 SU ELECCION FUE "CAPACITADO" O "SEMI-CAPACITADO", SERALE A QUE PUESTO, O EN SU DEFECTO
A QUE AREA 0 DIVISION.

- SI EN SU OPINION SE ENCUENTRA "CAPACITADO" PARA UN PUESTO Y "SEMI-CAPACITADO" PARA OTRO,
. SERALE AMBOS.

N J

- SI SU ELECCION FUE 3 O 4 EXPLIQUE EL MOTIVO.

® ESTA OPCION SE ELEGIRA EN LOS CASOS EN QUE AUN NO SE DEFINA EL POTENCIAL DE DESARROLLO --
DEL EVALUADO.

PLANES DE DESARROLLO

MENCIONE A CONTINUACION QUE CURSOS O TEMAS CONSIDERA CONVENIENTES PARA QUE EL EVALUADO AL-~
CANCE SU POTENCIAL DE DESARROLLO.

REEMPLAZOS DE DESARROLLO
~ CIRCULE EL NUMERO QUE CORRESPONDA A SU ELECCION

- EN CASO DE QUE EL PUESTO QUE OCUPA EL EVALUADO QUEDARA VACANTE SERIA:

1.- FACIL DE CUBRIR
2.~ DIFICIL DE CUBRIR
3.~ IMPOSIBLE DE CUBRIR CON PERSONAL DE LA INSTITUCION

- SI ELIGIO EL No. 1 QUE PERSONA O PERSONAS CONSIDERA COMO CAPACITADAS.

- 8I SU ELECCION FUE EL No. 2 EXPLIQUE EL PORQUE DE DICHA ELECCION Y SI EN SU CASO, EXISTE
ALGUNA PERSONA QUE PUEDA CUBRIRLO A MEDIARO PLAZO.

- SI OPTO POR EL No. 3 MENCIONE CUAL ES LA EXPERLENCIA MINIMA O SI NECESITA ALGUNA LICENCIA
TURA, MAESTRIA O ESPECIALIZACION PARA CUBRIR LOS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO.
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4.5 Planeacidn Organizacional

El desarrollo de personal, es algo que no se puede desligar
de la planeacidn organizacional y esto no puede ser posible a
menos que se tenga una idea de las necesidades en cuanto al nu_
mero de puestos y sus descripciones, asi como del tipo de per

sonal que se requiera para €stos puestos.

Bl ambiente o el clima que produce una organizacidn, juega
un papel importante en el desarrollo de los trabajadores. Un
puesto debe ser estructurado de tal forma que represente un re

to, una responsaﬁilidad a su ocupante,

Se pueden considerar $res aspectos importantes para mejorar

una organizacién a través de su planeacidn:

l.~ Inventario de 108 puestos y de los problemas existentes.
La banca miltiple crece expansivamente y si desea duplicar su
capacidad de servicio, sera necesario que disponga de un diseflo

que le permita controlar tal crecimiento.

Para llevar a cabo ésta proyeccidén, es necesario contar con
el nimero de puestos actuales para poder proyectar a futuro el ai

sefio de la estructura de organizacidn que se necesite.

2.- BEvaluacidn de la estructura organizacional.
La evaluacidén de los puestos actuales permnite conocer a la organi
zacidn su funcionamientn actual y permite sugerir procedimientos

para mejorarla.
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3.— Desarrollo de la organizacidn. Con 1l1a proyeccién a futuro,
de la estructura organizacional se eviterd la improvisacidn,

pués se podra ir integrando por etapas.

Una vez que se determinan las necesidades de los e jecutivos
pera la institucidn, es necesario elaborar un plan a fin de sa
tisfacer ésta necesidad con toda oportunidad. Lo mds usual

es formar grupos de desarrollo de ejecutivos.
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4.6 Grupos de desarrollo de ejecutivos

En éste tipo de grupo, se tiene personal en preparacidn, es
decir, sus miembros no ocupan puestos de trabajo sino que se de_

dican por completo a prepararse.

Por medio de la planeacidn organizacional se determina la can__
tidad de ejecutivos que deberdn integrar éste grupo para que al
existir una vacante, se disponga de la persona adecuada para ocu_

parlo.

Estos grupos, conviene formarlos con profesionistas o con per_
sonal que este cursando los udltimos semestres de una licenciatura
¥ que se consideren con posibilidades de llegar a ocupar puestos

directivoas.

La experiencia ha ensefiado a la banca la falsedad de propor_
cionar entrenamiento y capacitacidn intensivo para empleados y
supervisores ya que lo que rinde frutos, es culéivar las aptitu_
des y el desarrollo de las personas que pueden ocupar plazas de
ejecutivos guiando sus destinos, es decir, no esperar que surjan

sino hacerlos surgir.

Se deben considerar los riesgos que implica éste tipo de pro_
grama: Si se reclutan profesionistas externos, se contard con
gente mejor preparada pero menos pécientes y con grandes aspira_
ciones 2 ocupar puestos altos rapidamente, por lo que es convenien
te dar oportunidad primeramente al personal que ha trabajado den_
tro de la institucidn y que se sabe tienea un alte potencial de
desarrollo y udnicamenbte en caso de no contar con é€stos, recurrir

al exterior.



El programa de desarrollo se hace en forma individual y de a_

[
®

cuerdo a las necesidades de la perscna y del nuesto par: el au
gse le vaya a preparar. Generalmente el programa consta de dos fo

ses:

En la primera se le imparten conocimientos generales y en la

segunda conocimientos especificos del pueuto al que se le asigna

’

Tae

Ventajas.

a) Bl programa es individualizado a las recesidades del ejecutiv:

b) Se desarrolla bajo las politicas establecidas por el bsrneo por
lo que 1los conocimientos, son aplicables inmediatomente al ire
bajo.

c) La evaluacidn de los resultados obtenidos en el programa.

Diferencias en el desarrollo del perscnal,

El desarrollo del personal © de supervisores, busca adiestrar
o perfeccionar al ocupante zctual de ur puesto, se busca hacerlo
més hdbil, mds eficiente, mds productive, las ev:luzciones son
realizadas por su jefe inmediato el que marc: las defisiencies
de actuacidn y muestra las -dreas en las gue es desescble 1 super:y
cidén del individuo. En ocaciones el supervisor sarz hacer sus
evaluzciones, se basa en la estructurs del pexrfil del puesto y

lo comparz con el perfil del ocupante del puests.

Para el desarrollo de ejecutivos, se seleccionan grupos a ni
vel profesionista o licenciatur:z de los ju2? se ha ccnozrobwdo 3u
posencicl par: ocupar puestos .ltos o directivos. El mrograna
se hace en forma individual, se conocen los resultedos por la 2

valuacidn programada.



75

4.7. Modelo propuesto de planencidn de Recursos Humenos en la Banca.

A través del presente trabajo, se presentar unz seria de consi_
deraciones de drden practico sobre las actividasdes qua constituyen
la pl=ne:cidn del persornl esjecutivo en la bunca muliivle xeiicana
sin pretender gque el ciclo que cse presenta como propuesto sea la
dnica solucidn si se congidera que representa un enfoque n4as que
nretende el andlisis y solucidén en forma sistemdtica y ndecuzda a

lss necesidades de la bancae.

las fases del ciclo son:

a) FPijar metes de desarrollo de la institucidn a corto y largo

plao.

b) Jerarguerizar los imperativos de 3esarrollo de cada divisidn,
gerencia, departamento o sucursal determinando prioridades ds

programas v proyectos

¢) Determin:r los recursos humonos necesarios para llevar a cabo
dicho desarrollo.

d) Hacer inventario de recursos humanos disponibles en el presen

te.

8) Determinar por diferencia de los recursos invertarisdos y re_
querimientos de persontl: por naturaleze, calificaciones y ca
pacidades.

f) Elaborer planes & corto y a largo plazo para cubkir las nece_
sidedes de personal.
g) Coordiner y controlar los plaves y programas para el desarro_

1lo de los recursos y evaluar sistendticamente los logros al_

canzados,
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CONCLUSTIOUY

Bl resultado de nuestro analisis revela que la Banca Multiple
Mexicana, se enfrenta desde 41 punto de vista recursos humanes a

los siguientes problemas:

l.~ Una escacez de profesionistas en cuanto z czlidad y centidad

1.1 Los indices de movilidad tienden z indicar que & medizno pla_
zo se contara con personal mejor preparado pert con expecta_
tivas de progreso mds aceleradas, es decir, €sta nueva gente
reclesme responsabilidades y autoridsd muy rdpido, pero el
crecimiento de la Banca no es tan dinamico como fara rroveer
suficientes vacantes para puesios jerarquicos.

2.—~ Los estudientes recien egresados, no estan prep.rados para
gsatisfacer lss necesidades propizs de todo puesto ejecutivo,

sobre todo a nivel bancario.
2.1 Tienen poca o nula experiencia en cuanto a técnicas de moti__
vacidn, comunicacidn, planeacién y control de actividzdes.

2.2.Para ocupsr un puesto de alta jerarcuia, sc requieren elemer._

tos de personalided ejecutiva.



La importancia de la planeacidn de personal es tal, que el
progreso agresivo y dindmico de la Banca depende definitivamente
de la capacidad de sus ejecutivos para decsarrollar y organizar
los recursos humanos, yaz que sélo a traves de ellos se podrén

aprovechar me jor 10s recursos materiales y técnicos.
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GLOSARIO

BANCA Comercio que consiste principalmente en operaciones de
giro, cambio y descuentos, en abrir créditos y llevar
cuentas corrientes, en comprar y vender efectos pibli_

cos especialmente en comisidn

BANCO Institucidn que realiza operaciones de banca, es decir,

) un banco es prestatario y prestamista de crddito; reci_
be y concentra en forma de depdsitus loa capitales dis
ponibles para ponerlos a disposicidn de quienes puedan

hacerlos fructificar

CAPTACION AHORRO Actividad encaminada a atraer depdsitos de
dinero a interés, para invertirlos en préstamos e plazo

no mayor de tres afiog
CAPTACION VALORES Actividad consgistente en atraer recursos
mediente depdsitos a plazo fijo y rendimiento fijo con

garantia de titulos de crédito

CAPTACION VISTA Actividad encaminada & la atraccidn de cuenta__
habientes

CUENTAHABIEKTE Persona fisica o moral depositante de dinero
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DEPOSITO Contrato mediante el cual se deposita dineroc, valo_

res u objetos

EJECUTIVO- Personal altamente calificado al que se le asigna
la direccidn, administraciég ¥ control de una geren

cia o departamento

TITULO DE CREDITC Documentos mecesarios para ejercitar el de
recho que en ellos se consigna literalmente
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