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I N T R o D u e e I 6 N 

El hombre a través del tiempo ·se ha desarrollado en todos los 
aspectos y ha cambiado, asimismo, el medio ambiente que le ro 
dea. 

En nuestros tiempos es muy amplio el significado de la pala-­
bra desarrollo. 

Se desarrollan todas y cada una de nuestras actividades <lia-­
rias: 
Se desarroll~ nuestra familia en el aspecto físico, econ6mico, 
social, intelectual; se desarrollan técnicas de trabajo, pr~ 
duetos y procedimientos, estrategias; se desarrollan medici-­
nas, experimentos espaciales, experimentos agrícolas, nuevos­
conocimientos en cada rama de profesiones, etc. 

La palabra desarrollo aplicada en nuestros tiempos implica -­
una investigaci6n total; implica un cambio que debe satisfa-­
ce.rse en tiempo, oportunidad, cantidad y calidad. 

Pero en las organiz~ciones en donde laboramos cada uno de no­
sotros¿ Qu' implicaciones tiene la palabra desarrollo y c6mo 
afecta ~l rectirso·q~e supuestamente es el más valioso, que es 
el Recurso Humano?. 

Es muy frecuente que en las organizaciones se ocupen la mayor 
parte del tiempo en desarrollar la planeaci6n de su direcci6n 
a corto, 'mediano y largo plazo. La planeaci6n la enfocan en­
los aspectos d~ o~eraci6n com~ son: penetraci6n de mercados, 
campañas pubfi.'ciu.rias, ventas, costos, inversiones, construf_ 
dones, f~s.iones, producci6n, etc._ 

• • ' • J 

·. Los aspectos de operacf6n siempr~ se .tratan de desarrollar - -
con .. Ja mSxima perfecci6n posible, apoyándose en los recursos­

. econ6micos y mat.eriales que se requieran. Per.o con frecuen--



cia se olvidan planear en forma adecuada o los recursos huma­
nos, 

Las necesidades de nuestros días requieren de cambios consta~ 
tes que cubran en forma oportuna y satisfactoria. Dado quc,­
en la actualidad casi nada permanece estático, las personas de 
ben adaptarse a dichos cambios. 

En un cambio tecnol6gico que trate de realizar una organiza-­
ci6n, tiene la posibilidad de fracasar si los recursos hüma-­
nos que implementen dicho cambio tccnol6gico no se encuentran 
preparados o no tiene la actitud, los conocimientos o el inte 
rés adecuado. 

Por lo expuesto en los renglones anteriores la organizaci6n -
que se dedique a cualquier rama productiva, deberá no salame! 
te a planear sus requerimientos futuros en los aspectos mate­
riales, t~cnicos y financieros, sino también en sus recursos­
humanos que emplee y prepararse así para cualquier cambio fu­
turo inesperado. De otra manera correrá el riesgo de que sus 
necesidades futuras no se acoplen con el recurso más importa! 

·te: el recurso humano. 

A continuaci6n se presenta un trabajo de Investigaci6n del D~ 
sarrollo de los Recursos Humanos en una Instituci6n de Cr6di­
to, como una respuesta preventiva para cubrir las necesidades 
futuras de una organizaci6n. 

Consta de cuatro caphulos, de los cuales se realiza una bre­
ve explicaci6n: 

... En el capitulo n6mero. I, se .hace uná descripci6n te6rica de 
lb que significa desarrollo, desde el punto.de vista de va~ 
rios autores, as1 como el rol que desempeña en las organiz_!! 
e iones. 

Posteriormente se presentan las. modificaciones que ha sufr i 
·\ 



do el sistema bancario en el mundo y en M6xico y las prin­
cipales funciones que descmpefta la Subsecretaría de la Ban 
ca. 

- En el cap1t~lo II. se presenta el programa de Desarrollo -
en sus tres fases: Planeaci6n, Ejecuci6n y Control y Se-­
guimiento detallando en cada fase la forma en que ~e capa­
cita y desarrolla el personal de las sucursales metropoli­
tanas desde el nivel de auxiliares al nivel de.Gerencia. 

- En el capítulo III, se hace una descripci6n de la manera -
en que está organizada la Instituci6n Bancaria en sus dis­
tintas 'reas hasta el nivel de Direcci6n, detallando las -
funciones principales que realizan dentro de la organiza-­
ci6n. 

En el capítulo IV, se proporciona la informaci6n de los -­
cuestionarios aplicados al personal del Area de Capacita-­
ci6n y Desarrollo para verificar la informaci6n específica 
de Capacitaci6n y 'Desarrollo, as1 como se realiza una des­
cripci6n en forma gen,rica de las áreas que conforman a la 
Subdirecci6n Ejecutiva de Recursos Humanos. 

En la pa~te final· se determinan las conclusiones a las que -
se lieg6, previo an,lisis del presente trabajo. 

,. 
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DEFINICIÓN DE LO QUE ES DESARROLLO 

Es dificil que exista una definici6n universalmente aceptada 
para delimitar lo que significa la palabra desarrollo, enfo­
cada a los recursos humanos, dado el criterio particular de­
los estudiosos de la administraci6n de recursos humanos. 

Tratando de definir la palabra desarrollo se presentan <lis-­
tintos conceptos de los autores que han estudiado la adminis 
traci6n de una Empresa. 

FERNANDO ARIAS GALICIA. (1) 

"Comprende íntegramente al hombre en toda la formaci6n de la­
personalidad (carácter, hábitos, educaci6n de la voluntad,­
cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los proble-­
mas humanos, capacidad de dirigir). Dicho pre7'ceso puede en 
tenderse como la maduraci6n integral del ser humano". 

GEORGE R. TERRY. (2). 

"La aplicacicSµ de esfuerzos planeados para ayudar a mantener 
y mejorar ejec~ti~o•,.en los niveles medios y superiores de 
las organizaciones, p~ra que puedan alcanzar en forma más -
efectiva los objetivos de la empresa"~ 

·. 
ANDREW F. SIKULA'• (13) . 
''El. desarrollo es .. un nroceso educativo .a largo plazo que im.; 
plica una ins~,r~cci6n y. práctica sistemática para e11fat~z~r 
éi aprerld'izaje ábstracto y te6rico de los é:oncepfos realiza 

'· . "' 

dos· por fos supervisores". 

··s 



FRANCISCO JAVIER LAR IS CASTILLAS. ( 4) 

"Es la enseñanza te6rico-práctica que se realiza con el obje­
to. de habilitar a una persona para que desempeñe las labores 
del puesto que se le ha asignado, ya sea por primer ingreso­
º por promoci6n del puesto". 

COMISION NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS. ( 5) 

Dentro de las bases que emiti6 la C. N. B. S., en su circular 
69-846-965( S) y que se refieren al desarrollo de los emplea­
dos, se menciona a continuaci6n las principales cla6sulas: 

CLAUSULA PRIMERA. 

FRACCION III 

"Prepararlos para ocupar vacantes o.puestos de nueva creaci6n 11
• 

FRACCION VII 

"Buscar la superaci6n y el desarrollo personal de los emplea­
dos al propio tiempo que su orientaci6n y forJl!aci6n para el­
trabajo" •. 

FRACCION IX 

·~repararlos para ~ue a trav6s del conocimiento, naturaleza­
y objeto social de la' empresa y del medio que se desenvuel-­
ve, se mejore din6micamente l~ organizaci6n y el funciona-,• 
11\iento de 6sta; se realice de manera efi.cai y eficiente su -
objeto social y se ejecuten satisfactoriamente su~ plan~~ Y. 
programas de trabajo". 

' ' . ' 

·Asimismo, se realiz6 una entre.vista con el 1 icenciado Miguel­
Angel Garcíá, que es Jefe de tapaéitáci6.n en la 'c. N. B. S. y 
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definió que no existen lineamientos para que se desarrollen -
los recursos humanos en las Instituciones de Crédito. Por -­
otra parte para el la palabra desarrollo significa el reali-­
zar actividades recreativas y de esparcimiento, 

Para la presentaci6n e investigaci6n de éste trabajo, en mi -
opini6n, el significado de desarrollo es el siguient~: 

"Es un proceso educativo en forma sistemática y secuenciada,­
tendiente a proporcionar los co~ocimientos y habilidades al­
personal de sucursales con un potencial, para prepararlos a 
ocupar puestos de mayor nivel del que o'cupan actualmente y -

as! cubri.r :tas necesidades institucionales e. individuales". 
·~ 

., 
i'-~ . 

'· 

'·• 

·,"·-

i 

I¡ 
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a) lmportanc ia. 

La importancia <le que las organizaciones desarrollen a sus 
recursos humanos para poder cubrir sus necesidades futuras, 
es vital para la buena marcha de las mismas. 

Los aspectos principales en los cuales resalta la importa~ 

cia <le que la organizaci6n planee sus recursos humanos son 
los siguientes: 

- Cumplimiento <le los objetivos individuales e institucio­
nales. 

Uno de los objetivo~ de cualquier persona al ingresar a­
una organizaci6n es el de realizar una carrera dentro de 
la misma. Al momento que la organizaci6n planea sus re­
cursos humanos según sus necesidades futuras, planea ta~ 
bi~n el cumplimiento de los objetivos individuales, dado 
que podr5 cuhrir los puestos que tuvieran rotaci6n y pr~ 

parar al personal para que se facilite el cumplimiento -
de los objetivos institucionales. 

- Adaptaci6n a cambios tecnol6gicos. 

Los camb.ios tccnol6gicos que requiera planear la empresa 
para optimizar sus resultados, deber6n ir acompaftados de 
la planeaci6n de sus recursos humanos y tratar de desa-­
rrollarlos para que de esta forma no existan posibilida­
des de fracaso al.momento de implementar dichos ~ambios. 

- Cobertura de vacantes con calidad y oportunidad. 

La·planeaci6n del desarr~llo.dc los recursos humanos con 
·. tempia que los pucstós que es ten vacantes por .renuncia, -

promociones, cambios o transferencias sean cubiertos con. 
toda oportunidad para evitar pérdida de tiempo, y con ca­
lidad para evitar la improductividad en la adaptaci6n al 



··.•'t;('' 

puesto. 

- Disminuci6n en el nivel de errores. 

Cuando la organizaci6n desarrolla a su personal para que 
ocupe puestos de mayor nivel, el grado de probabildades­
quc se comentan errores es menor, dado que al momento -­
que la persona que va a ocupar un puesto vacante estará­
preparado y se le facilitará más el desempeño.de dicho -
puesto por el menor grado de incertidumbre. 

- Motivaci6n y satisfacci6n individual. 

De las expe~tativas que por lo general tiene una persona 
cuando ingresa a una organizaci6n, es la de realizar una 
carreta dentro de l~ misma. 

Cuando dicha expectativa llegue a cumplirse el empleado­
se siente satisfecho y motivado a realizar mejor su la-­
bor. 

'• ... ,. 
- Disminuci6n de la rotaci6ii,. 

De los problemas que enfrenta la organizaci6n es el con~ 
cimiento exacto de las renuncias que pudieran .existir en 
un tiempo determinado~ Si la organizaci6n, además de -­
tratar. de predecir.!a rotaci6n planea el desarrollo de -
su persona.~' la, cobertura de vacantes será más facil; as! 
mismo, a.1 momento 'que el personal decide realizar una C_!! 

rrera en una organizaci6n, y ésta lo respalda desarro--­
llandolo, la r.otaci6n por lo general tender~ a disminuir. 

Ld~ anteriores aspectos son fundamentales para que la org!!_ 
nizaci6n cumpla sus· objetivo·s que plane6 previamente y que 
sus recursos h~m~nos sa d~.a~rollen. 
Como lo cita ~nrsu libro Ariarcw F. sikula ,(6}, el 'articulo~ 

9 
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<le Sindey A. fine. 

"Un entrenamiento y desarrollo adecuados puden ayudar a -­
'que la empresa satisfaga las necesidades y requerimientos 
futuros de su personal. Las empresas que cuentan con un­
buen programa de instrucci6n tendr6n menos cambios radica 
les en la fuerza del trabajo y menos ajustes en el caso -
de que haya que cambiar personal. 

Cuando surge la necesidad, las vacantes de la empresa sc­
pueden llenar facilrnente, si esta inicia y mantiene pro-­
gramas de instrucci6n adecuados, tanto corno empleados ej! 
cutivos, corno para los no ejecutivos" • 

•• i., ·¡· 



b) Papel asignado en las organizaciones. 

El ;iapel asignado en las organizaciones ha sido muy varia­

do, pero con el transcurso d~l tiempo su importancia ha au 
mentado d{a con d{a. 

En años pasados el desarrollo de los recursos humanos no -

figuraba en los planes que se realizaban dentro de .las or­
ganizaciones, pero con el devenir de épocas tan cambiantes 
y con poco tiempo para hacer adaptaciones, la importancia­

del desarrollo aumenta conforme trancurren los años. 

El papel que se le asigna a las organizaciones ba sido el­

siguiente: 

- Como un requisito ·legal a cumplir por parte de las orga­

~izaciones, ~nte las autoridades labor~les dentro de los 
planes de capacitaci6n y adiestramiento que se ejecuten, 

- Otro papel que se le asigna dentro •de las organizaciones 
al desarrollo, .es el 'de .planear y. ejecutar· los programas 

~e activid~des de esparcimiento de=tipos socio-cultural­

y:deportivo. :este tipo.de programas solo se enfoca a -­

realizar entre el:.personal de las.organizaciones, activi 
dades de tipo r.ec:reativo que no son aplicables a los -~­

·¡>µestos que 'd.esea.,eftan, sin ·dejar de .restarle los:·benef! 
.cios de _tipo social «que dichas actividades proporcionan. 

- Otro tipo.:cie pa.,el ·que se le proporciona al desarrollo -

~de los"recursos humlnos, es que todos los planes y pro--
1 •• •• ' ~ • • ' 

~ar¡a~s de cunos :se enfoquen solamente al. nivel ejecuti-

;vo de la oraanh•ci6n. 

".este, tipo ·de des.~rr~ll~ es muy ,pardal, .:dado que·-6nica-­

ment~ se desarrolla. a una parte de la org~nizac.i6n (ni-­

vel ejecutivo super~isor), y los cambiós que ptidieran ·-

11 



existir en el nivel inferior de la piramide organizacio­
nal que<lan·dcscubiertps y por lo tanto no se cubriran -­
con la calidad y oportunidad requerida por necesidades -
de la organizaci6n. 

- El papel que se le asigna en el presente trabajo, es el­
de desarrollar al personal de las Sucursales Metropolit~ 
nas a través de una serie de planes y programas de cur-­
sos en forma congruente y secuenciada, con miras a desa­
rollar sus habilidades, conocimientos y aptitudes de tal 
forma que se prepare el personal a corto, mediano y lar­
go plazo para cubrir puestos de mayor nivel, del que ac­
tualmente ocupan. 

De los comentarios con mayor acierto que ha sostenido Pe-· 
ter F. Orucker (7), acerca del potencial humano ha sido el 
siguiente: 

" En general, el potencial humano es un recurso organiza-­
cional i1 imitado y subutilizado. · La gente puede hacer -

. mucho 'mh de lo que se le solicita, y puede aprender mu· 
cho m4s de lo que se creía. Los empleados poseen una r! 
serva intelectual que pude servir como un conjunto de -­
creatividad organizacional y como un recurso, si es que­
se administra adecuadamente". 

"Casi todos los trabajadores estan ansiosos por explorar· 
y ampliar estas capacidades cognoscitivas, si se les da la 

. ' . ' . . . 
ooortunidad de hacerlo~ Tales. observaciones y descubri-

m~entoa Cré~nla .. ,idea de. "iriatrucci6n educat-iva c~~o ca­

. ·pit~i·", y n() sóio · ~omcflm a<1atio a una ·tri~i.atidad:~ér~­
bal "· 

l2 
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c) Formaci6n de la Banca Nacionalizada. 

El proceso de la formaci6n de la Banca Nacionalizada, en -
México, ha sido lento y los efectos se dejaron sentir en -
todos los aspectos. 

Este tipo de fen6menos no ha sido particular de México, ni 
fue el primero en América Latina, en virtud de que se han­
efectuado la nacionalizaci6n de la Banca en otras partes -
del mundo. 

A continuaci6n se detallan los procesos de la nacionaliza­
ción en América Latina y en otras partes del mundo que se­
han efectuado por diferentes motivos. Esta informaci6n - - . 
fue investigada en la revista Expansi6n de fecha 29 de fe­
brero de 1984. (8) 

- La nacionalizaci6n de la Banca en Amchica J,ad.na .• 

En 1971 el régimen de la Unidad Popular Chilena plante6-
la nacionalización de la banca al gobierno del enton:ces­
presidente Dr. Salvador Allende, misma que se realízó · a 

·travh. de ~a Coorporaci6n de Fomento y se adquirió sus -
activos y pa'sivós de los bancos. 

El objetivo que· wrseguia la nacionalizaci6n de los Ban•­
cos en :_chile,. consistía en establecer sistemas de cr6di­
to de fomento de .inversi6n. Actualmente, en el rágimen­
militai: Chileno se plantea la posibilidad de regresar la 
Banca a los particulares ... 

1 

.Otro casó en ,América Latina, füe el que sucedió en el --
. Salvádor el IS ~é octubre \de 1979,. en el' ~cual la Junta·.· -

' .. de' Gob'ier~o. d~tTet6 la Ley de .. Nacionalizad6n: et:i 1a$;:1n~ 
.tituciones de Cddito y de las Asociaciones de Ahorro y 

Pr.~stamo. 



En Cuba el 6 de julio de 1960, se nacionaliz6 a los Ban­
cos Estadounidenses que existian en la Isla Cubana, pos­
teriormente al triunfo de la revoluci6n. 

- Otros casos de Nacionalizaci6n. 

En otras partes del mundo tambi6n se ha nacionalizado -· 
a los bancos. De los casos más sonados, fue el de ~ran-­
cia que en Diciembre de 1981 el presidente Fr~ncois Mi-· 
tterrand nacionaiiz6 once empresas industrtales y 36 baE_ 
cos. En este caso, la nacionalizaci6n de los bancos ha· 
pasado por problemas financieros que no se han resuelto, 
y por lo tanto las utilidades fueron menores a las espe­
radas. 

14 

El 19 de julio de 1960, el gobierno de la India naciona­
liz6 los catorce bancos más importantes. Posteriormente, 
se declar6 anticonstitucional dicha nacionalizaci6'n, por 
lo que el gobierno tuvo que promulgar una nueva ley de - · 
nacionalizaci6n. 

Respecto a los países socialistas, en el sistema banca-­
rio por lo general existe un Ba~co Central al que el Es­
tado le suele proporcionar una serie de facultades para­
controlar la economla nacional. En la mayor1a de los c~ 
sos el sistema bancario·socialista ha llegado a ser una­
de las pÍ'incipales fuentes de informaci6n sobre la mar-­
cha del Plan Econ6mico Gubernamental. 



MAPA DE NACIONALIZACIONES BANCARIAS EN EL MUNOO. 

EL SALVAOOR 
(1979) 

FRANCIA ----. 
(1981) 

15 

INDIA 
·(1969) 
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- En México. 

En México se cfcctu6 la nacionnlizaci6n de la Banca el -
miércoles 1° de septiembre de 1982 por decreto que expi­
di6 el Presidente de la República. 

De los considerandos y artículos más inportantes que se­
publ icaron en el Diario Oficial de la Federación estnn -
los siguientes: ( 9) . 
Decreto que establece la nacionalización de la Banca Pri 
vada. 

CONSIDERANDO 

- Que el servicio público de la banca y del crédito se -
había venido concesionando por parte del Ejecutivo Fe­
deral, a través de 'contratos administrativos, en pers~ 
nas morales constituidas en forma de sociedad~s anóni­
mas, con el objeto de que colaboraran en la atención -
del servicio que el Gobierno no podia proporcionar in­
tegralmente. 

Que la concesi6n, por su propia naturaleza, es tempo-­
ral, pues sólo puede substituir mientras el Estado, -­
por razones económicas, administrativas o sociales, no 
se pueda hacer cargo directamente de la prestaci6n del 
servicio público. 

- Que los empresarios priv~dos a los que se había conce­
sionado el servicio de la banca y del crédito en gene-
raL han obtenido ~on creces ganancias de la explota~-~ 
~i6n del ser~icio, creando además, de ac~erdo a su~ i! 
tereses~ fen6menos monopólicos con dinero ap6rtado por 
el p~~lico en general, lq que debe evitarse para mane-



jar los recursos captados con criterios de inter&s ge­
neral y de diversificación social del crédito, a fin -
de que llegue a la mayor parte de la población produc­
tiva y no se siga concentrando en ias capas más favore 
cidas de la sociedad. 

- Que con el objeto de que el pueblo de México que con -
su dinero y bienes que ha entregado para su administr! 
ci6n o guarda~ los bancos ha generado la estructura -
económica que actualmente tienen éstos, no sufra ning~ 
na afectación y pueda continuar recibiendo este impor­
tante servicio público y con la finalidad de que no se 
vean disminuidos en lo más mínimo sus derechos, se ha 
tomado la decisión de expropiar por causa de utilidad­
piíblica, los bienes de las instituciones de crédito - -
privadas. 

- Que la medida que toma el Gobierno Federal tiene por -
objeto facilitar salir de crisis econ6mica por la que­
atraviesa la Nación y, sobre todo, para asegurar un d~ 
sarrollo económico que nos permita, con eficiencia y -

equidad, alcaniar las metas que se ha se~alado en los­
planes d~ desarrollo. 

• DECRETO 

Artículo Primero.- Por causas de utilidad pública se ex­
propian a favor de la Naci6n las instalaciones, edifi--­
cios, mobiliario, equipo, activos, cajas, bóvedas, sucu! 
sales, agencias, oficinas, inversiones, acciones,o part! 
~ipaciones ~ue tengan en otras empresas, valores de su -
propiedad, derechos y todos los demás muebles e inrnue--­
bles, en cuanto sean necesarios, a juicio de la Secreta-

17 



ría de Hacienda y Cr&dito POblico, propiedad de las Insti-. 
tuciones de Cr6dito Privadas a las que se les haya otorga­
do conccsi6n para la prestación del servicio de banca y -­

crédito. 

Artículo Segundo.- El Ejecutivo Federal, por conducto de -
la Secretaría de Hacienda y Crédito Público, previa entre­
ga de acciones y cupones por parte de los socios de las -­
instituciones a que se refiere el Articulo Primero, pagará 
la indemnizaci6n correspondiente en un plazo que no excede 
rá de 10 años. 

Artículo Quinto.- No son objeto de expropiaci6n el dinero­
y valores propiedad de usuarios del servicio público de -­
banca y crédito o cajas de seguridad, ni los fondos o fi-­
deicomisos administrados por los bancos, ni en general bi! 
nes mubles e inmuebles que no esten bajo la propiedad o d.2, 
minio de las instituciones·a que se refiere el artículo -­
primero; ni tampoco son objeto de expropiaci6n las insti-­
tuciones nacionales de cr6dito, las organizaciones auxili! 
res de crédito, ni la banca mixta, ni el Banco Obrero, ni­
Citibank N.A., ni tampoco las oficinas de representación -
de entidades financieras del exterior, ni las sucursales -
de bancos extranjeros de primero orden. 

Articulo S6ptimo.- Notifiquese a los representantes de las 
instituciones de crédito citadas en el mismo y .publiqucse­
por d·os veces en el ·Diario Oficial de la Federación, para­
que si~va de notif icaci6n en caso de ignorarse los domici­
lios de los interesados. 

TRANSITORIOS 

Primero. - El presente Decretó .entrará en vigor el dia de -

18 



su publicaci6n en ei Diario Oficial de la Federa 
ci6n. 

Segundo.- Los servicios de ~anca y crédito podrán suspen-­
derse hasta por dos días hábiles a partir de la­
vigencia de este Decreto, con objeto de organi-­
zar convenientemente la debida atención a los -­
usuarios, 

19 



20 

d) Subsecretaria de la Banca Nacionalizada, 

Cuando se expidió el decreto de la nacionalizaci6n de la ban 
ca por el Ejecutivo Federal, no existfa un 6rgano administr~ 
tivo que planeara, ejecutara y regulara las actividades y -­

operaciones que el sistema bancario realizaba. 

En virtud de lo anterior y por las necesidades imperantes -­
que se requería satisfacer, se creó la Subsecretaría de la -· 
Banca Nacionalizada, la cual tratarla de agrupar, coordinar, 
controlar todas las actividades que el Sistema Bancario Na-­
cional ejecutará, dependiendo de la Secretaría de Hacienda y 

Crédito PCiblico. 

Se tratd de buscar una estructura para que dicha Subsecreta­
ria, de alguna forma satisfaciera los problemas que resulta­
ron como consecuencia de la nacionalización, asi como corre­
gir los vicios y defectos del sistema anterior a la naciona­
li zaci6n tenia. 

Dicha estructura y funciones de la Subsecretaría de la banca 
nacionalizada fueron expedidos el día viernes 26 de agosto -
de 1983 en el Diario Oficial de la Federación (10) 

A continuacic5n se presentan la estructura organi~acional, 
asr como algunas de las funciones mAs importantes de la Sub­
secretaria de la Banca Nacionalizada, contenidas en los prin 
cipales arttculos del Diario•Oficial de la Federaci6n. 
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RELACION DE LAS DIRECCIONES QUE CONFOR.t>IAN LA SUBSECRETARIA -
DE LA BANCA. 

1. Direcci6n General de Politica Bancaria. 

2. Direcci6n de Planeaci6n Bancaria. 

3. Dirección de Jnforma~i6n y Estadistica Bancaria. 

4. Dirección General de Banca de Desarrollo. 

S. Dirección de Banca Agropecuaria y Pesquera . . 
6. Dirección de Banca Industrial. 

7. Direcci6n de Banca de Desarrollo Urbano y de Obras Públi 
cas. 

8. Dirección de Banca de Comercio, Abastos y Turismo. 

9. Dirección General de Banca Múltiple. 

10. Dirección de Programacidn de Banca Múltiple. 

11. Dirección de An4lisis y Control de Banca Mdltiple. 

12. Direcci6n de Regulación de Banca Maltiple. 

13. Dirección de Banca Internaci6nal. 

14. Direcci6n General de Seguros y Valores 

15. Dirección de Seguros y Fianzas 

16. Direcci6n de Valores y Organizaciones Auxiliares de Cr6 

di to. 

..1, .• 
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DE LAS FACULTADES DE LOS SUBSECRETARIOS. 

ART!CULO 7?: Los Subsecretarios tendrán las siguientes faculta-­
des: 

1. Recibir de acuerdo a los titulares de las unidades adminis 
trativas de su adscripci6n y resolver los asuntos que sean 
competencia de las mismas¡ así como conceder audiencia al­
público. 

2. Someter al Secretario los anteproyectos de leyes, reglame~ 
tos, decretos, acuerdos y 6rdenes en los asuntos de la com 
petencia de las unidades administrativas adscritas a su -­
responsabilidad. 

3. Coordinarse con los demás Subsecretarios de la Secretaría, 
el oficial Mayor, el Procurador Fiscal de la Federaci6n y­
el Tesorero Jo la Federaci6n, para el mejor desempefio de -
sus facultades. 

4. Programar, organizar, dirigir y evaluar las actividades de 
las unidades administrativas a ellos adscritas, conforme a 
los lineamientos que determine el Secretario. 

s. Formular el anteproyecto de presupuesto de las unidades ad 
ministrativas adscritas a su responsabilidad. 

6.. Hacer estudios sobre organización de las unidades adminis­
trativas a su cargo y proponer las medidas que procedan. 

7. Proporcionar la informaci6n y la cooperaci6n t6cnica que -
le se&-n solicitadas por otras dependencias del Ejecutivo -
Federal, ·de acuerdo a las pollticas est~blecidas a este -­

·.respecto. 

8. Las demás que les sefiale~ otras disposiciones legales y -­

las que les confiera directamente el Secretario. 
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ARTICULO 13. 

Los titulares de la Contraloría Interna de las Direcciones Gene 
rales, de las Subprocuradurías Fiscales y de las Subtesorerías, 
tendrán las siguientes facultades: 

1. Fomular, para aprobación superior, los programas de activi­
dades y los anteproyectos de presupuesto de l~s unidades a~ 
ministrativas que integren sus dependencias; así como orga­
nizar, dirigir y evaluar dichas actividades. 

2. Acordar y·resolver los asuntos de la competencia de las uni 
dades administrativas a su cargo, así como conceder audien­
cia al público. 

3. Coordinarse con las demás unidades administrativas de la S~ 

cretaría para el mejor despacho de los asuntos de su compe­
tencia. 

ARTICULO 71.-

Compete a la Dirección General de Política Bancaria: 

1. Formular,para aprobación superior, las políticas de planea­
ción, coordinaci6n, vigilancia y evaluación del sistema ha~ 
cario y de las relativas a los demás intermediarios finan-­
cieros, que comprenden a las instituciones de seguros y ~-­

fianzas~ a las sociedades de inversión a las organizaciones 
auxiliares de crédito, a las casas de bolsa y a los agentes 
de valo~es, con la participación de las unidades administr! 
tivas competerites de dicha Secretaria, así corno participar­
con las Direcciones Generales de Cr6dito PGblico y de Banca 
de Desarrollo en la formulación de las politicas y los pro- · 
gramas globales de la banca de deslirrollo y de los Jid.eico- . 
misos p6blicos de fomento coordinados por la propia Secreta 
ría. 
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2. Participar, mediante la elaboración de la pol1tica bancaria 
y de la relativa a los demás intermediarios financieros con 
las unidades administrativas competentes de la Secretarta,­
en la formulación del Programa Nacional de Financiamiento -
del Desarrollo y del Programa Financiero Global Anual del -
Gobierno Federal, del Departamento del Distrito Federal y -

de la Administración Pública Paraestatal. 

3. Formular, para aprobación superior, los programas anuales ~ 

para la ejecución de los programas a que se refiere la fra~ 
ci6n anterior, respecto a las materias de su competencia y 

en coordinación con las Direcciones Generales de Banca de -
Desarrollo, de Banca Múltiple y de Seguros y Valores. 

4. Proponer,para aprobaci6n superior, y en coordinación con la 
Dirección General de Programaci6n, Organizaci6n y Presupue! 
tos, ios lineamientos para llevar a cabo el programa de mo­
dernización administrativa de las entidades del sistema ba~ 
cario, de los fideicomisos públicos de fomento y de los de­
más intermediarios financieros que corresponda coordinar a 
la Secretaria. 

S. Integrar globalmente y proponer, para aprobaci6n superior,­
los programas de modernización administrati.va e innovaci6n­
insti tucional de las entidades del sistema bancario, de los 
fideicomisos públicos de fomento y de los ~em4s intermedia­
rios. financieros qbe corresponda coordinar a la Secretaria, . 
y reaJizar para consideración con las Direcciones Generales 
de Banc.a de Desarrollo, Banca Múltiple y de Seauros y Valo­
res. 

l. Realizar, para consideraci6n superior, la ~valuaci6n global 
de los resultados de la polltica y programas del sistema -­
bancario y de los demás intermediarios financieros, confor­
me a los objetivos y prioridades del P~ograma Nacional de -
Financiamiento del Desarrolloi asi como el Piograma Finan-· 
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ciero Global Anual del Gobierno Federal del Departamento del 
Distrito Federal y de la Administraci6n PGblica Paraestatal, 
asi como participar con las· Direcciones Generales de Crédito 
P6blico y de Banca de Desarrollo en lo relativo a las polit! 
cas y los programas globales de la Banca de Desarrollo y de­
los Fideicomisos Pablicos de Fomento coordinados por la Se-­
cretaría. 

7. Administrar el sistema de información y estadistica de la -­
banca y de los demás intermediarios financieros. 

La Direcci6n General de Política Bancaria estará a cargo de un -
Director General auxiliado por los Directores de Planeaci6n Ban­
caria y de Informaci6n y Estadística Bancaria. 

ARTICULO 72. -

Compete a la Direcci6n de Planeación Bancaria: 

1. Participar, previo acuerdo superior, en la formulaci6n de -­
las pollticas de planeaci6n, coordinación, vigilancia y eva­
luaci6n del sistema .bancario y de las relativas a los demás­
intermediarios financieros de la competencia de la Dirección 
General de Pol!tica B.ancaria. 

2. Realizar para consideración superior, el análisis global de­
los resultados de la polltica y programas del sistema banca­
rio y dem•s intermediarios financieros de la competencia de­
la,,..Direcci6n GIJneral conforme a los objetivos y prioridades­
del' Programa Nacional de Financiamiento del Desarrollo, asl­
co~o del Programa Financiero Global Anual del Gobierno Fede­
ral, del Departamento del Distrito Federal y de la Adminis--

. traci6n Pública Paraestatal. 

3. Participar en la formulaci6n de las reglas para orientar y -
controlar la capacitación y aéignación de recursos financie 
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ros del sistema bancario y de los demás intermediarios fina~ 
cicros de la competencia de la Dirección General de Política 
Bancaria. 

4. Estudiar y proponer mecanismos de control de gestación de -­
las entidades del sistema bancario, de los fideicomisos pú-­
blicos de fomento y de los demás intermediarios financieros­
que corresponda coordinar a la Secretaria, así como realizar 
estudios para evaluar los que establezcan a fin de asegurar­
e! cumplimiento de los objetivos scfialados en la Ley Regla-­
mentaria del Servicio Público de Banca y Crédito y. en otras­
disposiciones legales aplicables. 

ARTICULO 73. 

Compete a la Dirección de Información y Estadística Bancaria: 

1. Participar en la definici6n de los lineamientos y criterios 
técnicos en materia de inform4tica y estadlstica del sistema 
bancario y de los demás intermediarios financieros de la com. 
petencia de la Direcci6n General de Polltica Banc~ria. 

2. Integrar e instrumentar el Sistema de Información y Estadís­
tica de la Banca y de los dem4s intermediarios financieros,­
ajustándose a los lineamientos y criterios técnicos seftala-­
dos por las Direcciones Generales de Polttica Bancaria y de 
Progr~mación, Organizaci6n'y Presupuesto. 

3 ••. Elaborar las estadisticas e intearar la informaci6n del sis-
._ tema bancario y de los· demb intermediarios financier·os de -

la competencia de la Dirección General, en la medida que se­
requiera para apoyar las tareas de la Dirección General de -
Política Bancaria. 

4. Proponer en coordinación con la úirecci6n General de Admini! 
traci6n, las pollticas de capacitaci6n y desarro.llo del per­
sonal al servicio del sistema bancario y de los demlls ínter-
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mediarios financieros competencia de la Direcci6n General. 

ARTICULO 74. 

Compete a la Direcci6n General de Banca de Desarrollo·: 

1. Participar, con la Dirección General de Crédito Público en -
la formulación, para aprobaci6n superior, de las políticas y 

los programas globales de la banca de desarrollo y de los fi 
deicomisos.p6blicos de fomento que corresponde coordinar a -
la Secretaria. 

2. Participar con la Direcci6n General de Pol1tica Bancaria en­
la formulación de las politicas de planeaci6n, coordinación, 
vigilancia y evaluaci6n de la banca de desarrollo y de las -
Telativas a los dem4s intermediarios financiero de fomento -
que corresponde coordinar a la Secretaria. 

3. Proponer para aprobaci6n superior, las actividades de plane~ 
ci6n, coordinaci6n, vigilancia y evaluaci6n de la banca de -
des~rrollo, y las correlativas a los fideicomisos p6blicos -
de fomento seftalados en la fracci6n anterior. 

4. Realizar el seguimiento del programa global de la banca de -
desarrollo y de los fideicomisos p6blicos de fomento a que -
so refiere la fracci6n 1. 

La Direcci6n Qeneral de Banca de Desarrollo, estará a cargo de­
un Director Gener~l, auxiliado por los Directores de Banca Agr~ 
pecu11ria y Pesquer.a; de Banca Industrial;. de Banca de Desarro- -
llo Urbano y de Obras Pdblicas; y de Banca de Comercio, Abastos 
y Turismo . 

. ARTICULO 75. 
Compete a la Direcci6n de Banca Agropecuaria y Pesquera: 



1. Participar en la elaboraci6n de las políticas y los progr! 
mas de las entidades de la Banca de Desarrollo, fideicomi­
sos públicos de fomento y de los demás intermediarios 
financieros de fomento en materia agropecuaria y pesquera, 
coordinadas por la Secretaría. 

2. Estudiar, integrar y proponer, para aprobaci6n superior, -
los presupuestos de las entidades a que se refiere la fra~ 
ci6n anterior. 

3. Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la 
Direcci6n General de Banca de Desarrollo en materia agrop! 
cuaria y pesquera. 

4. Ejercer las facultades que en m,ateria de registro y con--­
trol de crédito rural, competen a la Direcci6n General de­
Banca de Desarrollo, inscribir a los contratos de cr~dito­
rural sus renovaciones y modificaciones y las dem4s opera­
.ciones que sean propias o se .deriben de crEdÚos en mate--. 
~ia rural, asl como cons~rvar y mantener actualizado el re 
gistro de. crEdito rural de la República. . ' 

ARTICULO 76. 

Compete a la Dirección Sanca Industrial: 
' . 

1. Participar en la elaboraci6n de las poUticas y los proar! 
mas ~e las entidades de 1~ banca de desarrollo, fideicomi~ 
sos pGblicos de fomento y de los demás intermedj,.arios ff.,.. 

· nancieros de fomento. ~n ma.teria .industrial, coordinadas· • -
por l~ Secretaria, 

2. ·Estudiar, integrar y proponer para aprobaciCSn superior, 
los presupuestos de 1.as entidades a que se refiere la fraE_ 
ci6n anterior, 
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3. Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
Direcci6n General de Banca de Desarrollo en materia de de­
sarrollo urbano obras públicps, infraestructura y transpor 
tes. 

ARTICULO 77. 

Compete a la Direcci6n de Banca de Desarrollo Urbano y de 
Obras Pablicas: 

1. Participar en la elaboración de las políticas y los progr! 
mas de las entidades de la banca de desarrollo, fideicomi­
sos públicos de fomento y de los demás intermediarios fi-­
nancieros de fomento en materia de desarrollo urbano, 

·._- ? .. ,··:< -.:'qbras ptiblicas, infraestructura y transporte, coordinados­
·'.'.·/ ;-;:,'".,'¡,~r la Secretaria, 

. · · ·: i; .:. .Estud~a.r, int'egrar y proponer, para aprobación superior, -
, .. : :? .. ~:\:!&~:~1J2k:~~~~.~~~tos de las entidades a que se refiere la fraE_ · 

,. "·· ~·::1 j~~6.tL.~n·terio~; 

J. Ejer~er, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
·. .· '.~lr~c,ci6n General de Banca de Desarr.ollo en materia de de­

sat'rollo urbano, obras ptiblicas, infraestructura y trans- -
portes. 

ARTICULO 78. 

Compete a la Direcci«Sn de Banca de Comercio, ,Abastos y Turismo: 

· .. 1. Participar en la: elaboraci6n de las poUticas ·y los progr!. 
mas de las enti~ades de la banc~ de desarrollo, fideicomi­
sos ptlblicos de fomento y de lo·~ dem4s. intermediarios fi-­
nailcieros de fomento en materia .de comercio, abastos y tu­
rismo coordinadas por la Secretaria, 
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2. Estudiar, integrar y proponer, para aprobación superior, -
los presupuestos de las entidades a que se refiere la frac 
ci6n anterior. 

3. Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
Direcci6n General de Banca de Desarrollo en materia de co~ 

mcrcio, abastos y turismo. 

ARTICULO 79. 
Compete a la Dirección General de Banca Múltiple: 

1. Participar con la Dirección General de Polttica Bancaria -
en la formulación de las pol1ticas de planeaci6n, coordin! 
ci6n, ·vigilancia y evaluación de la banca m(iltiple. 

2. Proponer, para aprobación superior, las actividades de pl! 
neación, coordinaci6n, vigilancia y evaluación de la banca 
múltiple. 

3. Estudiar los programas anuales e institucionales de. las en­
tidades de la banca mdltiple, y, en su caso, proponer su -
aporbaci6n. 

4. Estudiar, integrar y proponer, para aprobaci6n'superior, -
los presupuestos de las entidades de la banca míiltiple. 

La Direcci6n General de Banca Mdltiple estarl'i a cargo de un Di 
rector General auxiliado por ¡os Directores de Programación ~e 
Banca Mtiltiple; de AnUisis y Control de Banca Mtiltiple, 'Dii'e5, 
c-i6n de Regulación de Banca Múltiple y de Banca Internaéional. 

ARTJCULO 80. -
Compete a la Direcci6n de Programaci6n de Banca Múltiple: 

1. Participar en la formulaci6n de las poUticas de planea;.. .• · 
cí6n, coordinaci6n, vigilancia y evaluación de 13 banca --
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múltiple. 

2. Proponer, para aprobación superior las actividades de pla­
neaci6n, coordinación, vigilancia y evaluación de la banca 
múltiple. 

3. Coordinar la elaboración de los programas de las entidades 
de la banca múitiple. 

4. Coordinar la elaboración de los presupuestos de las entida 
des de la banca múltiple. 

ARTICULO 81 • 

Coapete a la Dirección de Análisis y Control de :Banc.a Múltiple: 

1. Coordinar la elaboraci6n de los programas de modernización 
administrativa e innovación institucional de las entidades 
de la banca múltiple. 

2. Coadyuvar con la Dirección General de :Banca MCiltiple en el. 
ejercicio previo acuerdo superior, de las facultades de la 
Secretaria como coordinadora del sector de la banéa múlti­
ple. 

3, Resolver sobr~ la aplicaci6n de sanciones administrativas­
establ~cidas en los ordenamientos legales que rigen a las­
actividades de la banca mdltiple. 

4 ,. Co~rd,inar la.-:-aplicaci6n de los mecanismos de control de - -

¡estl6n en ias entidades de la banca múltiple, 

ARTICULO 82. 

Compete a la Dirección de .Regulación de Banca Múltiph: 

1. Proponer, para aprobación superior, las politicas y medi-­
das de regulación de las actividades de las intituciones -
d"e la banca múltiple, 
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2. Resolver los asuntos relacionados con la aplicación de los 
ordenamientos legales que rigen las actividades de la ban­
ca mdltiple y la materia bancaria, excepto los relativos a 
la imposición de sanciones y a las actividades en el pafs, 
de la banca extranjera no concesionada, que competen a la­
Secretaría conforme a los ordenamientos legales aplicables. 

ARTICULO 83. 

Compete a la Dirección de Banca Internacional: 

1. Participar en las actividades de planeaci6n, coordinaci6n, 
evaluación y vigilancia de las entidades de la banca mdlti 
ple, en lo referente a su operación internacional. 

2. Resolver los asuntos relacionados con las actividades en -
el pais de la banca extrajera no concesionada, que compe-­
ten a la Secretaría conforme a los ordenamientos legales -
aplicables. 

ARTICULO 84. 

Compete a la Direcci6n General de Seguros y Valores: 

1. Participar con la Direcci6n General de Politica Bancaria -
en la formulaci6n de las pol!ticas de promoci6n y control­
de las instituciones de sejuros y fianzas, de las socieda­
des de inversi6n de las organizaciones auxiliares de crEd! 
to, casas de bolsa y agenies de valores, as1. como las rel! 
tivas a la planeaci6n, coordinaci6n, vigilancia y evalua-­
ci6n ·de los citado's int~rmediarios financieros, cu~ndo 1 nó 
sean de·fomento y corresponda su coordinaci6n a la Secret!_ 
ría. 

2. Proponer, para apr,obaci6n superior, las actividades de pl!, 
neaci6n coordinaci6n, vigilancia y evaluati6n de los inte~ 
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mediarios financieros a que se refiere la fracción ante--­
rior y que corresponda su coordinación a la Secretaría. 

3. Estudiar y proponer los programas anuales e instituclona-­
les de los citados intermediarios financieros, coordinados 
por la Secretaria, y en su caso, proponer su-aprobación. 

La Dirección General de Seguros y Valores estará a cargo de un 
Director General, auxiliado por los Directores de Seguros y -­

Fianzas, y de-Valores y Organizaciones Auxiliares de Cr&ditd~ 

ARTICULO 85. 

Compete a la Direcci6n de Seguros y Fianzas. 

1. Participar en la formulación de las políticas de promoci6n­
regulación y control de las instituciones de seguros y -~­

fianzas, así como las relaciones a la planeación, coordin~ 
ci6n, vigilancia y evaluación de dichas instituciones, --­
cuando no sean de fomento y su coordinaci6n corresponda a 
la Secretaría. 

Z. Efectuar el seguimiento de las políticas y los programas -
institucionales de las instituciones de seguros y fianzas­
que no ~ean de fomento coordinadas por la Secretaría, así­
como evaluar sus resultados. 

3. Ejercer, prevfo acuerdo superior las atribuciones de la Di 
recci6n General de Seguros y Valores en materia de segurós 
y Fianzas.· 

ARTICULO 86. 

Compete a la Dirección de Valores y Organizaciones Auxiliares­
de Crédito. 
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1. Participar en la formulaci6n de las políticas de promoción, 
regulación y control de las instituciones de valores, so--­
ciedades de inversión y organizaciones auxiliares de crédi-
to, así como las relativas a la planeaci6n, coordinación, -
~igilancia y evaluación de dichas instituciones y organiza­
ciones, cuando no sean de fomento y su coordinación corres­
ponda a la Secretaría. 

2. Efectuar el seguimiento de las políticas y programas de los 
sectores bursátiles y de organizaciones auxiliares de créd.!_ 
to que no sean de fomento, coordinadas por la Secretaría, -
así como evaluar sus resultados. 

En forma genérica son las principales funciones que desempeñan­
cada Dirección que comprende la Subsecretaría de la Banca Nacio 
nalizada, por lo que la numeración de los artículos no es pro-­
gresiva. Además existen articulos que se le refieren a otras 
Subsecretarias que forman parte de la Secretarla de Hacienda y 

CrédÚo Público. 

Posteriormente se realiz6 la primera reuni6n de la Asociaci6n -
Mexicana de Bancos ~1), efectuada los días 23, 24 y 25 de julio 
del presente año, el licenciado Miguel de la Madrid expres6 su 
reconocimiento a la labor que han desempeftado las Direcciones -
de los Bancos, así como a sus Funcionarios y sus empleados. 

Por otra parte, el licenciado Jes6s Silva Herzog, seftal6 que al 
analizar )os primeros 20 meses de la actual administraci6n del­
Sistema Bancario se alcanzaron logros importantes, aun cuando -
existen rezagos que no se han podido superar. 

Inform6 además, sobre la in~ciativa de nuevas leyes para el si! 
tema Bancario, que ofrecerán un nuevo marco jurídico que contri 
b~iiía a promover, regular y ~ontrolar a las Instituciones del­
Sistema Financiero, así como a las operaciones que realicen de­
acuerdo a la nueva estructura que parte de la Naci~nalizaci6n -
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de la Banca, de nuestro Sistema de Economía Mixta y de los ac-­
tuales requerimientos del País. 

Por otra parte, en el Segundo Informe de Gobierno del licencia­
do Miguel de la Madrid Hurtado (12), señal6 en una parte del ren 
gl6n del Sistema Financiero y Crédito, lo siguiente: : 

"La Administraci6n ~ública del Sistema Bancario implica una se­
ria responsabilidad para asegurar el manejo honest·o y eficiente 
del ahorro de la sociedad y su adecuada canalizaci6n a las pri~ 
ridades nacionales. He dictado instrucciones precisas para que 
la Adminstraci6n Bancaria respete y estimule a sus funcionarios 
y empleados y preserven la indespensable autonomía y agilidad -
de su gesti6n interna". 

"En el rediseño del Sistema Financiero se ha avanzado en su ra­
.cionalizaci6n. De 60 Instituciones se liquidaron 11; 20 fusio­
nar~n a otras, quedando, a la fecha 29 Sociedades Nacionales de 
Cr~dito, de las cuales 12 tienen caracter regional. 

"Continuaremos este proceso de redisefio del Sistema Financiero. 
Para tal pro~sito promoved ante este Honorable Congreso di ver­
sas iniciativas en el curso del presente peri6do de sesiones". 

Tanto la Primera Reunión de la Asociaci6n de Bancos como en el 
Segundo Informe de Gobierno se hablaron de diversas iniciativas 
dé··. Ley que Jieber~n incidir en el ámbito bancario, en especial­
desde el punto de vfsta laboral. 
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M E T O D O L O G t A 

Las necesidades presentes en recursos humanos en una organiza-­
ci6n hacen del desarrollo del empleado un aspecto de gran impor 
tancia. 

Entendemos como desarrollo, el proveer experiencias y conoci--­
mientos a un individuo que le proporcione la satisfacci6n por ~ 

el trabajo y el reconocimiento de sus logros, y no sólo por la­
retribución b4sica o salario. Un plan de desarrollo de un em-­
pleado implica una serie de estrategias que deberán basarse en­
las necesidades de la organización y estar diseftado para cubrir 
vacantes probables a futuro; esto significa que la operaci6n de 
desarrollo estar4 destinada principalmente a preparar a los em~ 
pléados con potencial, pero que carezcan de cierto tipo de con! 
cimientos, anticip4ndose de esta forma a la cobertura de vacan­
tes dentro de la organizaci6n, 

Todo esto se fundamenta en la Planeaci6n de Recursos Humanos e,! · 
· pecfficamente en lil prC>visi6n de estos recursos, que para ello~ 
existen básicamente dos formas de llevarla a cabo: se puede re­
clutar en forma .externa o se pude "desarrollarlo uno •isllio". 

Es importante establecer la situaci6n del mercado proveedor de­
recursos humanos, ya q~e las cualidades que requerimos del per­
sonal pueden no encontrarse di6ponibles libreaente en e.ste mer­
cado exterior y si, encontrarse cubiertas con el personal disp,2. 
nible en la Instituci6n. 

Si he~os de reclutar gente externa para entren.arla nosotros •i! .. 
. ' .' ~ ; 

mos para los. diferentes niveles de· la organizac i6n, debeaos ha-
cerlo disponiendo de mucho m4s tiempo y a un costo más elevado­
que si preparamos internamente a nuestros empleados con l.as ca.;. 
racter1sticas deseables de cada puesto. 
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El Programa de Desarrollo que se presenta en este trabajo, lo -
contempla el área de Desarroll~ Organizacional, misma que depe~ 
de de la Subdircci6n de Capacitación Y. Desarrollo. 

Esta Subdirecci6n es responsable del Adiestramiento, Capacita-­
ci6n y Desarrollo del personal de la instituci6n.a nivel emple! 
dos y funcionarios,.asi como es responsable de la planeaci6n, -
organización y di~ecci6n de los cursos contempladós en los pro­
gramas enfocados a satisfacer las necesidades de capacitaci6n y 

desarrollo. 

Por lo anterior, el programa de desarrollo tiene como finalidad 
preparar a los empleados con potencial de sucursales metropoli-
tanas para ocupar puestos vacantes de mayor nivel y cubrir las­
necesidades que se tendrl a futuro. . . 
La metodologia que se aplicará para la elaboración del Plan de­
Desarrollo constar4 de tres fases fundamentales que son: 

- Fase I. 
- Fase II. 
- Fase III. 

Planeación del Programa 
Ejecución del Programa 
Control y Seguimiento 

En la primera Fase (a) se aplicar4 la etapa de Planeación en ~ -
donde se deterain~ran y estructurar4n los puestos de una sucur• 
sal, las materias tEcnicas y los exámenes que se aplicarán, 

En la estructuracilSn de puestos se explicará una sucursal.tipo, 
con su respectivo organigrama, as1 como se revisar4 los pues--

.1 
tos que la sucursal posee para determinar los niveles que abar-
car4. 

Por lo que respecta a las materias ~ue se determinar4n, :se .rea-· 
lizari µna rel.acicsn· de las. materias' :que requieren en cada pues: 
to de ias sucursales según sus funciones, ast como sus respec-­
tivos objetivos para que posteriormente se analicen y se estru~ 
tureti dichas materias por niveles que previamente se dividieron 
en una sucursal. 
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En los exámenes Técnicos y Psicométricos, se determinarán por -
los· niveles en que se dividieron y como requisito minimo de ca­
da puesto en cuanto a conocimientos y habilidades requeridas. 

En la Fase (b) que es la ejecución del Programa, se determinará 
los canales po~ los cuales el personal de sucursales ingresarán 
al Programa~ ast como se elaborará una relaci6n del personal -­
que se interesa en el Programa, para que de esta maner~ se im-­
partir& el curso de Inducci6n en el cual se proporcionen los ll 
neamientos y caracteristicas principales del programa. 

Posteriormente a esta actividad se aplicarán los exámenes psic~ 
métricos y técnicos, para determinar el nivel de conocimientos­
y habilidades actual y potencial. 

Conociendo lo anterior, se asignarán las materias que deberán -
cursar. Para finalizar esta fase, las personas inscritas en el 
programa deberln asistir a los cursos que previamente se les ~­

progr~maron. 

En la 11ltima Fase, Control y Seguimiento, se registrar4n los r! 
sultados que el personal obtenga en cada curso al que asiste en· . ' . . -··~ 

los rubros de aprovechamiento, asistencia y puntualidad. Esta-
informaci6n se complementart con los indicadores de informaci6n 
qu~ proporcionar4n otras 4reas, entre las cuales estan las si-­
guientes: experiencia interna, experiencia externa, indice de­
rotaci6n, historia salarial, inventarios de intereses entre ---

• otras. 

La información total se deberá analizar, ast como detet'llinar el 
personal que se propondrá para las promociones, segtin los pu~s- · 
tos v~.calites existe~tes al ll!Omento en que se elabora dicha re-- · 
laci'6Íi. 

Para el personal que al 
'1 

ternünar su J>l'Ograma de cursos asignados~ 
no se le hubiera promovido, por no existir puestos vacantes, se 
le registrará en una cartera de candidatos a promoción, para --

'· 

·"" 



que al momento en que un puesto quede vacante que signifique 
una promoción, lo pueda ocupar.· 

Este ciclo será continúo, por lo que se realizar& un seguimien­
to al personal promovido, teniendo una oportunidad nueva de su­
bir de nivel. 

42 
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FASE ª' PLANtAClÓN DEL PROGRAMA: 

Como se mencionó en la introducción del presente trabajo, las -­
organizaciones formalmente constituidas, sean estas de servicios, 
comerciales, industriales, etc. el factor más importante con -­
que cuentan son sus recursos humanos. 

Al lograr la identificaci6n de las necesidades individuales con­
los objetivos y requerimientos de la organizaci6n, estaremos lo­
grando un·mejor y eficaz desarrollo de ambos. 

Ahora bien, cuando se logra esta idcntificaci6n se deberá desa-­
rrollar las habilidades del personal para ~ue paralelamente se -
desarrolle la instituci6n; por lo tanto, es importante que en la 
organiza~i6n exista la planeaci6n de esquemas de carreras indivi 
duales; esto es, los planes de desarrollo. 

Los planes de desarrollo son: 

La pl~neaci6n de la provisión de los recursos humanos para brin­
dar a la organización, el tipo de personal adecuado, de los.m4s­
diversos ortgenes, capaz de cumplir los objetivos planeados. 

Lo anterior se traduce en, organizar y estructurar ya sea a cor­
to, mediano y largo plazo, las personas con las que .conta11os en­
relaci6n a los puestos que ocupan; cuiles son sus edades, rendi­
miento, potencial, etc.; qui~nes son capaces de tomar el puesto­
ahora y los potencialmente capaces de hacerlo a futuro, cuando -
se requieran. Quf es lo que nAcesi tan es.tos recursos huaanos P!. 
ra ser los adecuados; ya sean en entrenamiento, co11ociaientos, -
labores, asignaciones especiiil,es, nuevos no11br8111ientos, etc. 

Considerando qüe todoscuentari con una historia pre~ia diferente '·.. . ' '" ,·, . ' 

en sus diversos aspectos' sean Estos de personalidad' conocimie!!. 
tos, experiencia laboral, habi1idades, intereses, etc., y conju!. 
tando todo esto se puede lograr su identificaci6n con los objet! 
vos y requerimientos tanto presentes, corno futuros, de la. insti- · 

'' .··,··· 

" ··.:,, 
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tuci6n, en la forma más eficaz. 

Los planes de desarrollo se crean como una respuesta a determin~ 
das necesidades, que van surgiendo en las organizaciones; asi e~ 
contramos que al elaborar un Plan de Desarrollo se va a promover 
el mantenimiento del personal con potencial en la i~stituci6n,­

de esta forma los conocimientos que van adquiriendo no se pier-­
dan, sino que se ut"ilizan en y para la organizaci6n; al desarro­
llarse a la persona en su puesto actual, adquiere eficiencia y -

crece; y cuando se promueve, se asegura su eficiencia desde que­
toma el nuevo-puesto. Asimismo, cuando por diversos motivos se­
pierde un empleado en forma inesperada, aunque_ el reemplazo po- -
tencial no est6 totalaente preparado, puede en un momento deter­
minado cubrir el puesto al que se babia propuesto. 

A continuaci6n se presenta un ejemplo del esquema de·planeaci6n­
de los recursos humanos consultado del libro de Gordon MaBeath,­
"Organizaci6n y Planeaci6n de los Recursos Humanos". (13) 

·.:.·' 
-.-. ._'(' 

. " 



Marco de color, indicador -
reemplazo a breve tétmino. 
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color - po-­
tencial. 
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Nanbre reemplazantes 
potenciales 

ndicador de 
rs.r.~;;;v-;~~~1.-~olor - apti . 

tud para --= 

Linea de infon11e a ---• 
subordinados 

lleE!ll!Plazo 

D~a¡rllll tcmado de Me •. Beath, Gordon 
Or¡anizacion y Planeacion de Reaarsos 
a.anos. 

·.·' 
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A este respecto hay que señalar un aspecto muy importante que es 
el crecimiento anticipado de l~ organización. En el futuro, el­
valor de los puestos se ha de increJ11entar, debido al desplaza--­
miento hacia un giro mayor y una mayor capacidad de la organiza­
ci6n, al aumento de la competitividad y a la mayor sofisticaci6n 
gerencial. 

Debido a esto, al hacer el Plan de Desarrollo a meses, uno, dos, 
cuatro años, etc., debemos tomar en cuenta este problema, además 
de todos los P.lanteamientos señalados con anterioridad. 

ESTRUCTURAC"ION DE PUESTOS: 

Para la estructuraci6n de puestos se determinó la poblaci6n que­
abarca. una sucursal tlpo. Es'ta Sucursal tipo la ocupa un total -
de 13 personas, que es un promedio del total de las sucursales -
y lo conforaan de la siguiente manera:. 

1. Gerente . 

De Promoci6n 
2. Subgerentes 

Administrativo 

1. Funcionaria de Inversiones 
1. Cajera Principal 
1. Encar1ado de Cheques 
1. Encargado de Cambios, Cartera y Cobranzas 
1 ~. Operador de Video 
4 •. Cajeras Mixtas 

TOTAL 13 

En forma general las funciones que tienen cada puesto son las si 
guientes: 

- El Gerente, es ~1 responsable de las sucursal en los aspectos­
de Captación, promoción y administrativo. Se encarga básica- -
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mente de la promoción, de la captación y de la retención en -­
los renglones de cheques, ahorro, inversión y servicios espe-­
cializados como son los fideicomisos, arrendamientos, seguros, 
créditos, etc., así como la supervisión en la atención y servi 
cío a la clientela y la resolución de aspectos administrativos 
y contables, Del Gerente dependen dos puestos, que son el Sub 
gerente de Promoción y el Subgerente Administrativo. 

- El Subgerente de Promoción, apoya todas las actividades de pr2 
moción que realiza el Gerente, así corno también realiza las la 
borcs de mantenimiento o permanencia con los clientes que acu­
den a la sucursal. De él depende directamente la Funcionaria­
de Inversiones. 

- El Subgerente Administrativo, se encarga del funcionamiento co 
rrecto en los aspectos contables-administrativos y de servicio 
en ventanillas. Supervisa la contabilizaci6n de las operacio­
nes que se realizan durante el dta y controla consolida y en•­
vta el global de los servicios recibidos; tiene a su cargo di­
rectamente a la Cajera Principal, al Encargado de Cheques, al­
Encargado Cambios, Cartera y Cobranzas y al Operador de Video. 
En forma indirecta supervisa a los puestos de Cajera Mixta y -

Funcionaria de Inversiones.· 

.: La Funcionaria de Inversiones tiene como actividad.es _principa- · 
les el promover, captar y mantener el renglón de ahorro y de -
inversiones. Asimismo', realiza actividades de apertura de cuen . -
tas y visitas a clientes como labor de retenci6n de cuentas. 

- l¡a Cajera Principal, coordina todas las activ.idades .de diStribr!. 
ci6~ de efec~ivo para ias Cajeras MiXtas, ast como la supervi­
si6n de las mismas; es responsable de la cus.todia del efectivo 
de la sucursal. 

- El Encargado de Cheques, se encarga de la recepción y autoriz! 
ci6n de cheques así como la distribuci6n de.las chequeras a --
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los clientes. Controla y envía los cheques de otros bancos al 
centro de compensaci6n bancari~ (CECOBAN). 

- El Encargado de Cambios, tiene como actividad principal la re­
cepci6n y elaboraci6n de los giros bancarios nacionales e in-­
ternacionales y cheques de caja, así como el cambio de divisas 
y la tramitaci6n custodia de toda la documentación de crédidto 
y cobranzas. 

- El Encargado de Terminal de Video (Operadora MTS), transmite­
las operaciones de cheques,ahorro e inversiones a través de 
una terminal de computadora para su respectivo verificaci6n de 
fondos y autorizaci6n. 

- La Cajera Mixta, tiene como función la recepción de dep6si tos­
y servicios, asl como pago de los retiros de cuentas de che~-­
ques,ahorro e inversiones. 

- La Seer.etaria de Sucursal, realiza las funciones de atención a 
clientes en caso de ausencia del gerente y que canalice las -­
operaciones que requiera la misma. Tambi6n recibe y contesta­
todo tipo de co•unicaciones escritas o telefónicas de la clien 
tela o de las &reas de la institución. 

A continuaci6n se presenta el organigrama que contiene la estruc 
tura de una sucursal tipo. 

:~, 



ORGANIGRAMA on UNA SUCURSAL TIPO 

~----~-----~------~ 
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' .· ,·. 

OPERADOR 
DE VIDEO·. 

.. 

SUBGERENTE .. 

DE PROMOCION 

. ·FUNCioNARIA . 
•.• , , DE. ,> : ... • .· 
INVERSIO,.ES . 
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Con la información anterior (estructura y funciones de una sucur 
sal, se procede a determinar la.derivación de puestos por los -­
que tiene que transitar una persona, desde que ingresa a la ins­
titución bancaria en los niveles operativos, hasta los niveles -
de gerente. 

Se distinguen b4sicamente cuatro niveles en la estructura de una 
sucursal, por lo que· se divide de la siguiente man·era: 

Para el primer nivel los puestos que abarcan son los siguientes: 

Cajera mixta 
Encargado de Cheques 
Encar¡ado de Cambios, Cartera y Cobranzas 
Operador de Video 

Para.el se¡undo nivel los puestos que ocupa son los siguientes: 

. Funcionaria de Inversiones 
Cajera Principal 
• Funcionario en Desarrollo 
• Coaodln de Sucursales 

:EBiisucursales •b ·grandes existen este tipo de puestos por lo-· 
. que se incluyen. 

Bn el tercer nivel los puestos que se delimitaron fueron los si­
¡uientes: 

Sub¡erente Adllinistrativo 
Sub¡erente ele Prc>•qci6n. 

·.:Por dltiilo, en .·.el cuarto nivel se tiene el .puesto siguiente: .. · 

···Gerente d.e. sucursal.· 
.· . . 

.Este Upo de divisiones, en la cual se ti.ene una escala de pues-
tos. que' debe recorrer un empleado desde que ingresa al nivel m4s 
b~jo -en una sucu.rsal hasta el nivel mlls alto que es el puesto de 
gerente se le llama derivaci6n curriCular de puestos. 

·' J·", 
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b) EJECUCION DEL PROGRAMA: 

La fase de Ejecuci6n consta de tres series de activida­
des a realizar y a saber son: 

DeterminaciOn del personal a Ingresar 
- Aplicaci6n de evaluaciones T6cnicas y·Psicom6tri· 

cas. 
- Pro¡r .. aci6n e iaplantaci6n de cursos 

- Deten{inaci6n del personal a in¡resar 
Para determinar el personal que ingresará al programa 
de Desarrollo, se debed seauir. por 4 procesos dife;:·­
rente1 que a continuaci6n se explican: 

• Por iniciativa propia; 
La persona que desee in¡resar al Programa de Desarro­
llo por iniciativa propia, deber• asistir al 4rea de­
Capacitaci6n y Desarrollo para que se le entreviste y 

se deteraine los objetivos que persigue en la instit!!, 
ci6n, asl cOllo sus intereses personales. 

•. Por propuesta del Jefe Iuedia.to • 
. ; ' . \ . 

¡ 

. 'Otra ilternativa por la que una persona puede.in¡re~-
sar al Pro¡raaa de Desarrollo, es que su Jefe inmedi!.· 
to, de la sucursal donde labore, lo proponga .al 4rea -
cie CapacitacUn y Desarrollo, Una vez recibida la c2 
11unicaci6n, se le citad a la persona a uni entrevis­
ta para d11ter111inar su ingreso a dicho Progr•••~ 

Por propuesta del Gerente de Sucursal y de Zona 
.Otra aiternativa paril in1resar al' Pro1rama de l)esart!!_ · 

. Uo, es .la qu~ podrla ~eaUhr el Gerente d.e Súcursal · 
~ ei"G~rente ele' Zona, en vitf~d d,el cont:~c~o ceicanó­
que tiene con la gente en la sucursal, as! como por -
las observaciones que pu.diera .hacer o por los coinent! 

.; ·, .. 

·:, ;.·.-
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ríos que pudiera recibir. Posterior a la recepción -
de la propuesta del candidato a ingresar al programa­
de Desarrollo, se le citará a una entrevista al área­
de Capacitación y Desarrollo para determinar su ingr! 
so • 

. Propuesta del área de Movimientos Internos de Perso-­
nal. 

Otra forma de ingresar al programa de Desarrollo, es­
é través del 4rea de Movimientos Internos de Personal 
Dadas las funciones.que tiene dicha Area, toda perso­

. na del Afea de Sucursales que solicite un caabio o --
promoción deber4 entrevistarse en Movimientos de Per­
.sonal. La promoción o cambio· no se otorgara a la per 
sona. si no deauestra a travts de exaaenes te6rico-prf! · 
ticos que est4 prepar.ado. Si no apruba los ex amenes, 
podri pr'epararse a travh del Progralla de Desarrollo; 
previa solicitud del Area de Movimientos Ini~rnos, P! 
ra una entrevista con el candidato a ingresar. 

- Introducci6n al Programa. 
Una vez determinada· la relación 'del personal a ingre-' 
sar al Programa de Desarrollo,· se procede a programar· 

' ' ' 

el curso o los cursos necesarios de Inducci6n, en do!!. 
de. se le informar4 al personal los linea111ientos gene­
rales, poltticas y procect'imientos .del Progra11a. En -
fó;~~¡., ge,neral el curso de. Induéci6n contittne los si--
.! • '•'" . ., ' \ • 

gui~nt(ts· aspecto~: · 
' ' 

. Descr ipt'f6n del Programa: se· explica a11pliamente ·el~ 
programa.'de Desarrollo, a'st como' sus caractertsticas -

. principales . 

. Poltticas. del Programa: se enlistan las poltticas que 
deberAn,observar, explicando.cada una.con ejemplos. 
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• Procedimientos: en esta fase se explican los procedi­
mientos que deberán seguir al inicio, im~·antación y -
control del programa, así como de .... 'formaci6n. de re 
sultados • 

• Beneficios: fi~almente se les explicará los beneficios 
que acarrea el estar en un programa de Desarrollo, co­
mo pueden ser de tipo econ6micos, de ocupaci6n a pues­
tos de mayor nivel, con conocimientos de otros puestos . 
y de su puesto, etc. 

Al fina.U zar la sesi6n, se proyectara un audiovisual -
de tipo informativo~motivacional, el cual r~suairá el­
pro¡raaa de Desarrollo que se explic6 anteriora4=nte, -
con el fin· de reforzar la inf ormaci6n. Por otra parte 
se solicitar& a las personas que asistieron al curso -
que se requisiten el Inventario de Habilida de Intere­
ses, para conocer en forma gen6rica · 1os inte.reses que­
persiguen dentro de la Instituci6n y sus habilidades -
referida• a los puestos que dominan y los que no ~omi­
nan. 

La. infor111aci6nanterior, sed de mucha utilidad.en -­
. virtud de que se canalizadn al personal a las 4reas -
donde se desarrollaran mejor y programar los cursos a- . 

. los cuales deber4n asistir. 

- Aplicaci6n d~ las evaluaciones T6cnicas y Psicomftri--

cos. 

Posteriormente a la inducci6n al programa se realizad 
' ·.... , ,· .1: ··: . ·.·.·<'' . . . •, ,'... . ' . :.· '.' ' 
· 1a progra~aci6n para que se apliquen ex4nienes t~cnicos 
y Psicometricos. 
Se avisad a los integrantes del Plan de Desarrollo de 
las fechas en que débedn.presentar los exámenes. 
Con la aplicación de los exámenes deter!llinaremos el P2. 
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tencial de cada empleado, as1 como los conocimientos -
que domina y los que falta por adquirir, para conocer­
que los cursos deberá asistir y que les sea posible ~­

asumir a futuro un puesto de mayor nivel y responsabi­
lidad. 

Con base a lo anterior, se clasificará a los candida-­
tos de acuerdo a las áreas en que deberá prepararse y 
determinar su plan de desarrollo en forma individual a 
trav6s de cursos internos y complementádose si lo re-~ 
quiere, con.el otorgamiento de becas y cursos externos. 

Los resultados de· los exámenes técnicos y psicométri-­
cos se registrarán y posteriormente se entrevistarin -
a los integrantes del programa de desarrollo para dar­
ª ·conocer sus resultados, asi como los cursos necesa-­
rios que req~erir4n asistir para complementar su Plan­
ae Desarrollo de cada uno de ellos. 

- Programaci6n e.implantación de Cursos, 

Una vez que se les inform6 al per~onal integrado en el 
Plan de .Desarrollo de los cursos que requiere asistir­
Y aprobar, se realizará una programaci6n de los cursos 
que comprenden los cuatro niveles. 
Dicha programaci6n, se pioporcionar4 a los participan­
tes ·can anticipaci6n para que puedan planear sus acti­
vidades labor~les y personales. Al iniclar el programa 
de cursos, el coordinador del curso deber4 invitar y -

exhortar a.que demuestre y pongan su.mejor esfuerzo.en. 
' . . . ' . 

los cursos a travEs ~e el iriter6s y participa~i6n as1-
como su estudio constante. 

En cada curso se debe.r4 observar la conducta que dem- · 
. muestre cada parÚcipante y: escribir un rep()rte al •· 
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término de dicho curso. Lo anterior servirá como un -
indicador de cada empleado en los cursos para que nos­
proporcione informaci6n para corroborar de alguna mane 
ra lo que previamente se detect6 en la aplicaci6n:· de -
los exAmenes t~~nicos y psicométricos, como puede ser: 

Participación 
- Iniciativa 
- Nivel de conocimientos 
- Habilidades 
- Intereses 

Dedicaci6n, entre otras 
Al finalizar cada curso, el coordinador del mismo, de­
herl reiterar el esfuerzo y constancia que requiere el 
programa, asl como determinar las deficiencias y cual.!. 
dades del curso, para realizar las correcciones a que­
tenga lugaT. 

Posterior11ente se 'clasificarlin los exllmenes de los cur 
sos y se enviadn las calificaciones a cada participa!!. 
te, valid4ndose por la firma del responsable del ~ro-­
grama de Desarrollo y registrándose en los controles-
internos del 4rea. . . . 

Una vez.que cada participante termine su Programa indi 
vidual de cursos que fu6 asignado obteniendo califica­

·. e iones aprobatorias, se. le enviad un certific;ido de -
terainaCi6n de cursos, correspondiente al Nivel que -­
asistió .y apr~b6, para c.onstar que finaliz6 con txito­

. stis cursos.· 

., "' "' 
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e) CONTROL Y SEGUIMIENTO: 

Una vez que cada participante ha terminado su programa­
de cursos, deberá integrarse a la relación de Personal -
que se encuentra preparado para cubrir un puesto vacan­
te de mayor nivel, con respecto al puesto actual al que 
desempeña. A dicha relación se le llamará Parrilla de­
Reemplazos. 

Lo anterior significa, que si una persona ha tenido su­
preparación y se encuentre en la Parrilla de Reemplazo, 
se convertirá automdticamente en candidato para ocupar­
un. puesto vacante de nivel superior. 

Existirán casos en que algunas vacantes1 el candidato(s) 
a ocupar dichas vacantes no se encuentre preparado téc 
nicamente por no haber cubierto completamente su Progr! 

.ma ·Individual de Desarrollo. 
En los casos anteriores, se proceder! a realizar la co• 
bertura de las vacantes.existentes, en virtud de que -­
los candidatos de~. Programá de Desarrollo, cubren mejor 
el perfil de. puesto por la preparad&n c¡ue h.an adquiri­
do que cualquier otro candidato que no este integrado a 

dicho Plan. 

Como parte de la•fase de Control, de los resultados del 
Programa que vaya a proporcionado, se deber4n registrar 
en un archivo individual los siguientes aspectos: 

- Calificaciones obtenidas con sus respec-
tivas fechas. · 
Interes y participaci6ri ~n cada curso. 

- .Resultados de las pruebas· t6cnicas y psi 
comEtricas. . · -

- 'Cursos que deberl asistir 
- Inventario de Habilidades e Intereses. 

,: :·· .. ~ . 

.. ('l\ 
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Esta información nos proporcionar~ el desarrollo de !a­

persona que ha tenido durante el desempeño de su progr~ 
ma de Cursos, así como hacia donde estan enfocados sus­
intereses. La información captada anteriormente,. :se -­
complementad con otra informaci6n que nos pró'porciona­
r!n los siguientes instrumentos: 

59" 

• Record del Problema Laboral: listado individual de -­
los problemas de tipo laboral, que el candidato a una 
promoci6ñ pudiera tener con sus compafteros de trabajo, 
sus supervisores que de alguna manera afecten su desa 
rrollo • 

• Record de Asistencia y Puntualidad: listado gene.ral -
del personal que muestra la constancia en los renglo­
de asistencia y puntualidad a sus centros ,de trabajo . 

. Cursos de Capacitaci6n: es el control de tipo general 
que registra los cursos de capacitación y adiestra~--. 

miento en los cual~s el personal asistió, fuera ~el -
PrQgrama de Desarrollo . 

• Experiencia Intel'na: son los registros que contiene -
la informaci6n de los puestos por los que ha transit! 
do en el banco el personal. 

Indice de Rotaci6n: es el porcentaje de las bajas y -

altas de la n6mina del personal del banco calculado -

en un mes • 

• Experiencia Externa: son los registros que.contiene -
. la info~aci6n ·de los puestos y empresas por 'tps qµe­
. ha transitado él per~o~al que labora .en el banco. 

Cursos Externo y Becas: son los registros de tipo 
·. cuantitativo(costo) y cualitativo (Opini6n sobre la -
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persona asistente a un curso o beca) que proporcio­
na la información sobre el otorgamiento de las be-­
cas y cursos externos al personal de la Instituci6n 

en temas de tipo especializado técnico. 

Historia Salarial: Listado individual que proporciona 
los sueldos que el persona ha tenido por motivo de un 
cambio o promoción a otro puesto . 

. Evaluación del Desempefio Laboral: registro individual 
que mide el desempefto del personal en un pertodq de -
seis meses. 

, Evaluaci6n de Adecuaci6n al Puesto: registro de tipo­
individual que mide el grado de adecuación del, pers2_ 
nal en un periodo de 45 dtas al ingreso del puesto 
nuevo, que· se aplica con motivo de un cambio o una -­
promoción • 

. Descripci6n de Puestos: registro individual en el --­
cual se consignan las funciones.que se realizar4n .en­
cada puesto, describiéndolas en forma gen6rica y esp!. 
clfica. 
¿on los instrumentos anteriores, se proporcionar! una• 
visi6n muy amplia de cada persona que pudiera ser pr~ 
movida a puestos, de mayor nivel, teniendo la seguri- -
dad que la toma de deci$iones ser4 la mls adecuada. 

' . ' ' 

Pos·teriormente de analizar todos los indicadores en -
conjunto, se verificarán .las vacantes. exis,tentes p~ra . 
poner a las: personas que se enc.uentren p.-tfo.ar:adas •, . 
Dichas p~opuestas se har4n ·a travh de tiri~ relaci6n -
de. candidaios que se jerarquizarlo por puestos e~ ~a­
da nivel y asl como por la prioridad por la cual deb! 
r~n promoverse. 

El personal que no se promueva por no existir puestos ;.. 
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vacantes acordes al puesto ~n el cual se preparó, form! 
rá parte de las parrillas de reemplazo o cartera de ca~ 

didatos a promoci6n, en la cual deberán esperar hasta -
el momento en que se genere una vacante. 

Posterior a una promoción que se huhiera efectuado, se­
·realizarll un seguimiento con la persona, para.conocer -
su actuación en el puesto nuevo y determinar lo si---­
guiente:: 
- Errores .incurridos en el desempefto del puesto nuevo. 
- Beneficios del Programa de Desarrollo 
- Opini6n de los cursos 
- Opinidn de los Temarios 
• Sugerencias respecto a la incorporacidn de otro~ cur­

sos que ayuden al desempefio del puesto nuevo. 
- Opini6n de los supervisores respecto al desempefto de-

la persona proaovida vta Programa de Desarrollo. 
Con la informaci6n obtenida, se proceder& a codificar -
~quellos aspectos que ast lo requieran, previo anUisis. 

Para finalizar esta etapa, se determinad un plazo pe- - · 
rentorio para que las personas recifn promovidas adqui~ 
ran experiencia suficiente en su puesto nuevo, y moti-­
varias a que se su.péren para que continuen e inicien un 

nuevo ciclo de preparaci6n para los puestos de mayor n! 
vel. 

61 



13. Mc.Beath Gordon. ORGANIZACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS. 
( la. Edición; México: Editorial Lagos. 198 ) • p. 



63 

CAP f TULO II I 
ORGANIZACIÓN DE LOS RECURSOS 

HUMANOS EN lA INSTITUCIÓN DE 
C R ~ D I T Ó 



ÜRGANIZACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS EN UNA 
INSTITUCIÓN DE CR~DITO 

Parte fundamental de la administración de una Instituci6n Ban­
caria es la estructuraci6n de sus niveles organizacionales. La 
forma en que se estructuren las Areas de una Institución es de 
terminante para la buena o mala marcha de la misma. 

Por lo anterior, se presenta a continuación el Organigrama de-. 
la Institución Bancaria, estudio del presente trabajo de inve~ 
tigaci6n, así como la descripci6n general de la función que d! 
sempefta cada área que la conforma. 

Explicaci6n del Organi~rama. 

Los primeros niveles de la pirámide organizacional estan forma 
dos de la siguiente manera: 

- Se conforma por una Direcci6n General. 
A esta Dirección General le reportan en forma Directa, ~na -
Dirección General Adjunta y cuatro Subdirecciones Generales. 
Las funciones de la Dirección General Adjunta son b'sicamen~ 
te las de representaci6n oficial en eventos, reuniones, jun-
tas de trabajo y suplencias del Director General cuando el -
mismo, no tenga la posibilidad de asistir o se encuentre de­
vacaciones. Por otra parte a la Direcci6n General Adjunto -
le reportan en forma.directa dos direcciones que son: Direc­
ci6n de Captación y Direccióh de Financia•ientos • 

. La ·Dirección de Capatación tiene como func:i6n captar recur- -
sos .económicos de. lo.s clientes que requieran de·· invertir en­
instrúmentos de inversi6n especializados como son Ce.tes,. Pe­
trobonos, reportos, etc. 
Asi. mismo, se encargan de toda la parte correspondiente de -
Mercadotecnia de la Instituci6n. 
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La Dirección de Financiamientos se encarga básicamenTe de ~~ 

dos los financiamientos especializados de la clientela que -
solicita a la institución, di~erentes a los que solicitan en 
las sucursales y que por el monto requ~ere de una atencí6n y 

servicio especializado. 

Respecto a las Subdirecciones Generales, la primera tiene co 
mo funci6n la de atender las operaciones contabl.es que gene-
ra la lnstituci6n. Es practicamente una Area eminentemente-. 
operativa y que da soporte y respaldo a las areas que atien­
den clientel!l. A esta Subdirección General le reportan dos­
Direcciones que son: 

La Direcci6n de Organizaci6n y Sistemas que se encarga de la 
planeaci6n y ejecución para la elab~raci6ri de los Manuales -
de Organizaci6n en los que describan l.os objetivos generales 
y espectficos de las 4reas del Banco, as1 como tambi6n. los­
procedimientos, formatos y las interrelaciones que guardan -
entre cada 4rea y puesto. 

En esta misma Direcci6n se encuentra comprendida la parte de 
Sistemas que abarca todo lo referente a Cómputo, como son m4 
quinas. lenguajes, informaci6n contable en archivos computa­
rizados, etc. 

La otra Direcci6n que le reporta. a la primera SubdirecciOn Ge­
neral es 1~ de Operación y Finanzas en la cual se realizan -
todas las operaciones de tipo administrativo, contable y fi­

nancieras, producto de los movimientos contables originados­
en las Sucursales. 

La segunda Subdii'ecci6n General tiene como funci6n general -
la de captar y colocar los recutsos económicos que la clien­
tela de la Institución a invertido. 

Se encuentra formada esa Subdirecci6n General por las Direc­
ciones de Sucursales Metropolitanas y Sucursales Foráneas y 

la Direcci6n de Cr6dito Comercial . 



La Dirección de Sucursales Metropolitanas y Sucursales Forá­
neas es responsable de la atcnci6n y servicio a la clientela 
así con la captación de los recursos financieros y econ6mi-­
cos que a través de los distintos Servicios Bancarios se los 
proporciona la Institución a la clientela. 

La Dirección de Crédito Comercial trata todo lo relacionado­
con la colocación de los recursos económicos que se genera -
en las Sucursales Metropolitanas y Sucursales Foráneas, a -- . 
través del análisis y otorgamiento de los diversos tipos de­
préstamos que la clientela solicita. 

La tercera Subdirección General' se encarga de proporcionar -
los servicios de tipo especializado como son: Las operacio-­
nes hipotecarias y las operaciones de divisas, por lo que se 
requiere de una atenci6n más personalizada. A esta Subdirec 
ci6n General la conforman las siguientes Direcciones. 

La Dirección de Crédito Hipotecario que tiene como funci6n -
primordial la de fomentar el rengl6n de la vivienda, a tra-­
v6s .. del otorgamiento de créditos hipotecarios de inter6s so­
cial y comercial a la c'lientela que lo solicite. 

En la Direcc i6n de Banca Coorporativa e Internacional la fu,!! 

c.i6n principal es la de atender en forma personal a los ---­
clientes que por el manejo de sus recursos econ6micos en la­
instituci6n Bancaria así lo requiera, además de proporcionar 
un servicio de las operaciones de divisas que soliciten para 
realizar transacciones al exterior del pais por mot~vo de e! 
portaciones e importaciones. 

La cuarta y Oltima.Subdirecci6n General se 9cupa de lo refe­
rente a los aspectos legales dentro del barico, ast como la -
promoci6n y ~tenci6n de la administraci6n de los Fideicomi-­
sos como parte de un servicio especializado ofrecido a los -
clientes de la Instituci6n, y la cobertura y vigilancia de -
todos los aspectos relacionados con la administración de. los 
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Recursos .Materiales y Humanos que requiera el banco para su -
óptimo funcionamiento. 

Esta Subdirección General la conforman las siguientes Direc-­
ciones: 

La Dirección de Jurídico que tiene como función pri~cipal la­
de prestar sus servicios a la clientela del Banco, así como -
actuar como repres~ntante del mismo ante las cuestiones de ca 
racter legal que se requiera, tanto dentro de la institución­
como fuera de la misma. 

La Dirección.Fiduciaria se encarga básicamente de la promo--­
ci6n, atención y administración referente a los fideicomisos­
que se ofrecen ~ la clientela como un servicio más que propo! 
cina el Banco. 

La Direcci6n de Administración proporciona el soporte a la In~ 
tituci6n en los aspectos de Recursos Humanos y Recursos Mate­
riales que asi se requieran para su óptimo funcionamiento. 

Existen además otras áreas que le reportan directamente a la­
Direcci6n General y tiene el nivel staf f. Estas areas son las 
siguientes: 

Auditoria: que tiene como funci6n vigilar y aplicar las medi­
das de tipo preventivo y correctivo que se requieran para ia 
buena marcha de la Institución en la consecusi6n de los obje­
tivos generales. · 

Seguridad: que vigila y ejecuta las necesidades de seguridad­
que el Banco lo tequiera en todos los inmuebles que ocupa el­
personal. 

Planeaci6n Estrat6gica: que se encarga de planear y delinear 
todas las acciones que son necesarias par~ que.la instit~~i6n 
se mantenga con niveles de rentabilidad y eficiencia. 

Estudios Económicos: Proporciona a la Dirección General todo­
el análisis de los sucesos que acontecen en los niveles macro 
econ~micos y microecon6micos, asi como el papel y lugar qµe -
tiene la Institución. 

67 



Centro Cultural y Deportivo: Tiene como finalidad organizar -
todas las actividades de tipo socio-cultural y deportivo para­
cl personal de la Institución. 

Como se puede observar por las descripciones realizadas ante-­
riormente la estructura organizacional que tiene la institu--­
ci6n, trata de eficientar su operación y alcanzar buenos nive­
les de rentabilidad para que ocupe uno de los primeros lugares 
en el Sistema Bancario Nacional y cumpla y ayude a cumplir -~ 
con los Objetivos planteados en el Plan Nacional de Desarrollo~ 

. ·~ 
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IV, APLICACIÓN DE CUESTIONARIOS 
y 

DESCRIPCIÓN DE PROGRAMAS DEL 
AREA DE RECURSOS HUMANOS 
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APLICACIÓN DE CUESTIONARIOS Y DESCRIPCIÓN DE LOS PROGRAMAS DEL 

AREA DE RECURSOS HUMANOS 

Como parte del presente trabajo, se investig6 el Area de Recur 
sos Humanos de la Instituci6n de Crédito en lo referente a dos 
puntos principales, que a continuaci6n se detallan: 

- La investigaci6n a través de la aplicación de cuestionarios­
que nos proporcionar~ información sobre el Area de Capacita­
ción y Desarrollo en cuanto a los programas que realiza ~sí 

como sus respectivos avances. 

- El organigrama de la Subdirección Ejecutiva de Personal, en 
donde se muestran las áreas que la conforman, así como una -
relación de los Programas con sus.respectivos objetivos del 
Area de Recursos Humanos, que estan realizando y los que im­
plantarán durante el presente afio, de manera tal, que nos -­
proporcione una visi6n gen~rica de las actividades que ac--­
tualmente estan ejecutando en la Subdirecci6n Ejecutiva de -
Recursos Humanos. 

A contipuaci6n se describir'~ los resultados de dicha inves­
~igaci6n. 
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a) APLICACION DE CUESTIONARIOS 

Para conocer en forma más detallada los programas que reali 
za el Area de Capacitaci6n y Desarrollo, se aplicaron cinco 
cuestionarios de 30 preguntas a las personas que son respon . . -
~ables de llevar• cabo la funci6n y los programa~.de Capa-
citaci~n y Desarrollo. 

Los resultados que proporcion6 la aplicaci6n de lbs cuestio 
narios a continuaci6n se detallan~ 

En forma general, el objetivo que pretende el área de Capa­
citaci6n y Desarrollo es el siguiente: 

Proporcionar al personal de la Instituci6n los medios nece­
sarios para su preparaci6n técnica~ administrativa y humana 
a trav~s de una serie de Programas de Cursos Externos, In-­
ternos, Becas y Diagn~sticos y resoluci6n de Problemas Labo 
rales. 

Consideran que los objetivos del área son acordes con los -
objetivos Institucion.ales, en virtud de que se tomaron en -
cuenta los lineaaientos que dict6 la Direcci6n General para · 
conformar los 6bjetivos de Capacitaci~n y Desarroll~. 

As~ aisao, como parte de los objetivos específicos del área 
de Capaci taci6n y Des.arrollo es tan los siguientes: 

• Adiestrar al presonal de las Sucursales Metropolitanas y 

For6neas en los puestos tipo para mejorar el servicio al­
p~bli'co usuario 

, Proporcionar los conodmientos te~rico-práctico de las -­
~reas de conocimiento T~cnico, Administrativo y Humano P! 
ra el personal de las oficinas Administrativasi Sucursa-­
les For~neas y Personal Gerencial y Ejecutivo para mejo-­
rar las habilidades en el desempefio de cada puesto 

. Planear, implementar y coordinar las estrategias de Desa-



73 

rrollo Organizacional a trav6s de Sistemas Educativos y -
de Capacitaci6n para elegir las intervenciones más adecu! 
das tendientes al logro de los Objetivos Institucionales. 

Implantar un Sistema de Evaluaci6n del Desempefio que cali 
fique en forma sistemática y mediante los medios más obj~ 
tivos, la actuaci~n del empleado ante las obligaciones y 

responsabilidades inherentes a cada puesto. 

Implantar y mantener una base de datos actualizada del 
personal de la Instituci6n para proporcionar la informa-­
ci6n necesaria para la toma de decisiones en materia de -
Administraci6n de Personal. 

Por lo descrito anteriormente, consideran que no se dupli-­
can los objetivos de las áreas, en virtud de que cada ~rea~ 
realiza diferentes funciones y se enfocan a proporcionar un 
servicio diferente a niveles y personas. 

Pot otra parte tres personas consideran que los obje~ivos -
del '.rea podr~an serm~s ambiciosos en base a la i•planta-­
ci6n de nuevos programas que se compleaentarán con los pro- · 
gramas actuales. 

Respecto a los programas que actualmente estan implantándo­
se y los que se implantarin estan los siguientes: · 

• Desarrollo Gerencial 
Adiestramiento de Sucursales 

. Proaoci6n Banca Comercial 
• Capacitaci6n de Oficinas Administrativas 
. Becas 
• Cursos Externos 
. Evaluaci6n del Desempeño .Laboral 

Diagn6stico Organizacional 
. Desarrollo Humano 
. Inventario de Recursos Humanos 

··-··.' 

',• ... ::r. 

:. ·.~· 



Los anteriores programas se impartirán a los siguientes ni­
veles y áreas de conocimiento. 

NIVELES 
. Ejecutivo - Directivo 
• Gerencia Media 
• Administrativo ·- Operativo 

AREAS DE CONOCIMIENTO 
• Administrativo 
• T&cnico - Bancario 
• Humano 
. Legal 

Consideran en forma general que los programas que actualme~ 

te se llevan a cabo, han cumplido en un 80%, por lo que es-
; .. peran que en el t~rmino del afto, cumplan el 100% que se pr~ 

pusieron coao meta. 

Respecto a capacitaci6n, consideran que los cursos se han -
llevado a cabo entre un 70t y SOt, imparti~ndose un _total.­
de 132 cursos durante el primer semetre de 1984 y con una -
asistencia de~.227 participantes. 

Se han cancelado un total de 13 cursos por motivo de rees-­
tructurac!6n de los mismos, falta de organizaci~n Y, baja -­
asistencia. Por otra parte, de los cursos que ,no estaban -
planeados y_que115e impartieron, fueron un total de ~ (ort.2. 
graf~a, encaje Le.gal y Formaci~n de Equipos de Trabajo). 

En las sucursales Fodneas, los cursos de Adiestramiento pa 
. ·. . .. . . . -

ra puestos de ven~anilla o de aienci~n al p~bli<;o, se impa!. 
tieron a tr~v~s de m6dulos autoadministrables, por lo que· -
suma un total de 32 cursos para sucursales For~neas. 

Los. restantes 100 cursos, se impartieron en el Are a Metrop.2_ 
litana, tanto en las 'reas administrativas como en las SU'.'·'." 
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cursales Metropolitanas. 

Respecto al área de Desarrollo una de las alternativas que­
~frece pata cubrir necesidades especializadas que el área -
de Capacitaci6n en forma Interna no puede cubrir, es a tra­
vés de los Cursos Externos. 

Los cursos externos, además de cubrir necesidades especial! 
zadas de Capacitaci6n, es un beneficio de tipo econ6mico en 
virtud de que la Instituci6n absorve el costo de cada curso. 

Además en caso de que existiera una vacante de mayor nivel, 
al empleado le serviría el haber asistido a un curso exter­
no para ~ue pudieran promoverse a dicha vacante. 

Del total de Cursos .Externos y aecas que se concedieron du­
rante el primer semestre del año, fueron 70 cursos externos 
y 44 becas como un apoyo al desarrollo del personal del Banco. 

Otro apoyo que existe para el. presonal del banco especif~camente.­
para las Sucursales Metropolitanas, es el Prograaa de Desa­
rrollo el cual tiene como objetivo el planear e iapleaentar 
el desarrol_lo de los recursos Hu•anos para puestos de mayor 
responsabilidad y cubrir las vacantes existentes con perso ... 
nal preparado. 

De las áreas con las que tienen una relaci6n directa consi .. 
dieran que estan las siguientes: 

• Administrativo de•Sucursales 
• Movimientos Internos 
• Capacitación 

Auditoría 
• Subdirecci6n de Zona 

De los puestos que abarca el programa de Desarrollo estan -
los siguientes: 

• Gerente de Sucursal 
• Subgerentes de Promoción y Administrativo 
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. Cajera Principal 
• Funcionaria de Inversiones 
. Comodín de Sucursal 
. Encargado de Cheques 
. Encargado de Inversiones 

• Cajera Mixta. 

Encar¡ado de Cambios, Cartera y Cobranzas 
. Encargado de Video 

7i6 

Por otra parte, como un instrumento principal de informa--­
ci6n, en lo que se apoya el Programa de Desarrollo, se en-­
cuentra el Inventario de Recursos Humanos el cual abarca t~ 
do el historial de Recursos Humanos como son los siguientes 
rubros: 

. Datos Generales 
• Escolaridad 
• Experiencia Externa 
• Experiencia Interna 
• Intereses Laborales 
• Intereses Culturales y Deportivos entre otros. 

Otros instruaentos de Informaci~n que tiene el Progr,ama de­
Desarrollo es la Evaluaci~n del Deseapefto, Evaluaci6n de -­
Adecuaci6n al Puesto, Cursos de Capacitaci6n (internos y ex . -
ternos), Opinión del Supervisor, Pruebas T&cnicas y Psicom! 
tricas entre otras. 

.. 
Con los anteriores instrumentos de informaci6n consideran -
que se proporci9na un perfil aproximado de cada persona que 
apoya .la toaa .d~ decisiones de una promoci6n o cualquier -~ 

otra decisión en materia de Administración de Recursos Huma 
nos. 

Por otra parte, opinan que para mejorar m~s las actividades 
de Capacitación y Desarrollo se requerir~a aumentar la pla.!! 
ta de personal en.un 20% (de 4 a 6 personas), dado que se -
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pretende el pr6ximo año incorporar 3 programas más en el -­
área de lo que actualmente se encuentra. 

En forma general, e~ta informaci6n fue proporcionada por -­
las áreas de Capacitaci6n y Desarrollo a través del cuestio 
nario anexo y complementado con una entrevista. 

" .,· 

. ........ ·:'\': 



b) SUBDIRECCION EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS 

La conf iguraci6n que tiene el área de Recursos Humanos es -
la siguiente: 

·Titae una Subdirección Ejecutiva de Personal que .le repor­
ta a la Direccid~ de Administraci6n. 

-Esta Subdirecci6n Ejecutiva a su vez, le reportan 6 Subdi­
recciones ~una Ger~ncia dP- Area, las cuales a conti~ua-:­
ciGa se enuaeran: 

1. Subdirecci6n de Contrataci6n y Movimientos de Personal. 
2. lubdirecci6n de Inform4tica 
3. Subdirecci6n Administrativa de Personal 
4. S1.1bdirer.ci6n.de Relaciones Laborales 
S. lubdireccidn de Relaciones al Personal 
6. Subdirecci6n de Capacitacidn y Desarrollo 
7. Gerencia de Area de Sueldos 

Cada una de estas dreas tiene11 vario'!! programas que.deberdn . 
duarrollar. durante el afio en toda la instituci6n o en una-
4rea en.especlfico. 

Estos pro¡raaas se determinan en base a las necesidades In!_ 
tiwcionaies y necesidades. del pel'SO!lal, por lo que se tra­
ta •• .sitisfacer dichas necesidades a través de la implemen 
tacldn de los )6'ro¡ra•as que cada 4rea es responsable. -

', ¡ 

A conUnúaci6n se detallan los programas con sus respecti.:. -
vos objetivos y las dreas que son responsab!las .de llevarlos 
a cabo. 
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SUBDIRECCIÓN DE MOVIMIENTOS INTERNOS Y CONTRATACIÓN 

- Programa de Movimientos Internos de Personal 
Objetivo 

Realizar la cobertura de las vacantes que se gene~en en las­
distintas 4reas .del Banco, con motivo de una ~~omocidn, re-­
nuncia, traslado o reubicaci6n, considerando al personal in­
terno en primera instáncia. 

- Programa d~ Reclutamiento y Selección 
Objetivo 

Lo¡rar la cobertura de vacantes que se generen en las disti.!!. 
tas &reas de la instituci6n, bajo los criterios de oportuni­
dad y calidad, considerando al personal externo coino segunda 
opci6n. 

- Pro¡raaa de Servicio Social. 
Objetivo 

Jnte1rar al personal de las diferentes I.nstituc:ione~ Educat! 
vas que requieran realizar su servicio social al sector ban­
cario, a trav6s del apoyo en diferentes 4reas de la institu­
ci6n que vayan acordes a la carrera q••.e esUn estudiando, co 
ao apoyo > los fu tu.ros Ucnicos y profes ion is tas. 

SUll>IBECCÚ)t QE 1'NFQRM4JIC6 

·;; - Pro¡raaa de Japlantac:i6n del Sistema de C6inputo 
Obj~ 

Implantar un Sistema de C6mputo más adecuado, acorde a las -
necesidades actuales y futuras en materia del área de Recur.,. 
sos Humanos·, de manera tal, que brinde una informaci6n veraz 
·Y oportuna, asl como la minimhac i6n de costos y .esfuerzos. 
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SUBDIRECCIÓN ADMINISTRATIVA DE PERSONAL 

- Programa de Nóminas. 
Objetivo 

Dirigir, coordinar y supervisar la elaboración de la n6mina­
para el personal de la institución a nivel nacional, as! co­
mo para el personal de Becarios, Servicio Social y jubilia-­
dos, comprendiendo las precepciones y deducciones correspon­
dientes que realicen a cada uno de los empleados, conforme·• 

. lo marque la ley. 

- Programa de Vacaciones. 
Objetivo 

Coordinar, controlar y emitir los reportes de vacaciones del 
personal de la i~stituci6n a nivel nacional, para elabor~r ~ 

un programa anual de vacaciones que permita optimizar los rt 
cursos humanos y que.se cumpla con el requisito que aarca la 
Comlsi6n Nacional Bancaria. 

· - Programa de Impuestos. 
Objetivo 

Coordinar y controlar el descuento y pago de los iapuest~)s ~· 

sobre la renta, del Seguro Social ~ lnfonavit, a fin de cUll~ 

plir con las obligaciones que aarca la Ley correspondiente. 
1 

• 

' 
SUBDIRiCCIÓN·DE REL,ACIONEI LABORALES 

- Prograaa de Comisiones Mixtas. 
Objetivo 

Realizar el disefio y actividades necesarias p~ra la for•a-~­
ci6n de las Comisiones Mixtas que como mtnimo la ley obliga­
en materia de Relaciones. Laborales para reali:lar acciones de 
inter6s mutuo entre empresa y sindicato. 

.. ···.~· 
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- Programa de Relaciones Sindicales. 
Objetivo 

Realizar un programa de actividades que determinen la aten­
ción a los asuntos referentes al sindicato para coadyuvar -
a la resolución de las peticiones sindicales, a fin de man­
tener la estabilidad polltica y social de la Instituci6n • 

.S.UIDIRECCIÓN DE RELACIONES AL. PERSONAL 

Programa de Asuntos y Conflictos Laborales 
Objetivo 

''• L ·~ 
•, .l :~ ••• ~ 
. . . ~ ·. 

~ •"i 

,:: t• 

' ,.'··· 

Atender y tramitar .las solicitudes del personal de la Inst! 
tuci6n en ll'ateria de conflictos laborales para que se proc! . .. ., 
da a interpretar y aplicar la legislacidn laboral y se re-­
suelvan dichos conflictos de conformidad de.la parte Sindi-
cal y la parte de la Institucidn. 

- Progra•a de Relaciones al Personal 
Objetivo 

Orientar al personal a trav6s de· la difus'idn de todas las - . 
prestaciones econdaicas y sociales a 1.s que·tiene derecho­
para atender y tramitar las soliritudes del pers~nal de di­
chas prestaciones, asi como establecer nuevos convenios con 
casas comerci~les que sean.beneficiosas tanto para el pers2 
nal coao para la instituci6n. 

WIB.ECCIÓN DE CAPACIJACIÓN y DESt.RBOLlo 

- Programa de Adiestramiento. 
·Objetivo 

Planear y ejecutar las actividades de Adiestramiento para -
.el personal de sucursales fordneas y~metropolitanas en los~ 

,1,' 
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puesto tipo de sucursal mediante la elaboración de manuales 
y audiovisuales autoadminist!ables, a fin de proporcionar -
un servicio óptimo a la clientela. 

- Programa de Capacitación 
Objetivo 

Proporcionar los conocimientos técnico-bancario-s a través -
de la programación de los cursos para el personal de las -­
oficinas administrativas en las áreas metropolitana y forá­
nea, para la aplicaci6n de los conocimientos adquiridos en­
sus 4reas y eficientarlas. 

- Pro¡raaa de Desarrollo Gerencial, 
Objetivo 
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Proporcionar las habilidades y los conocimientos de tipo g!_ 
rencial a trav6s de los cursos que se impartir'n en forma -
seriada a aanera de realizar una carrera para personal eje"'. 

· cutiyo y .fortalecer o mantener las habilidades de supervi- -
sor, 

- Proaraaa de Inventario de Recursos Humanos. 
Objetivo 

Mantener una base de datos actualizada del personal, obte--. . 
niendo la inforaaci6n bajo su adecua.do control, así como - -
proporcionar a la Instituci6n la.informaci6n que se requie­
re para la toaa•4e decisiones en materia de administraci6n-

. de personal. 

. . 
• ·~roaráaa de Cursos Externos. 

Objetivo 

Capacitar al personal de nuestra institución a trav.6s de c~ 
noci11ientos ·especializados que no se contemplen eri los Pro-.. 
gra'!'as Internos de CapaCitaci6n para cubrir necesidades es· 
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pectficas de cada área dei Banco. 

- Programa de Becas. 
Objetivo 

Proporcionar al perso~al de la Instituci6n los medios nece­
sarios para su superaci6n personal y mejoraaient~ de su ed~ 
caci6n a trav's de la concesión de becas en los estudios 
afines a la actividad bancaria, 

- Programa de Evaluación del Deseapefio. 
Objetivo 

Iaplantar y control .. r un sistema de Evaluac:i6n que c:difi.,.. 
que en-foraa siste .. 4tica y objetiva de cada eapleado ante -
las obligaciones y responsabilidades inherentes a ~ada pue! 
to. 

- Pro¡rama de Desarrollo, 
Objetivo 

Diseftar e iapleaental' un proaraaa de Desarrollo. tendiente a 
preparaT al . personal de las Suc:ursals a ocupar puest.os de -
.. yor nivel al del que ac:tualaente ocupan pal!a preves· la -
cobertura de las vacantes. 

- Programa de Diaan6stico y Cliaa Laboral. 
fl . 

Objetivo 

: Mejor•l' el aabiente ·1aboral d.e las &reas de la Instit.uci6n­
•. trav6s de la iaplantaci6n: de tal.lel'es de· diaanO~tic:o y - -

· clima laboral. para foaentar.<18 inte1rac:i611 4• ,.eqµipos de -
trabajo y se refleje en el buen servico al .pdblico. 

GQENc&A AeEA nE .. SuEu)Os 

ª' 
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- Programa de Descripción y Valuaci6n de Puestos. 
Objetivo 

Diseftar e implantar un sistema de desc~ipci6n y valuaci6n -
de puestos de la Institución, a fin de construir· los tabula 

. . .. -
dores y estructuras organizacionale~ acordes a la~~ecesida 

·'1 -

des institu~ional~s. 

- Programa de Prestaciones e Incentivos. 
Objetivo 

Investigar, diseftar y proponer nuevas prestaciones .e incen-. .· .. 

tivos que el Banco pudiera implantar~ coso un apoyo econ6m! 
co y social al personal de la Instituci6n • 



ANEXO 
CUESIJONARIO 

1. ¿Cu§les son los objetivos del área de Capacitación y Desarrollo? 

2. ¿Los objetivos propuestos del área son acordes con los de la Institu--­
ci6n? 

Si ---- No ___ _ 

¿Por qull? · 

3. ¿~objetivos espec1ficos tiene el 4rea de Clpaci~ci&l y Desarrollo? 

4. ¿Los objetivos· de cada &rea son.suficientes? 

s. ¿los objetivos del lrea ·D> se clllll>lican?· 
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6. ¿QJ4les son los progrSJNls que ~ int>lantadn en la Insti~i6n, del - -­
área de CapScitaci6n j Desarrollo? 
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1. lA qué niveles jeránquicos y áreas de conocimientos se dirigen los PJ'2. 

gramas de Capacitaci6n y Desarrollo? 

8. ¿CUáles son en fonna general los programas que se desarrollaft y sus re­
sultados? 

9. ¿~tos y cudles cursos se iJrpartieron en el primero se11estre del afto, 

que no estaban programados? 

to. ¿Se llevaron a cabo todos. los cursos programados? 

.• 

t 1. ¿Q.umtos cursós de Adiestramiento se p~graaron para las !llcursales -
For~as y &Jcursdes Metropolitanas? 

t2. ¿Cuántos cursos se realizarón en total durante el prill9r,semestre.de -
1984? .·, 



u 
13. ¿Qué namero de participantes tuvieron en el primer semestre del alk>? 

14. ¿Cuántos cursos en total se inpartieron para las Sucursales Foráneas -
en el primer semestre de 1984? 

15. ¿Q.ldntos y.tuales cursos fueron los que se cancelaron? 

16. ¿>. quf motivos se debi6 la cancelaci6n de los cursos? 

17. ·.Culmdo los cursos· internos no abarcan necesidldes especializadas,¿C)af­
alternativas existen? 

... 
. · 

18. ¿()16 tipo de beneficios obtuvieron las personas que se enviaron a cur .. 
·sos externos?. 
De Tipo Econ&llico .· 
De . EScalafdn . 

------~------------------------------------Otro ______________ ~------~~~----------------------
¿Por quE?. 
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19. ¿Qiántos cursos externos y becas se otorgaron durante el primer semes­

tre en el Banco como Wl apoyo al Desarrollo Olltural y Técnico para el 
personal del Banco? 

20. ¿Existen gráficas o.estad!sticas que 111.1estren lo realizado por el drea 
de Capacitaci6n y Desarrollo? 

21. ¿Q¡é objetivo tiene el Programa de Desarrollo? 

22. ¿Q¡é poUticas tiene el Programa de Desarrolló? 

. ·' 

23. ¿QJ4les son las 4reas que tienen relación directa e indirecta con el -
~- Programa de Í>esarTOUo? 

. ' .. ' . . .. .. ' 

24~·¿Hacia qu~ piesto~ esta dirigido el Pro~am·de Desarrollo? 

. :'· 
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25. ¿Existe un Inventario de Recursos ftunanos? 

26. En caso de que exista el Inventarío de Recursos fbmanos. ¿Cuál es su -
objetivo y q1.M! rubros de iníotmaci6n recolecta? 

27. ¿con qui otros instnnntos cuenta el Programa de Desarrollo para eva­
. luar.las Promociones y Cambios Internos de Puesto? 

28. ¿~ta, el 4rea de C&pacitaci&l y Desarrollo con el personal suficie!!. 
. te para illplantar los. prOIJ'-S a su cargo? 

29.·¿ Ct*tos pro,..._s se planea .illplantar eri el pr6x.imo afio de Capacita· 
·. ,ci6n'. y, Deu~ollo ? 

'., '¡ 

30. ¿Se cmsidera suficiente el mi.ero de personas para capQcítar y desa:.-. 
rrollar al personal de la Inst~tuci6n? 
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e o N e L u s I o N E s 

A las conclusiones que se lleg6 en el presente trabajo, se de 
tallan a continuaci6n: 

- La Nacionalizaci6n de la Banca fue un proceso 4ue sus cons~ 
cuencias se dejaron sentir en todos los aspectos <le las Or­
ganizaciones Bancarias. 

En mi opini6n fue una decisi6n precipitada; en virtud <le -­
que rio se previeron todas las consecuencias que dicha deci­
si6n acarrearía, como fueron los aspectos legales, labora-­
les, de operaci6n, econ6micos, entre otros. 

- Con la Nacionalizaci6n de la Banca, surgi6 la necesidad de­
crear un Organismo que abarcará todo el Sistema Bancario P! 
ra que apoyara a los Planes que el Gobierno ejecutara. Con 
la creaci6n de la Subsecretaría de la Banca se cubri6 dicha­
necesidad. 

Analizando las funciones que des~mpefta la Subsecretaría de• 
la Banca, le falta una mayor difusi6n de los Planes y Pro-­
gramas que realizar~ con sus respectivos avances, su fun-•­
ci6n· dentro del Sistem~ Bancario, así como su ~elaci6ti qtie­
tiene con las Institüciones de Cr~dito y el papel que juega 
·en el Sistema Econ6mico Nacional, dado que a la fecha se co 
noce muy poco de lo realiza~o por dicha Subsecretaría. 

El papel asignado ~n las Organizaciones de un Programa de ~ 

Desarrollo ha sido muy limitado, enfocándolo solamente como 
·un Pro¡rama de Actividade.s ·recreativas, y culturales o como~ 
un réquisito leg~l a·tumplir ant~ las a~torid~des l~bo~ales. 

Por lo anterior, se debe establecer formalmente Programas -
de Desarrollo que apoyen ~l buen funciona~iento tanto de.la 



Organización al cubrir sus vacantes como personal de cali-­
dad, como de las personas para que dcsempcfien su puesto cf! 
cientemente y se planee los Recursos Humanos en la Institu­
ción. 

- Al implantar un Programa de Desarrollo en la Institución, -
definitivamente se abarcan el cumplimiento de vários aspec­
tos como son: 

. Satisfacer de alguna manera uno de los objetivos indivi-­
duales que se traza una persona, de realizar una carrera­
dentró de una Organización y progresar en los aspectos -­
econ6micos, de nivel de puesto, de reconocimiento social­
y de conocimientos entre otros • 

• Satisfacer_los objetivos institucionales por la oportuna­
cobertura de sus .vacantes con la calidad y cantidad requ! 
rida para cada pqesio, sin tener que realizar esfuerzos -
extras o adicionales en el reclutamiento de personal ex-­
terno a la Instituci6n~ 

• Que la experiencia y conocimientos que el personal ·vaya -
adquiriendo, sea una fuente de enriquecimiento del traba­
jo para cada puesto a cubrir, en virtud de que el perso-­
nal que se pre~are, no se aparte de la Instituci6n, y su-

t . . • 

experiencia y conocimientos se "reinviertan" en la misma­
Instituci6n. 

93 

En cualquier e.labio tecnol~gico que se requiera implantar, 
ser. •'s facil su adaptaci~n, dado que estará mejor capa~. 
ci tildo; con m.s experiencia y cori una actitud m•s abierta ... 
para aP,render conocimientos nuev.os y nuev.as t~cnic~s •. 

¡IL ' •• 

Se minimiza el grado d~ errbr~s, ya qu~ al preparar al 
personal para ocupar los puestos vacantes de mayor nivel­
posee un mayor grado de conocimientos para el puesto nue-



, ... ,.,,' 94 

vo que otra persona externa a la Instltuci6n que estuvie­
ra como candidato para cubrir dicho puesto . 

• Disminuci6n del porcentaje <le rotaci6n porque al realizar 
una carrera inL.;,·aa dentro de la Instituci6n. las perso- -
nas se sienten satisfechas de cumplir una de sus expecta­
tivas y si la Instituci6n brinda a su personal la oportu­
nidad de desarrollarse, disminuirá la rotación. 

- En el Organigrama que actualmente existe en la Instituci6n­
de Cr~dito, las Areas que le reportan a la Direcci6h Gene-­
ral, son áreas que estan vinculadas con los Recursos T~cni­
cos y Financieros, pero no existe una área que abarque la -
Administraci6n de los Recursos Humanos. 

Por la iaportancia que tiene la Administración de Recursos­
Humanos, se propone que el área de Capacitaci6n y Desarro-­
llo le reporte en forma directa a la Direcci6n General y -­

qu~ se complemente con las funciones de tipo socio-cultural· 
que desempefta el Centro Cultural y Deportivo. 

Con lo anterior, se cubrir~an los aspectos de la prepara--­
ci6n técnica, administrativa y bancaria, complementandose -
con los aspectos de tipo socio-cultural y deportivo para 
proporcionar un enfoque integral de los Recursos Hu•anos de 
la Instituci6n de Cr6dito . 

• 
- Por la. formaci6n acad~mica que adquiere durante su carrera-

el Licenciáclo en Administraci~n, es recomendable ~e lleve­
ª cabo. un Pl'.oarama de Desarrollo en cada Organhaci6n y pa_r 
ticipe de esta formil act~vamente en .los procesos .de. creci-­
miento tanto de la Organizaci6n co11o'de<sus Recursos Huma-­
nos. 
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