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INTRODUCCI1ON

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'ia pala--
bra desarrollo.

Se desarrollan todas y cada una de nuestras actividades dia--
rias:

Se desarrolla nuestra familia en el aspecto fisico, econémico,
social, intelectual; se desarfollan técnicas de trabajo, pro
ductos y procedimieﬁtos, estrategias; se desarrollan medici--
nas, experimentos espaciales, experimentos agricolas, nuevos-
conocimientos en cada rama de profesiones, etc,

La palabra desarrollo aplicada en nuestros tiempos implica --
‘una investigacién total; implica umn cambio que debe satisfa--
cerse en tiempo, oportunidad, cantidad y calidad.

Pero en las organizaciones en donde laboramos cada uno de no-

 sotros. Qué 1mp11caC1ones tiene la palabra desarrollo y cémo

afecta el recurso que supuestamente es el més valioso, que es
el Recurso Humano?

Es‘muy frecuente que en las organizaciones se ocupen la mayor
parte del tiempo en desarrollar la planeacibén de su direccién
a corto, ‘mediano y largo plazo. La planeacifén la enfocan en-
los aspectos de operac16n como, son: penetracién de mercados,
-campaﬁas pub11c1tarlas, ventas, costos, 1nver51ones, construc
'  c1ones, fus1ones, producc16n etc., '

‘5Los aspectos de operac16n 51empre se tratan de desarrollar
'con la méxxma perfeCC1én pos1ble, apoyéndose en los recursos-
“econ6m1cos y naterlales que se requxeran. Pero con frecuen--



cia se olvidan plancar cn forma adecuada a los recursos huma-

nos,

Las necesidades de nuestros dias requieren de cambios constan

tes que cubran en forma oportuna y satisfactoria. Dado que, -
en la actualidad casi nada permanecc estfitico, las personas de

ben adaptarse a dichos cambios.

En un cambio tecnolfgico que trate de realizar una organiza--
cién, tiene la posibilidad de fracasar si los recursos huma--

nos que implementen dicho cambio tecnolégico no se encuentran

preparados o no tiene la actitud, los conocimientos o el inte
rés adecuado.,

Por lo expuesto en los renglones anteriores la organizacién -
que se dedique a cualquier rama productiva; deberé no solamen
te a planear sus requerimientos futuros en los aspectos mate-
riales, técnicos y financieros, sino también en sus recursos-
" humanos que empleec y prepararsc asi para cualquier cambio fu-
“turo inesperado. De otra manera correri el riesgo-de que sus
;necesidadeé futuras no se acoplen con el recurso mis importan
‘te: el recurso humano,

A cont1nuac16n se presenta un traba;o de Invest1gac16n del De
sarrollo de los Recursos Humanos en una Institucibn de Crédi-
to, como una respuesta preventiva para cubrir las necesidades
futuras de una organizacibn. ‘

. Consta de cuatro capitulos, de los cuales se realiza una bre-

ve explicaci6n: .

i En el capitulo nﬁmero I, se hace una descr1pc16n te6r1ca de
1o que significa desarrollo, desde e1 punto de vista de va-:

rios autores, asi como el rol que desempena en las organiza
ciones.

Posteriormente sc presentan las modificaciones que ha sufri
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do el sistema bancario en el mundo y en México y las prin-
cipales funciones que descmpefia la Subsecrctaria de la Ban
ca.

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

- En el capitulo III, se hace una descripcibén de la manera -
en que estd organizada la Institucién Bancaria en sus dis-
tintas &reas hasta el nivel de Direccidn, detallando las -
funciones principales que realizan dentro de la organiza--
cién.

- En el capitulo IV, se proporciona la informacién de los --
cuestionarios aplicados al personal del Area de Capacita--
cién y Desarrollo para verificar la informacibén especifica
de Capacitacién y Desarrollo, asi como se realiza una des-
cripcién en forma genérica de las &reas que conforman a la
Subdireccibén Ejecutiva de Recursos Humanos..

En la parte final se. determ1nan las conclus1ones a las que - |

se 11eg6 previo an511s1s del presente trabago.

w0
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DEFINICION DE LO QUE ES DESARROLLO

Es dificil que exista una definicién 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 administracibén de recursos humanos.

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

FERNANDO ARIAS GALICIA. (1)

"Comprende integramente al hombre en toda la formacibén de la-
personalidad (car&cter, hébitos, educacién de la voluntad, -
cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los proble--

- mas humanos, capacidad de dirigir). Dicho proceso puede en
tenderse como la'madurac16n>integral del ser humano".

GEORGE R. TERRY., (2)

- "La, ap11cac16n de esfuerzos planeados para ayudar ‘a mantener

'y mejorar eJecutlvos, en los niveles medios y superiores de
las organ1zac10nes, para que puedan alcanzar en forma més -
efectlva los obJet1vos de la empresa".

ANDREW F. SIKULK; ()

: "El desarrollo es un proceso educat1vo a largo plazo ‘que . 1m~ 5'”

p11ca ‘una 1nstrucc16n y préct1ca s1stem£tica para enfatlzar

dos por los supervxsores"



FRANCISCO JAVIER LARIS CASTILLAS. ( 4)

"Es la ensefianza tebrico-préictica que se realiza con el obje-
to. de habilitar a una persona para que desempefle las labores
del puesto que se le ha asignado, ya sea por primer ingreso-
o por promocién del puesto'.

COMISION NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS. (5)

Dentro de las bases que emitié la C. N. B. S., en su circular'
69-846-965(5) y que se refieren al desarrollo de los emplea-
dos, se menciona a continuacién 1as‘principa1es clatisulas:
'CLAUSULA PRIMERA.

FRACCION IIT

"Prepararlos para ocupar vacantes o puestos de nueva creacién"..

FRACCION VII.

"Buscar la suoerac16n y el desarrollo personal de los emplea- o
~ dos al propio t1empo que su or1entac16n y formnc16n para el-
_ trabajo". ‘ ' - :

FRACCION IX |
"Prepararlos para que a través del conocimiénto."natUraléza;‘-
y obJeto social de la' empresa y del medio que se desenvuel--[

" ve, se mejore dinémicamente la organxzacién y el funcxona 4e

miento de ésta. se reallce de manera ef1caz Yy eflc1ente su B

~objeto social y se eJecuten satlsfactorxamente sus planes Yo

: programas de trabajo"

;A51m15mo, se rea1126 una entrev1sta con el 11cenC1ado nguel-'"
Angel Garc1a. que es Jefe de CavaC1tac16n en la C N B S.‘x g




definié 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 presentacién e investigacién de éste trabajo, en mi -
opinién, el significado de desarrollo es el siguiente:

"Es un proceso educativo en forma sistemidtica y'secuenciada,-
tendiente a proporcionar los conocimientos y habilidades al-
personal de sucursales con un potencial, para prepararlos a
oéupar puestos de mayor nivel del que ocupan actualmente y <
asi cubrir ras necesidades institucionales e.individuales',

-




a) Importancia.

La importancia dc que las organizaciones desarrollen a sus
recursos humanos para poder cubrir sus nccesidades futuras,
cs vital para la bucna marcha de las mismas,

Los aspectos principales en los cuales resalta la importan
cia de que la organizacibén planec sus recursos humanos son
los siguicntes: '

-~ Cumplimiento de los objectivos individuales ¢ institucio-
nales.,

Uno de los objetivos de cualquier persona al ingresar a-

_una organizacidén es el de realizar una carrera dentro de
la misma. Al momento que la organizacibén planea sus re-
cursos humanos scgln sus necesidades futuras, planea tam
bién el cumplimiento de los objetivos individuales, dado

que podri cubrir los pucstos que tuvieran rotacién y pre
parar al personal para que sc facilite el cump11m1ento -
de los objetivos institucionales. o

- Adaptacién a cambios tecnolégicos.

Los cambios tecnolbégicos que requiera pléhcar la cmpresa’
para optimizar sus- resultados, deberén ir_acompaﬂadds de
la planeaciGnvde sus recursos humanos y tratar de desa--
rrollarlos péra que de esta forma no cxistan posibilida-
des de fracaso al.momento de implementar dichos cambios.

- Cobertura de vacantes con calidad y oportunxdad.

’La planeac16n del desarrollo de los recursos humanos con-‘
'Fftcmpla que Tos pucstos que csten vacantes por renunC1a,
promociones, cambios o transferencias sean cubiertos con’
toda oportunxdad para evitar pérdida de tiempo,y con ca-
lidad para evitar la improductividad en 1a;adapta¢16n al



puesto.
- Disminucibén en el nivel de errores.

Cuando la organizacifén desarrolla a su personal para que
ocupe puestos de mayor nivel, el grado de probabildades-
que se comentan errores ¢s menor, dado que al momento --
que la persona que va a ocupar un puesto vacante estari-
preparado y se le facilitard mis el desempeiio de dicho -
puesto por el menor grado de incertidumbre.

- Motivacién y satisfaccibn individual,

De las expectativas que por lo general tiene una persona
cuando ingresa a una organizacién, es la de realizar una
carrera dentro de la misma.

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

- Disminucién de la rotaciéh,

De los problemas que enfrenta la organizacién es el cono
'c1m1ento exacto de las renuncias que pud1eran existir en
un- t1empo determ1nado. Si 1la organ1zac16n, ademds de --
tratar de predec1r 1a rotac16n planea el desarrollo de -
'f su petsonal la cobertura de vacantes seri mds facil; asi
mismo, al momento que el personal dec1de rea11zar una ca
‘rrera en una organ:zac16n, y ésta lo respalda desarro---

llandolo, 1a rotacién por lo general tenderd a disminuir.

"Lds anteriores aspectos son fundamentales para que la orga-
.n1zaC16n cumpla SUs- ObJetIVOS que plane6 preV1amente y que
sus recursos humanos se’ desarrollen. , L ,
‘Como 1o cita en su ‘1ibro Amhew F. S1ku1a (6), el articulo-
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de Sindey A. Fine.

"Un entrenamiento y desarrollo adecuados puden ayudar a --
‘que la empresa satisfaga las nccesidades y requerimientos
futuros de su personal. Las empresas que cuentan con un-
buen programa de instruccién tendrin menos cambios radica
les en 1la fuerza del trabajo y menos ajustes en el caso -
de que haya que cambiar personal.

Cuando surge la necesidad, las vacantes de la empresa se-
pueden llenar facilmente, si esta inicia y mantiene pro--
gramas de instruccién adecuados, tanto como cmpleados eje
cutivos, como para los no ejecutivos'.




b) Papel asignado en las organizaciones.

El papel asignado en las organizaciones ha sido muy varia-

do, pero con el transcurso del tiempo su importancia ha au

mentado dia con dia.

En afios 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 -afios.

"El papel que se le«ésigna a las organizaciones ha sido el-
siguiente:

- 'Como 'un requisito legal a: cumplir por parte ‘de las orga-
‘nizaciones, -ante ‘las autoridades laborales dentro de los
‘planes de,capacitaci6n;ywddiestramiento que se'ejecuten.

\

- Otro papel que se ‘le -asigna dentro de las organizaciones

‘al desarrollo, .es.el de planear y:.ejecutar los programas
ide actividades de ‘esparcimiento de:tipos socio-cultural-
fy deportlvo. ‘Este tipo-de programas solo se enfoca av--
frealizar entre. el personal 'de -1as: organizaciones, act1v1
j dades de tipo- recreat1vo que no son aplxcables ‘a los ===
' 9puestos que dese-peﬁan. -sin ‘dejar de restarle los: benef1
'ncios de tipo social_que;dichas actividades proporc1onan.
- Otro tibo"&e papel que ‘se le proporciona al desarrollo -
de - los recursos humanos, es que todos los planes y pro--
:gralas de: cursos S€ enfoquen solamente al nivel ejecuti-
‘vo de 1a organxzacién.

vel eJecutlvo superv1sor), y los camb1os que pud1eran --

N

- o Este tipo de. desarrollo es muy. parc131 dado ‘que: Gnlca--.'i O
 filente se desarrolla ‘a.‘una. parte de la- organxzacxén (nz--



existir en el nivel inferior de la piramide organizacio-
nal quedan’ descubiertos y por lo tanto no se cubriran --
con la calidad y oportunidad requerida por necesidades -
de la organizacién.

El papel que se le asigna en el presente trabajo, es el-

de desarrollar al personal de las Sucursales Metropolita

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 cubr1r puestos de mayor n1ve1 del que ac-

tualmente ocupan.

De los comentarios con mayor ac1erto que ha sosten1do Pe--
ter F. Drucker (7), acerca del potenC1al humano ha sido el
51gu1ente.

"

En general, el potencial humano ¢s un recurso organiza--
cional ilimitado y subutilizado. - La gente puede'hacer -

. mucho més de lo que se le sol1cxta. puede aprender mu-
:cho més de 1o que se creia. " Los empleados poseen una re
serva 1ntelectual que pude servir como un conJunto de -

creat1v1dad organizacional y como un recurso, si es que-

vse adm1n1stra adecuadamente"

Ca51 todos los traba;adores estan ansiosos ‘por- explorar-
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"y ampliar estas capaudades cognoscnivas. si se les da la”z ,

R 1onortun1dad de hacerlo.; Tales observaciones Y descubri-‘
~m1-ntos crean la 1dea de ”inltrucci&n cducatlva cono,ca-, ”

f;pital" Y no solo como ‘un’ adag1o a una“‘r1vxalida'7ver--":
bal", ‘ ' L
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¢) Formacidn de la Banca Nacionalizada.

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

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

A continuacién se detallan los procesos de la nacionaliza-

cién en América Latina y en otras partes del mundo que se-~
"han efectuado por diferentes motivos. Esta informaciéni--.

fue investigada en la revista Expansién de fecha 29 de fe-
brero de 1984. (8) |

- - la nacionalizacién de la Banca en América Latina.

En 1971 el régimen de . la Unidad Popular Chilena planteé-

la: naC1onal1zac16n de la banca al gobierno del entonces-
' pres1dente Dr. Salvador Allende, misma que se rea1126
;través de la CoorporaC16n de Fomento y se adquirié sus -
”actxvos y pas:vos de los bancos. '

“flﬁl ob]etlvo que perseguia 1a nac1onal1zac16n de los Ban--
cos en Chlle, consistfa en establecer sistemas de crédx-
to de fomento de 1nvers16n. Actualmente, en el régimen-
‘militar, Ch11eno se plantea la posibilidad de regresar la
Banca a los partlculares.

,J;botro caso en Anérlca Lat1na, fue el que suced16 enel --

.  Sa1vador el 15 de octubre de 1979, en el cUal la Junta - - -

“5de Gobxerno decret6 la Ley de. Nac1ona11zac16n en la',v i
,titucxones de Créd1to y de las Asociac1ones de: Ahorro y
,Préstamo.
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En Cuba el 6 de julio de 1960, se nacionalizé a los Ban-
cos Estadounidenses que existian en la Isla Cubana, pos-
teriormente al triunfo de la revolucién.

Otros casos de Nacionalizacién.

En otras partes del mundo también se ha nacionalizado --
a los bancos. De los casos mis sonados, fue el de Fran--
cia que en Diciembre de 1981 el presidente Francois Mi--
tterrand nacionalizd once empresas industriale$ y 36 ban
cos. En este caso, la nacionalizacién 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.

El 19 de julid de 1960, el gobierno de la India naciona-
1126 los catorce bancos més importantes. Posteriormente,
se declar6 anticonstitucional dicha nacionalizacién, poT
lo que el gobierno tuvo que prdmulgar una nueva ley de -
nacionalizacibn.

Respecto a los paises socialistas, en el sistema banca--
rio por lo general existe un Banco Central al que el Es-
tado le suele proporcionar una serie de facultades para-
controlar la economia nacional. En la mayoria de los ca
sos el sistema bancario-socialista ha llegado a ser una-
de las principales fuentes de informacibén sobre la mar--
cha del Plan Econémico Gubernamental.
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En México.

En México sc efectud la nacionalizacidén de la Banca el -
miércoles 1° de septiembre de 1982 por decreto que expi-
dis el Presidente de la Repidblica.

De los considerandos y articulos mds importantes que se-
publicaron en el Diario Oficial de la Federacifn estan -
los siguientes: (9)

L]
Decreto que establece la nacionalizacidén de la Banca Pri
vada,

CONSIDERANDO

Que el servicio pGblico de la banca y del crédito se -
habfa venido concesionando por parte del Ljecutivo Fe-
deral, a través de ‘contratos administrativos, en persg?
nas morales constituidas en forma de sociedades anéni-
mas, con el objet¢ de que colaboraran en la atencién -
del servicio que el Gobierno no podia proporcionar in-
fegralmente. o

 Que la concesibn, por su propia naturaleza, es tempo--

ral, pues s6lo puecde substituir mientras el Estado, --

‘por razones econdémicas, administrativas o sociales, no

se pueda hacer cargo directamente de la prestacién del

. servicio ptblico,

Que los empresarios privados a los que se habfa conce-
sionado el servicio de la banca y del crédito en gene-

" ral han obtenido con creces ganancias de la explota---

¢ién del servicio, creando ademds, de acuerdo.a sus 'in
tereses, fenémenos monop6licos con dinero aportado por
el pGblico en general, lo que debe evitarse para mane-



jar los recursos captados con criterios dec interés ge-
neral y de diversificaci6n social del crédito, a fin -
de que llegue a la mayor parte de la poblacién produc-

tiva y no se siga concentrando en ias capas mds 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 administra

cién o guarda a los bancos ha generado la estructura -

econfmica que actualmente tienen &stos, no sufra ningu

na afectacién y pueda continuar recibiendo este impor-
tante servicio pGblico y con la finalidad de que no se
vean disminuidos en 1o mds minimo sus derechos, se ha
tomado la decisién de expropiar por causa de utilidad-
pablica, los bienes de las instituciones. de crédito --
privadas.

- - Que la medida que toma el Gobierno Fedéral tiene por -

objeto facilitar salir de crisis econfmica por la que-
atraviesa la Nﬂdidn y, sobre todo, para asegurar un de
sarrollo econémico que nos permita, con ef1c1enc1a y -
equidad, alcan:zar las metas que se ha seﬁalado -en los-
planes de desarrollo.

DECRETO

Articulo Primero.- Por causas de utilidad pdblica se ex-
propian a favor de la Naci6n las instalaciones, edifi---

cios, mobllxarlo, equ1po, activos, cajas, bdvedas, sucur

sales, agenc1as, of1c1nas, 1nvers1ones, acciones o part1
cipaciones que tengan en otras empresas, valores de su -
pr0p1edad derechos y todos los demds muebles e inmue---
bles, en cuanto sean necesarios, a juicio de la Secreta-




ria de Hacienda y Crédito Pdblico, propiedad de las Insti-.

tuciones de Crédito Privadas a las que se les haya otorga-
do concesibn para la prestacifén del servicio de banca y --
crédito.

Articulo Segundo.- El Ejecutivo Federal, por conducto de -
la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico, previa entre-
ga de acciones y cupones por parte de los socios de las --
instituciones a que se refiere el Articulo Primero, pagar§
la indemnizaci6n correspondiente en un plazo que no excede
rd de 10 afios,

Articulo Quinto.- No son objeto de expropiacién el dinero-
y valores propiedad de usuarios del servicio pdblico de --
banca y crédito o cajas de seguridad, ni los fondos o fi--
deicomisos administrades por los bancos, ni en géneral bie
nes mubles e inmuebles que no esten bajo la propiedad o do
minio de las instituciones-a que se refiere el articulo --
primero; ni tampoco son objeto de expropiacién las insti--
tuciones nacionales de crédito, las organizaciones auxilia
res de crédito, ni la banca mixta, ni el Banco Obrerc, ni-
Citibank N,A., ni tampoco las oficinas de representacién -
de entidades financieras del exterior, ni las sucursales -
‘de bancos extranjeros de primero orden.

Articulo Séptimo.- Notifiquese a lbs representantes'de las
‘instituciones de crédito citadas en el mismo y publiquese-
por dos veces en el Diario Oficial de la Federaci6n, para-
que sirva de notificacibn en caso de ignorarse los domici-
lios de los interesados.

‘TRANSITORIOS

Primero.- El pfesente Decreto entrars en vigor el dfa de -

18



Segundo. -

su publicacién en el Diario Oficial de la Federa

cibn,

Los servicios de banca y crédito podrén suspen--
derse hasta por dos dias hfbiles a partir de la-
vigencia de este Decreto, con objeto de organi--
zar convenientemente la debida atencifén a los --

usuarios,

19
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1) Subsecretarfa de la Banca Nacionalizada,

Cuando se expidi6 el decreto de la nacionalizacién de la ban
ca por el Ejecutivo Federal, no existfa un d6rgano administra
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 requeria satisfacer, se cre6 la Subsecretarfa de la -
Banca Nacionalizada, 1la cual tratarfa de agrupar, coordinar,
controlar todas las actividades que el Sistema Bancario Na--
cional ejecutard, dependiendo de la Secretaria de Hacienda y
Crédito Pdblico.

Se tratd de buscar una éstructura para que dicha Subsecreta-
ria, de alguna forma satisfaciera los problemas que resulta-
ron como consecuencia de la nacionalizacién, asf como corre-
gir los vicios y defectos del sistema anterior a la naciona-
lizaci6n tenfa.

Dicha estructura y funciones de la Subsecretaria de la banca
nacionalizada fueron expedidos el dfa viernes 26 de agosto -
de 1983 en el Diario Oficial de la Federacidén (10)

A continuacibn se presentan la estructura organizacional, --
asf como algunas de las funciones mis importantes de la Sub-
secretarfa de 1la Banca Nacionalizada, contenidds en los prin
cipales articulos del Diario’Oficial de la Federacifn.
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RELACION DE LAS DIRECCIONES QUE CONFORMAN LA SUBSECRETARIA -
DE LA BANCA.

10.
1.
12.
13,
1.
15,
16.
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. Direccibn

Direccifn
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de Programacién de Banca Mdltiple.
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de‘RegulaciGn de Bancé MGltiple. - '
de»Banéa'Internaciﬁnai.

General de Seguros y Valores

de Seguros y Fianzas

de Valores y Organizaciones Auxiliares de Cré
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DE LAS FACULTADES DE LOS SUBSECRETARIOS.

ARTICULO 7?: Los Subsecretarios tendrin las siguientes faculta--

des:

1.

Recibir de acuerdo a los titulares de las unidades adminis
trativas de su adscripcidn y resolver los asuntos que sean
competencia de las mismas; asi como conceder audiencia al-
ptblico.

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

Coordinarse con los demds Subsecretarios de la Secretarfa,
el oficial Mayor, el Procurador Fiscal de la Federacifn y-
el Tesorero d2 la Federacifn, para el mejor desempefio de -
sus facultades.

‘Programar, organizar, dirigir y evaluar las actividades de

las unidades administrativas a ellos adscritas, conforme a
10s lineamientos que determine el Secretario,

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

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

Proporcionar la informaci6n y la cooperacibn técnica que -
le sean solicitadas por otras dependencias del Ejecutivo -
Federal, -de acuerdo a las polfticas establecidas a este --

" respecto.

Las demis que les Seﬁalep otras disposiciones legales y -~
las que les confiera directamente el Secretario.
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ARTICULO 13.

Los titulares de la Contralorfa Interna de las Direcciones Gene
rales, de las Subprocuradurias Fiscales y de las Subtesorerfas,
tendrdn las siguientes facultades:

1. Fomular, para aprobacidn superior, los programas de activi-
dades y los anteproyectos de presupuesto de las unidades ad
ministrativas que integren sus dependencias; asi 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, asi como conceder audien-
cia al pGblico.

3. Coordinarse con las demds unidades administrativas de la Se
cretaria para el mejor despacho de los asuntos de su compe- -
tencia,

ARTICULO 71.- , ,
Compete a la Direccifn General de Polftica Bancaria:

1. Formilar,para aprobacidn superior, las polfiticas de planea-
cibn, coordinacibn, vigilancia y evaluacién del sistema ban.
cario y de las relativas a los demds intermediarios finan--
cieros, que comprenden a las instituciones de seguros y ---
fianzas, a las sociedades de inversi6n a las ofganizaciones
auxiliares de crédito, a las casas de bolsa y a los agentes
de valores, con la participaci6n de las unidades administra
tivas competentes de dicha Secretarfa, asf como participar-
con las Diréccionés Generales de Crédito Pablico y de Banca
‘de Desarrollo en la formulacibén de las politicas .y los pro-
- gramas glbbales de la banca de desyrrqllo y de los;fideicb-;_
misos4pﬁb1icos de fomento coordinados portla propia Secrefg'
ria. ‘



25

Participar, mediante la elaboracidén de la politica bancaria

y de la relativa a los demds intermediarios financieros con

las unidades administrativas competentes de la Secretaria,-
en la formulacién del Programa Nacional de Financiamiento -
del Desarrollo y del Programa Financiero Global Anual del -
Gobierno Federal, del Departamento del Distrito Federal y -
de la Administracién Pdblica Paraestatal.

Formular, para aprobacibn superior, los programas anuales -
para la ejecucifén de los programas a que se refiere la frac
cif6n anterior, respecto a las materias de su competencia vy
en coordinacibén con las Direcciones Generales de Banca de -
Desarrollo, de Banca MGltiple y de Seguros y Valores.

Proponer,para aprobacidn superior, y en coordinacifn con la
Direccién General de Programacibn, Organizacibn y Presupuég
tos, .los lineamientos para llevar a cabo el programa de mo-
dernizacién administrativa de las entidades del sistema ban
cario, de los fideicomisos pdblicos de fomento y de los de-
ﬁ&s.intermédiarios financieros que corresponda coordinar a

la Secretaria,

Integrar globalmente y proponer, para\aprobaci&n superior,-
los prograhas‘de modernizaci6n administrativa e innovacién-
institucional de las entidades del sistema bancario, de los
fideicomisos pGiblicos de fomento y de los demds intermedia-
rios financieros que corresponda coordinar a la Secretatia,
y realizar para consideracién con las Direcciones Generales

" de Banca de»Desarrollo,'Béhca MGltiple y de Seguros y Valo-

res. . } A
Reaiizér,;pdra consideracién superior,vla-evaluaciGn global
de los resultados de la polftica y programas del sistema --

' bancario y de los demis intermediarios financieros, confor-
me a los objetivos y prioridades del Programa Nacional de -

Financiamiento del Desarrollo, asi como el Programa Finan--
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ciero Global Anual del Gobierno Federal del Departamento del
Distrito Federal y de la Administracién PGblica Paraestatal,
asi como participar con las Direcciones Generales de Crédito
Piblico y de Banca de Desarrollo en lo relativo a las politi
cas y los programas globales de 1a Banca de Desarrollo y de-
los Fideicomisos PGblicos de Fomento coordinados-por la Se--
cretaria.

Administrar el sistema de informacién y estadistica de la --
banca y de los demds intermediarios financieros.

La Direccibn General de Politica Bancaria estars a cargo de un -
~Director General auxiliado por los Directores de Planeacién Ban-
caria y de Informaci6n y Estadistica Bancaria.

ARTICULO 72.-

Compete a la Direccibn de Planeacidn Bancaria:

1.

Participar, previo acuerdo superior, en la formulacib6n de --
las politicas de planeécién, coordinacién, vigilancia y eva-
luacién del sistema bancario y de las relativas a los demds-
intermediarios financieros de la competencia de la Direccibn
ngeral de Polfitica Bancaria,

Realizar para consideraciéh'superior, el anflisis global de-
los resultados de la polftica y programas del sistema banca-
rio y demds intermediarios financieros de la competencia de-
la_Direcci6n General conforme a los objetivos y prioridades-
del Programa Nacional de Financ1am1ento del Desarrollo, asf-

‘ como del Prograua F1nanc1ero ‘Global Anual del Gobierno Fede- .

ral, del Departamento del Distrito Federal y.de la Adminis-- -

“trac16n Pdblica Paraestatal

Part1c1par en la formulacién de las reglas para orientar y -
controlar la capacitacién y asignacién de recursos financie
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ros del sistema bancario y de los demds intermediarios finan
cieros de la competencia de la Direcci6én General de Politica
Bancaria,

4. Estudiar y proponer mecanismos de control de gestaci6n de --
las entidades del sistema bancario, de los fideicomisos pG--
blicos de fomento y de los demids intermediarios financieros-
que corresponda coordinar a la Secretaria, asi como realizar
estudios para evaluar los que establezcan a fin de asegurar-
el cumplimiento de los objetivos sefialados en la Ley Regla--
mentaria del Servicio Pdblico dc Banca y Crédito y en otras-
disposiciones legales ap11cab1es.

ARTICULO 73.
Compete a la Direccibén de Informacién y Estadistica Bancéria:

1. Participar en la definicién de los lineamientos y criterios
técnicos en materia de informftica y estadfstica del sistema
bancario y de los demds intermediarios financicros de la com. .
petencia de la Direccibn General de Polfitica Bancaria,

2. Integrar e instrumentar el Sistema de Informaci6n y Estadis- -
tica de la Banca y de los demis intermediarios financieros,-
ajustdndose a los lineamientos y criterios té&cnicos sefiala--
dos por las Direcciones Generales de Polfitica Bancaria y de
Programacién, Organizacién’y Presupuesto.

3.. Elaborar las estadisticas e integrar 1a informacién del s1s-
-/, tema. bancar1o y de los demfs’ 1ntermed1arlos f1nanc1eros de -
la competencxa ‘de. 1a Dlreccxﬁn General, en la medida ‘que se-
| requiera para apoyar las tareas de 1a Direccién General de -
‘Polftica Bancaria, :
4. Propdner en coordinacién con la Direccifn General de Adminis
" tracibn, las polfticas de capacitacién y desarrollo del per-
sonal al servicio del sistema bancario y de los demas inter-
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mediarios financieros competencia de la Direccién General,

ARTICULO 74,

Compete a la Direcci6én General de Banca de Desarrollo:

1.

Participar, con la Direccifn General de Créditg Pdblico en -
la formulacibn, para aprobacién superior, de las politicas y
los programas globales de 1la banca de desarrollo y de los fi
deicomisos pGblicos de fomento que corresponde coordinar a -
la Secretaria.

Participar con la Direccifn General de Politica Bancaria en-
la formulacién de las politicas de pléneacién, coordinacién,
vigilancia y evaluacibn de 1a banca de desarrollo y de las -
Telativas a los demds intermediarios financiero de fomento -
que corresponde coordinar a la Secretarfa,

Proponer para aprobacibn superior, las actividades de planea
cién, coordinaciGn, vigilancia y evaluacién de la banca de -
desarrollo, y las correlativas a los fideicomisos ptblicos -

de fomento sefialados en la fraccién anterior.

~ La
" un

Realizar el seguimidnto del programa global de la banca de -
desarrollo y de los fideicomisos pGblicos de fomento a que -
se refiere la fraccién t,

Bireccidn General de Banca de Desarrollo, estari a cargo de-
Director General, auxiliado por los Directores de Banca Agro

' pecuarxa y Pesquera- de Banca Industrial; de Banca de Desarro--

1lo Urbano y de Obras Pﬁbllcas' y de Banca de Comerc1o Abastos,.;

y Turlsmo.

.ARTICULO 75.
Compete a la Dlreccxdn de Banca Agropecuarla y Pesquera'
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Participar en la elaboracibn de las polfticas y los progra

. mas de las entidades de 1a Banca de Desarrollo, fideicomi-

s0s pfiblicos de fomento y de los demis intermediarios - -
financieros de fomento en materia agropecuaria y pesquera,
coordinadas por la Secretarfa,.

Estudiar, integrar y proponer, para aprobacifn superior, -.
los presupuestos de las entidades a que se refiere 1la frac
ci6n anterior,

Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
Direcci6n General de Banca de Desarrollo en materia agrope

.cuaria y pesquera.

Ejercer las facultades que en materia de regiStro f,con---
trol de crédito rurhl, competen a la Direccién General de-
Banca de Desarrollo, inscribir a los contratos de crédito-
rural sus renovaciones y modificaciones y las demfs opera-
,c1ones que sean proplas 0 se deriben de créditos en mate--
ria rural, asf como conservar y mantener actual1zado el re
g1stro ‘de crédito rural de la Repablica.

ARTICULO 76.

Compete a la Direccifn Banca Industr1al

i)

Part1c1par en.la elaborac16n de las politlcas Yy los progra

- ‘mas de las entidades de la banca de desarrollo, fideicomi-
"~ . 508 pﬁb11cos de fomento y de los demds 1ntermed1ar1os £i--

wunancxeros de fomento en materia 1ndustr1al. coord1nadas --' 

por la Secretaria,

‘Estudiar, iﬁtegrar y propdher para aprobacidn superior, -
. los presupuestos de las entxdades a que se refiere la frac

c16n anterior,
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3. Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
Direccibn General de Banca de Desarrollo en materia de de-
sarrollo urbano obras piblicas, infraestructura y transpor
tes.

ARTICULO 77.

-

Compete a la Direcci6n de Banca de Desarrollo Urbano y de ---
Obras Pdblicas:

1. Participat en la elaboraci6n de las politicas y los progra
mas de las entidades de laibanca de desarrollo, fideicomi-
sos piiblicos de fomento y de los demis intermediarios fi--
nancieros de fomento en materia de desarrollo urbano, ---

~*5obras pGblicas, infraestructura y transporte, coordinados-
~por la Secretaria,

Estud1ar, integrar y proponer, para aprobacibn superlor, -
LT pt'supuestos de las entidades a que se refiere la frac
" eion’ :nterior.

: f §,' EJercer previo acuerdo superior, las atr1buc1ones de la -
‘ 7*5Direcc16n General de Banca de Desarrollo en materia de de-
‘isarrollo urbano, obras pﬁb11cas, 1nfraestructura y trans--
portes. :

ARTICULO'78.
' Coupete a 15 D1recc16n de Banca de Comercio,: Abastos y Turlsm0°

”JI.M Partic1par en 1a: elaborac16n de " ‘las polItlcas y:los progra
- mas de las ent;dades de 1a banca de desarrollo, f1de1com1f ;
Sos pﬁbliéos de fomento y de ldé'demAS intermediarios fi--
nancieros de fomento en materia de comercio, abastos y tu- -
rismo coordlnadas por la Secretarfia. - '
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Estudiar, integrar y proponer, para aprobacibn superior, -
los presupuestos de las entidades a que se refiere la frac
cifn anterior.

Ejercer, previo acuerdo superior, las atribuciones de la -
Direccifn General de Banca de Desarrcllo en materia de co-~
mercio, abastos y turismo.

ARTICULO 79.
Compete a la Direccibn General de Banca MGltiple:

1.

4.

Participar con 1a Direccidn General de Polftica Bancaria -
en la formulacisn de las politicas de planeacibn, coordina
cibn, ‘vigilancia y evaluacién de la banca maltiple.

Proponer, para aprobacién sdﬁerior, las actividades de pla
neacién, coordinacibn, vigilancia y evaluacién de la hanca
mﬁltzple.

Estudiar los programas anuales e inStimcionales de las en- .
tidades de 1la banca mGltiple, y, en su caso, proponer su -
aporbacibn. '

Estudiar, integrar y proponer, para aprobacicn”superior, -
los presupuestos de las entidades de la banca nmGltiple.

'La Direcci6n General de Banca Mdltiple estari a cargo de un Di

rector General auxiliado por Jos Directores de Programacibn de

‘Banca Mtltiple; de Anflisis y Control de Banca Mﬂltiple."pirég

cién de Regulacién de Banca Mdltiple y de Banén;lnternacibnqlﬁ,

o,

ARTICULO 80.- ‘
Compete a la Direccibn de Programacxdn de Banca Mﬁltlple.'

1.

~ Participar en la_formulac16n'de-1as politicas de‘pJaneaé--T."”
‘cibn, coordinacifn, vigilancia y evaluacién de Ia‘banc§ -
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miltiple.

Proponer, para aprobacién superior las actividades de pla-
neacidén, coordinacidén, vigilancia y evaluacibén de la banca
miltiple.

Coordinar la elaboracidn de los programas de las entidades
de 1la banca mdltiple.

Coordinar la elaboracién de los presupuestos de las entida
des de la banca mltiple.

ARTICULO 81.

Compete a la Direccifn de Anflisis y Control de Banca Mdltiple:

1.

Coordinar la elaboracién de los programas de modernizaciébn
administrativa e innovaci6n institucional de las entidades
de 1la banca miltiple.

Coadyuvar con 1a Direccién General de Banca Mﬁltipie en el,
ejercicio previo acuerdo superior, de las facultades de la.
Secretaria como coordinadora del sector de 1a ban¢a mGlti-

ple.

Resolver sobre la aplicacibn de sanciones administrativas-
establecidas en los ordenamientos legales que rigen a las-
aétividades de la banca mﬁltiplef

Coordinar la aplicacidn de los mecanismos de control de --

 gesti6n en las ent1dades de la banca mﬁltlple.

ARTICULO 82.

~Compete a 1la D1recc16n de Regulac1on de Banca Mﬁ1t1p1e°

1.

Prqponer,~para aprobacibén superior, las politicas y medi--
das de regulaci6n de las actividades de las intituciones -
de 1la banca miltiple,
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Resolver los asuntos reclacionados con la aplicacidén de los

~ordenamientos legales que rigen las actividades de la ban-

ca miltiple y la materia bancaria, excepto los relativos a
la imposici6én de sanciones y a las actividades en el pais,
de la banca extranjera no concesionada, que competen a la-

Secretaria conforme a los ordenamientos legales aplicables,

ARTICULO 83.

Compete a la Direccién de Banca Internacional:

1.

Participar en las actividades de planeacibn, coordinaciébn,
evaluacién y vigilancia de las entidades de la banca mGlti
ple, en lo referente a su operacién internacional.

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

ARTICULO 84.

Compete a la Direccibn General de Seguros y Valores: '

1.

Participar con la Direccibn General de Politica Bancaria -
en la formulacién de las politicas de promocién y control-
de las instituciones de seguros y fianzas, de las socieda-
des de inversifn de las organizaciones auxiliares de crédi
to, casas de bolsa y agentes de valbres, asi como las rela
tivas a la planeac16n coordinacién, v1g11anc1a y evalua--

"-c16n ‘de los cxtados 1ntermed1ar:os f1nanc1eros, ;uando N0

sean de fomento y corresponda su- coordinac16n a la- Secreta
ria, -

‘ Proponer, para aprobac16n superior, las actividades de pla

neac16n coordinacién, v1g11ancla y evaluac16n de los inter
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mediarios financieros a que se refiere la fraccidn ante---
rior y que corresponda su coordinacidn a la Secretaria.

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

La Direccidn General de Seguros y Valores estard a cargo de un

Director General, auxiliado por los Directores de Seguros y --
Fianzas, y de-Valores y Organizaciones Auxiliares de Créditd.

ARTICULO 85,

Compete a la Direccibn de Seguros y Fianzas,

1.

Participar. en la formulacidén de las politicas de promocibn-
regulacidn y control de las instituciones de seguros y ---
fianzas, asi como las relaciones a la planeacibn, coordina
cidén, vigilancia y evaluacifn de dichas instituciones, ---
cuando no sean de fomento y su cootdinaci6én corresponda a
la Secretaria, .

Efectuar el seguimiento de las politicas y los programas -
institucionales de las instituciones de seguros y fianzas-
que no sean de fomento coordinadas por la Secretaria, asi-
como evaluar sus resultados.

Ejercer, previo acuerdo superior las atribuciones de la Di
reccibn General de Seguros y Valores en materia de segurds
y Fianzas. -

ARTICULO 86.

Compete a la Direccidn de Valores y Organizaciones Auxiliares-

de .Crédito.
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1. Participar cn la formulaci6n de las politicas de promocién,
regulaci6én y control de las instituciones de valores, so---
‘ciedades de inversién y organizaciones auxiliares de crédi-
to, asi como las relativas a la planeacifn, coordinacién, -
rvigilancia y evaluacién de dichas instituciones y organiza-
ciones, cuando no sean de fomento y su coordinacién corres-
ponda a la Secretaria,

2. Efectuar el seguimiento de las politicas y programas de los
sectores bursdtiles y de organizaciones auxiliares de crédi
to que no sean de fomento, coordinadas por la Secretaria, -
asi como evaluar sus resultados.

En forma genérica son las principales funciones que desempefian-
cada Direccidn que comprende la Subsecretarfa de la Banca Nacio
nalizada, por lo que la'numeracién de los articulos no es pro--
gresiva. Ademds existen articulos que se le refieren a otras -
Subsecretarfas que forman parte de la Secretarfa de Hacienda vy
Crédito Phblico.

Posteriormente se¢ realizé la primera reunién de la Asociacibén -
Mexicana de Bancos (1), efectuada los dfas 23, 24 y 25 de julio
del presente aﬁo,‘el licenciado Miguel de la Madrid expresé su
reconocimiento a la labor que han desempefiado las Direcciones -
de los Bancos, asf como a sus Funcionarios y sus empleados.

Por otra parte, el licenciado Jesfis Silva Herzog, seflalé que al
analizar los primeros 20 meses de la actual administracién del-
Sistema Bancario se alcanzaron logros importantes, aun cuando -
existen rezagos que no se han podido superar.

Informé ademés, sobre la iniciativa de nuevas leyes para el sis
‘tema Bancario; que ofrecerdn un nuevo marco juridica que contri
buifia a promover, regular y controlar a las Instituciones del-
Sistema Financiero, as{ como a las operaciones que realicen de-
acuerdo a la nueva estructura que parte de la Nacionalizacién -
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de la Banca, de nuestro Sistema de Economfa Mixta y de los ac--
tuales requerimientos del Pais..

Por otra parte, en el Segundo Informe de Gobierno del licencia-
do Miguel de la Madrid Hurtado (12), -sefial6 en una parte del ren
glén del Sistema Financiero y Crédito, lo siguiente: .

"La Administracién Pfiblica del Sistema Bancario implica una se-
ria responsabilidad para asegurar el manejo honesto y eficiente
del ahorro de la sociedad y su adecuada canalizacibén a las prio
ridades nacionales. He dictado instrucciones precisas para que
la Adminstracizn Bancaria respete y estimule a sus funcionarios
y empleados y preserven la indespensable autonomia y agilidad -
de su gestién interna".

"En el redisefio del Sistema Financiero se ha avanzado en su ra-
bionalizacién. De 60 Instituciones se liquidaron 11; 20 fusio-
narén a otras, Quedando, a la fecha 29 Sociedades Nacionales de
Crédito, de las cuales 12 tienen caracter regional,

"Continuaremos este proceso de redisefio del Sistema Financiero,
Para tal pmnﬁsiua promoverélante este Honorable Congreso diver-
sas iniciativas en el curso del presente periédo de sesiones".

Tanto la Primera Reunién de la Asociacién de Bancos como en el_
Segundo Informe de Gobierno se hablaron de diversas iniciativas
de~ Ley que ﬁeberﬁn incidir en el émbito bancario, en especial-
desde el punto de vista laboral,
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METODOLOGTI 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 satisfaccién por -
el trabajo y el reconocimiento de sus logros, y no s6lo por la-
retribucién bdsica o salario. Un plan de desarrollo de un em--
pleado implica una serie de estrategias que deberdn basarse en-
las necesidades de la organizacifn y estar diseflado para cubrir
vacantes’probables a futuro; esto signxfxca que 1a operaci6n de
desarrollo estard destinada principalmente a preparar a los em-
pleados con potencial, pero que carezcan de cierto tipo de cono
cimientos, anticipindose de esta forma a la cobertura de vacan-
tes dentro de la organizaciédn,

Todo esto se fundamenta en la Planeacifn de Recursos Humanos es -

- pecificamente en la provisién de estos recursos, que para ello-”
existen: bisicamente dos formas de 1levarla a cabo: se puede re-
,.clutar en forma externa o se pude "desarrollarlo uno mismo".

‘Es importante establecer la situacién del mercado proveedor de-
recnrsos humanos, ya que las cualidades que requerimos. del per-
sonal pueden no encontrarse dieponibles-librenente en este mer-
cado exterior y si, encontrarse cubiertas con el personal dispo
nrble en la Inst1tuc16n.

S1 hemos de reclutar gente externa para entrenarla nosotros nis -
':mos para los dxferentes n1ve1es de- la organizac16n debenos ha-
cerlo dlsponlendo de mucho mis t1empo Y a un costo mis elevado-
que si preparamos internamente a nuestros empleados con las ca-
racteristlcas deseables de cada puesto.
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El Programa de Desarrollo que se presenta en este trabajo, lo -
contempla el &rea de Desarrollo Organizacional, misma que depen
de de la Subdirccidén de Capacitacibn y Desarrollo.

Esta Subdireccién es responsable del Adiestramiento, Capacita--
cién y Desarrollo del personal de la institucifn a nivel emplea
dos y funcionarios, asi como es responsable de la planeaci6n, -
organizacibn y direccién de los cursos contemplados en los pro-
gramas enfocados a satisfacer las necesidades de capacitacién 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 tendrd a futuro. ' '

La metodologia que se aplicarid para la elaboraciﬂn'del Plan de-
Desarrollo constari de tres fases fundamentales que son:

- Fase I, Planeaciftn del Programa
- Fase II. Ejecuci6én del Programa
- Fase III, Control y Seguimiento

,

En la prinera Fase (a) se aplicarf la etapa de Planeaclcn en ~-
donde se deterninarin y estructurarin los puestos de una sucur-
sal, las mater1as técnicas y los exdimenes que se aplicarin,

En la estructuracxdn de puestos se explicari una sucursal. t1po,
con su respectivo organigrama, asi como se revisard los pues--
tos que la sucursal posee para determinar los niveles que abar-
cari. K

Por 10 que respecta a las materias que se determ1naran, se rea-.
l:zari una ‘relacibn’' de las materias ‘que requieren en cada pues-

' to de las sucursales’ segﬁn sus func1ones, asi como sus respec--~ »
tivos objetivos para que posteriormente se ana11cen y se estruc

turen dlchas materias por niveles que preV1amente se d1v1d1eron
en una sucursal '
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En los exfimenes Técnicos y Psicométricos, se determinarin 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 ejecucién del Programa, se determinari
los canales por los cuales el personal de sucursales ingresarén
al Programa, asi como se elaborarid una relacién del personal --
que se interesa en el Programa, para que de esta manera se im--
partird el curso de Induccién en el cual se proporcionen los 1i
neamientos y caracteristicas principales del programa.

Posteriormente a esta actividad se aplicar&n los exdmenes psico
métricos y técnicos, para determinar el nivel de conocimientos-
y habilidades actual y potencial.

Conociendo lo anterior, se asignarin las materias que deberin -
cursar. Para finalizar esta fase, las personas inscritas en el
programa deber8n asistir a los cursos que previamente se les --
progrdmaron.

En la Gltima Fase, Control y Segu1m1ento, se reg1straran los re
,sultados que el personal obtenga en cada curso al que asiste en:
los rubros de aprovechamlento, as1stencia y puntualidad. Esta-
informacibn se Compléuéntara con los indicadOreS'de informacién
que proporcionar&n otras 4reas, entre las cuales estan las si--
guientes: experiencia interna, experiencia externa, indice de-
rotacién, h1storxa salar1al, 1nventar1os de intereses entre ---
otras. )

La informacién total se debera analizar, asi como determinar e1 _‘
-personal que se: propondré para las promociones, segﬁn los pues-i
tos vacantes exxstentes al momento en que: se elabora dicha re-- "

.'J3fflac16n.

S , N . .
“Para el personal que al terminar su programa de cursos asignados,
no se le hubiera promovido, por no existir puestos vacantes, se
le reglstrarﬁ en una cartera de: candidatos a promoc16n, para --
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que al momento en que un puesto quede vacante que signifique --
una promocibn, lo pueda ocupar.

Este ciclo seri continfio, por lo que se realizarid un seguimien-
to al personal promovido, teniendo una oportunidad nueva de su-
bir de nivel. '
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FASE a, PLANEACION DEL PROGRAMA:

Como sc mencion6 en la introduccibén del presente trabajo, las --
organizaciones formalmente constituidas, sean estas de servicios,
comerciales, industriales, etc. el factor mis importante con --
que cuentan son sus recursos humanos.

Al lograr la identificacidn de las necesidades individuales con-
los objetivos y requerimientos de la organizacibn, estaremos lo-
grando un-‘mejor y eficaz desarrollo de ambos.

Ahora bien, cuando se logra esta 1dent1f1cac16n se deberd desa--

rrollar las habilidades del personal para que paralelamente se -
~desarrolle 1a institucién; por lo tanto, es importante que en la

organizacién exista la planeacién de esquemas de carreras indivi
duales; esto es, los planes de desarrollo,

Los planes de desarrollo son:

La pléheacién de la provisibn de los recursos humanos para brin- -
dar a la organizacidn, el tipo de personal adecuado, de los mis-
- diversos origenes, capaz de cumplir los objetivos planeados.

Lo anterior se traduce en, orghhizar y estructurar ya sea a cor-
td.,quiano b4 lafg0~p1azo, las personas con las que contamos en-
relacifn a los puestos que ocupan; cuiles son sus edades, rendi-'
micnto; potencial, etc.; quiénes son capkces de tomar el puesto-
ahora y los potencialmente capaces de hacerlo a futuro, cuando -
se requieran. Qué es lo que nécesitan estos recursos humanos pa
- 'ra ser los adecuados; ya sean en entrenamxento. conocinxentos.,-~*‘-
,1abores, asxgnacxones especiales, nuevos nombramzentos, etc.' '

L Cons1derando que todos cuentan con una hxstorla prev1a dlferente'
'en sus d1versos aspectos, sean &stos de personalidad, con001mien,
tos, experiencia laboral hab111dades, intereses, etc., y conjun .
tando todo esto se puede lograr su identificacién con los objeti
VoS ¥ requerlmlentos tanto presentes, como futuros, de la insti-
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tucibn, en la forma mids eficaz.

Los planes de desarrollo se crean como una respuesta a determina
das necesidades, que van surgiendo en las organizaciones; asi en
contramos que al elaborar un Plan de Desarrollo se va a promover
el mantenimiento del personal con potencial en la institucié6n,-
de esta forma los conocimientos que van adquiriendo no se pier--
dan, sino que se utilizan en'y para la organizacifn; al desarro-
llarse a la persona en su puesto actual, adquiére 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 esté totalmente preparado, puede en un momento deter-
m1nado cubrir el puesto al que se habia propuesto

A.continuaciﬁn se presenta un ejemplo del esquema de planeacidn-
de 1los recursos humanos consultado del libro de Gordon MeBeath,-
"Organizacién y Planeacifn de los Recursos Humanos". (13
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‘A este respecto hay que sefialar un aspecto muy importante que es
el crecimiento anticipado de la organizacién. En el futuro, el-
valor de los puestos se ha de incrementar, debido al desplaza---
miento hacia un giro mayor y una mayor capacidad de la organiza-
cién, al aumento de la competitividad y a la mayor sofisticacibn
gerencial. 4

Debido a esto, al hacer el Plan de Desarrollo a meses, uno, dos,
cuatro afios, etc., debemos tomar en cuenta este problema, ademis
de todos los planteamientos sefialados con anterioridad.

ESTRUCTURACION DE PUESTOS:

Para la estructuracién de puestos se determiné la poblacibn que¥
abarca una sucursal tipo.> Esta Sucursal tipo la ocupa un total-
de 13 personas, que es un promedio del total de las sucursales -
y lo conforman de la siguiente manera:. |

1. Gerente .
o - De:Promocifn.
2, Subgerentes .
' I Administrativo
1. Funcionaria de Inversiones
1. Cajera Principal
o 1. Encargado de Cheques
1. Encargado de Cambios, Cartera y Cobranzas
12 Operador.dq_queo
. 4. Cajeras Migf#s.‘
©© TOTAL = 13 S o
En forma general las funcxones que tienen cada puesto son las si
gu1ente5'

'- El Gerente, es el responsable de las sucursal en los aspectos-
de Captacibén, promocién y adm;nlstrat1vo. Se: encarga ‘basica--
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mente de la promocidn, de la captacién y de la retencibn en --
los renglones de¢ cheques, ahorro, inversién y servicios espe--
cializados como son los fideicomisos, arrendamientos, seguros,
créditos, etc., asi como la supervisibén en la atencibn y servi
cio a la clientela y la resclucibn de aspectos administrativos
y contables., Del Gerente dependen dos puestos, que son el Sub
gerente de Promocidn y el Subgerente Administrativo.

El Subgerente de Promocifn, apoya todas las actividades de pro
mocién que realiza el Gerente, asi como también realiza las la
bores de mantenimiento o permanencia con los clientes que acu-
den a la sucursal. De él1 depende directamente la Funcionaria-
de Inversiones.

£l Subgerente Administrativo, se encarga del funcionamiento co
rrecto cn los aspecto$ contables-administrativos y de servicio
en ventanillas, Supervisa la contabilizacibn de las operacio-
nes que se realizan durante el dia y controla consolida y en+-
via el global de los servicios recibidos; tiene a su cargo di-
rectamente a la Cajera Principal, al Enéargado,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 actividades principa--
les el promover, captar y mantener el renglén de ahorro Y de -
inversiones. Asimismo, realiza actividades de apertura de cuen
tas y visitas a clientes como labor de retenciln de cuentas. .

La Cajera Principal, .\_cobrdi.na todas las activ.idades;de distribu
cién de efectivo para las Cajeras Mixtas, asf como la supervi-
si6n de las mismas; es responsable de la custodia del efectivo
de la sucursal.

El Encargado de Cheques, se encarga de la tecepéiﬁn,y autoriza
cién de cheques asi como la distribucidén de las chequeras a --
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los clientes. Controla y envia los cheques de otros bancos al
centro de compensacibn bancaria (CECOBAN).

El Encargado de Cambios, tiene como actividad principal la re-
cepcibn y elaboracibn de los giros bancarios nacionales e in--
ternacionales y cheques de caja, asi como el cambio de divisas
y la tramitacién custodia de toda la documentacidn 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 verificacidn de
fondos y autorizaci6n.

La Cajera Mixta, tiene como funcién la recepcibén de depbsitos-
y servicios, asi como pago de los retiros de cuentas de che---
ques,ahorro e inversiones.

La Secretaria de Sucursal, realiza las funciones de atencidn a
clientes en caso de ausencia del gerente y que canalice las --

. operaciones que requiera la misma. También recibe y contesta-

A

todo tipo de comunicaciones escritas o telefénicas de la clien -
tela o de las freas de la institucibn.

continuacifén se presenta el organigrama que contiene la estruc

tura de una sucursal tipo,
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awGerente de Sucursal.
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Con la informaci6n anterior (estructura y funciones de una sucur
sal, se procede a determinar la derivacifn de puestos por los --
que tiene que transitar una persona, desde que ingresa a la ins-
titucifn bancaria en los niveles operativos, hasta los n1ve1es -
de gerente.

Se distinguen bdsicamente cuatro niveles en la estructura de una
sucursal, por lo que se divide de la siguiente manera:

Para el primer nivel los puestos que abarcan son los siguientes:
Cajera mixta .,
Encargado de Cheques

Encargado de Cambios, Cartera y Cobranzas
perador de Video

' Para el segundo nivel los puestos que ocupa son los sxguientes.,

.Funcionaria de Inversiones
Cajera Principal

®* Funcionario en Desarrollo
5 Co-od!n de Sucursales

- Inn sucursales nis grandes exzsten este tipo de puestos por lo- i
que se incluyen.

‘Bn el tercer nivel los puestos que se del1mitaron fueron los 51-

guxentes- .

’ Subgerente Administrativo
Subgerente de PronqciGn.

””fiiPor Gltxlo. en el culrto nxvel se tiene el puesu) s:guiehte.‘5~  .

IEste tipo de div1siones, en la cual se tiene una escala de pues-~ o

' “;tos que ‘debe recorrer un empleado desde que 1ngresa al nivel mas

bajo -en una. sucursal hasta el nivel mis alto ‘que es el puesto def];
'"-gerpnte‘se le’ llama derivacifn curricular de puestos. ‘



QUADRO RESIMEN DE NIVELES Y CURSOS QUE INTEGRAN EL
» PROGRAMA DE DESARROLLO
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b) EJECUCION DEL PROGRAMA:

La fase de Ejecucibn consta de tres series de act1vida-
des a realizar ya saber son:

- Determinacibn del personal a Ingresar

Ap11cac16n de evaluaciones Técn1cas y ‘Psicométri-
cas,

. Programacidn e implantacibn de cursos

~ =--DeterXinacibn del personal a ingresar

Para determinar el personal que ingresari al programé

- de Desarrollo, se deber§ seguir por 4 procesos dife«-
réntei que a continuacibn 'se explican:

. Por. iniciativa propia; ,
La: persona que desee ingresar al Programa de Desarro-

. 110 por 1n1czativa propia, deberl asistir al &rea de-
. Capacitaci6n y Desarrollo para que se le. entreviste y -
- 'se determine los objetivos que persigue en 1la institu

',c16n, asf como sus intereses: personalas.

fﬁngor propuesta del Jefe Inued:ato.

‘ijtrl alternativa por la que una persona puede ingre--~
“.ssr al Programa de DesarrollO. es que su jefe inmedia.

- to de 1a sucursal donde labore, 1o proponga al drea -

's,_fde Clplcitncién y Desarrollo. Una vez recibida la co

‘jmunicaciﬁn. se le citard a la persona a una entrev1s-
“ta para deterninur su 1ngreso a dicho Programa.

- Por propuesta del Gerente de Sucursal y de Zona

;ﬂvOtrl altarnativa para 1ngresar al. Programa de Desarro:_

”‘Jllo, csvla que podria realizar el Gerente de Sucursal;ﬁ,7i
f’o el Gefente de Zona, en v1rtud del contacto cercano-.

”3;:que tiene con la gente en la’ sucursal asf como por -

" 'las observaciones que pudiera hacer o por los.comente
. “: N . . » N
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rios que pudiera recibir. Posterior a la recepcibn -
de la propuesta del candidato a ingresar al programa-
de Desarrollo, se le citard a una entrevista al firea-

de Capacitacién y Desarrollo para determinar su ingre

S0.

Propuesta del 8rea de Movimientos Internos de Perso--
" nal.

Otra forma de ingresar al programa de Desarrollo, es-

a través del drea de Movimientos Internos de Personal
Dadas las funcxones que tiene dicha frea, toda. perso-
- na del Srea de Sucursales que solicite un cambio o --
'promocién debera entrevistarse en Movimzentos de Per-
fsonal La promoc16n o cambio no se otorgari a la per

 sonasi no demuestra a través de examenes tebricopric
txcos que estl preparado. Si no apruba los examenes,

podra prepararse a través del Programa de Desarrollo,

' “«“prev1a -solicitud del frea de Movxmxentos Internos, pa

. ra una. entrevista con el candidato 8 1ngresar.

Introduccxbn al Programa.

Una vez deteruznada la relac16n del personal a 1ngre—'
_ sar ‘al Programa de Desarrollo, se procede a programar“‘
el curso o los cursos necesarios de Inducc16n en: don‘
de: se le infofmard al personal los lineamientos gene-

rales, ‘politicas y. proce&imxentos del Prograna. "En -

,.forua general el: curso de Inducc16n contiene los. si-~
g*guxentes aspectOS" ’ ‘ ' : '

54

:Descr1pc16n del Programa?‘ se’ explzca ampliamente el~ ;m?"“'

_programa’ de Desarrollo asi como sus caracteristicas -
, pr1nc1pa1es._ ' ‘ 7

‘“Politicas del Programa' se enllstan las polit1cas que‘

deberan observar, explxcando cada una con eJemplos.z_ e




Procedimientos: en esta fase se explican los procedi-
mientos que deberin seguir al inicio, imr‘antacidén y -
control del programa, asi como de . ‘formacibn de re
sultados. '

Beneficios: finalmente se les explicari los beneficios
que acarrea el estar en un programa de Desar}ollo, co-
mo pueden ser de tipo econbtmicos, de ocupacibn a pues-
tos de mayor nivel, con conocimientos de otros puestos
y de su iuesto, etc,

-Al f;nalizar 1a ses16n, se proyectara un aud1ov1sua1 -

de tipo. informativo- mot1vac1ona1 el cual resumiri el-

- programa de Desarrollo que se explicé anterior-gnte, -

con el fin de reforzar la informacibn. Por otra parte

se solicitard a las personas que asistieron al curso -
que se requisiten el Inventario de Habilida de Intere-

‘ses, para conocer en forma genérica los intereses que-

persiguen dentro de la Institucibn y sus hab111dades -

-referxdas a los puestos que dom1nan y los que no domi -
g nan.‘-

: Lg.‘1nformac16nlanterior, serf de mucha utilidad en --

‘virtud de que se canalizar&n al personal a las freas -

.. donde se ‘desarrollaran ‘mejor y programar los cursos a-.
: _los cuales deberan as1st1r.‘

Aplicac16n'de las_evaluacxones Técnicas y Psicométri--

.. cos.

,Posteriornente a la 1nducc16n a1 programa se real1zara ,]3ﬁ
1a programac16n para que se apllquen ex&menes técn1cos"“

iy Ps1cométricos.i

'Se av1sar5 a los 1ntegrantes del Plan de Desarrollo de

"Qlas fechas en que deber&n presentar los exﬁmenes.

'Con la ap11cac16n de los exémenes determlnarenos el po ;t



tencial de cada empleado, asi como los conocimientos -
que domina y los que falta por adquirir, para conocer-
que los cursos deberd asistir y que les sea posible --
asumir a futuro un puesto de mayor nivel y responsabi-
lidad.

Con base a lo anterior, se clasificari a los candida--
tos de acuerdo a las 4reas en que deberi prepararse‘ y
determinar su plan de desarrollo en forma individual a
través de cursos internos y complementidose si lo re--
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quiere, con.el otorgamiento de becas y cursos externos.

Los resultados de los exémenes técnicos y psicométri--

cos se registrarin y posteriormente se-entreviétarﬁn -
a los 1ntegrantes del programa de desarrollo para dar-
a ‘conocer sus resultados, asi como los cursos necesa--
rios que requerirén 851st1r para complementar su Plan-
de Desarrollo de cada uno de ellos.

Programac16n e implantacifn de Cursos.

Una vez que se les 1nform6 al personal 1ntegrado en e1
Plan de Desarrollo de 1los CurSOS que requiere asistir-
.y aprobar, se real1zar£ una programac16n ‘de los cursos
que comprenden los cuatro nlveles.

D;cha programacxén, se p;oporc1onarﬁ a los participan-
tes ‘con- anticipacibn parquue puedan planear su§ acti-
Vldades laborales y personales, Al iniciar el programa
jde cursos, - el coordinador del- curso debers invitar .y -
‘1exhortar a. que demuestre y pongan su meJor esfuerzo en
los cursos a través de el 1nterés y part1cipac16n as!-
como su estud1o constante.]

- En cada curso se deberﬁ observar la conducta que dem--

fmuestre cada part1c1pante y escr1b1r un reporte al --;[,3
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término de dicho curso. Lo anterior serviri como un -
indicador de cada empleado en los cursos para que nos-
proporcione informacibn para corroborar de alguna mane
ra lo que previamente se detectd en la aplicaciﬁnfde -
los exfmenes thnicos y psicométricos, como puede ser:

- Participacidn ‘

- Iniciativa

- Nivel de conocimientos

- Habilidades

- Intereses

‘ - Dedicacisn, entre otras

Al finalizar cada curso, el coordinador del mismo, de-
ber& reiterar el esfuerzo y constancia que requiere el
programa asf como determinar las deficiencias y cuali
dades del curso, para realizar las correcciones a que-
tenga lugar.

‘Posteriormente se clasxfxcarén los examenes de los cur
‘sos Y. se env1artn las calificaciones a cada participan
te, valldéndose por la firma del responsable del PFro--.
',grama de Desarrollo y registrandosg en los controles-
" internos del rea.

Una vez que cada part1c1pante termxne su Programa indi
vidual de cursos que fué asignado obteniendo califica-
_ciones aprobatorias, se. le enviard un certificado de -
j‘terlinaczbn de cursos, correspondiente al Nivel que --
} asisti6 y aprobb, para constar que- f1n311z6 con éx1to-
fsus cursos. R : :




c} CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Una vez que cada participante ha terminado su programa-
de cursos, deberd integrarse a la relacifn de Personal -

que se encuentra preparado para cubrir un puesto vacan-

te de mayor nivel, con respecto al puesto actual al que
desempefia. A dicha relacifn se le llamard Parrilla de-
Reemplazos.

Lo anterior significa, que si una persona ha tenido su-
preparacién y se encuentre en la Parrilla de Reemplazo,
se convertird automfticamente en candidato para ocupar-
un puesto vacante de nivel superior. o

Existirin casos en que algunas vacantesyel candidato(s)

a ocupar dichas vacantes no se¢ encuentre preparado téc
nicamente por no haber cubierto completamente su Progra

:ma Individual de Desarrollo,

En los casos anteriores, se prbceder&_a realizar la co-
bertuia de las vacantes. existéntes, en virtud de que --
los candldatos del Programa de Desarrollo, cubren mejor
el perfxl de puesto por la preparac16n que han adqu1r1-
do que cualquxer otro candidato que no este 1ntegrado a
dicho Plan.

Como parte de 1la: fase de Control, de los resultados del

Programa que vaya a proporc1onado, se deberfn registrar

‘en un archivo individual los siguientes aspectos"

- Calificaciones obtenidas con sus respec-‘

tivas fechas.
~‘Interes Y part1c1pac16n en cada curso

tQResultados de las pruebas técnxcas y ps1
‘“,_cométr1cas.

.= 'Cursos que debers as1st1r v
- Inventario de Hab111dades e lntereses._
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Esta informacidn nos proporcionars el desarrollo de la-
persona que ha tenido durante el desempefio de su progra
ma de Cursos, asi como hacia donde estan enfocados sus-
intereses. La informacidn captada anteriormente{_ﬁe --

complementard con otra informacifn que nos préporciona-

rin los siguientes instrumentos: -

Record del Problema Laboral: listado individual de --
los problemas de tipo laboral, que el candidato a una
promotidﬂ pudiera tener con sus compafieros de trabajo,
sus supervisores que de alguna manera afecten su desa
rrollo. ‘ ' ’

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

Cursos de Capacitaci&n: es el control'de'tipo general
que registra los cursos de capacitacién y adiestra---
miento en los cuales el personal asistid, fuera del -
Programa de Desarrollo, '

'Ekperiencia Interna: son los registros que contiene -

la informacidén de los puestos por los que ha transita .
do en el banco el personal. '

Indice de Rotaci6n: es el porcentaje de las bajas y -
altas de la rbmina del personal del banco calculado -

en un mes.

rExperxenc1a therna. son.los reglstros que’ ‘contiene -
‘la 1nformac16n de los puestos y empresas.por los que-

. ha trans1tado el personal que labora en’ el banco.

'Cursos Externo y Becas: son los reg1stros de t1po ===
'cuantltatxvo(costo) y cualitativo (0p1n16n sobre la -



persona asistente a un curso o beca) que proporcio-

na la informacibén sobre el otorgamiento de las be--

cas y cursos externos al personal de la Institucifn
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 promocifn a otro puesto.

Evaluacifén del Desempeiio Laboral: registro individual
que mide el desempefio del personal en un perfodo de -
seis meses.

Evaluacibén de Adecuaci6n al Pueéto:‘ registro de tipo-
+ individual que mide el grado de adecuacifn del;persg
~nal en un perfodo de 45 dfas al ingreso del puesto --
‘nuevo, que se aplica con motivo de un cambio O una --
~ promocidn. ‘ '

Descripcibn de Puestos: registro individual en' el ---
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~ cual se con51gnan las funciones que se rea11zar5n en-;'
icada puesto, descr1b1éndolas en forma genér1ca y espe}-

cif1ca.

Con los instrumentos anterlores, se proporc1onar§ una%’

visibn muy amp11a de cada. persona que pudxera ser pro 

movida a puestos de mayor nivel, teniendo la seguri--
,dad que la toma de decisiones sera la mis adecuada.

Posteriormente de analizar todos los. indicadores en -
;;conJunto, se ver1f1car&n las vacantes existentes. para.}

'poner a las personas que . se encuentren pr”parldas

fDxchas propuestas se harin a truvés de una relacxon.#y‘

~de candldatos que se Jerarquxzarﬂn por puestos en. ca-
:da nivel y asi como por la pr1or1dad por la cual debe
rén promoverse. :

El personal que no se promueva por no ex1stir puestos -ﬂ 5



Nbii.

vacantes acordes al puesto en el cual se preparf, forma
rd parte de las parrillas de reemplazo o cartera de can
didatos a promocifn, en la cual deberin esperar hasta -
el momento en que se genere una vacante,

" Posterior a una promocifn que se hukiera efectuadb, se-
Tealizarf un'seguimiento con la persona, para _conocer -
su actuacidn en el puesto nuevo y determinar lo si----
guiente;:
- Errores .incurridos en el desempefio del puesto nuevo,
- Beneficios del Programa de Desarrollo
- Opinién de los cursos
' - Opinién de los Temarios

- Sugerencias respecto a la 1ncorporac16n de otros cur-
sos que ayuden al desempefio del puesto nuevo.

- Opinién de los supervisores respecto al desempefio de-
la persona promovida via Programa de Desarrollo.

Con la informacibn obtenida, se proceder§ a codificar -
. aquellos aspectos que asi lo requieran, previo andlisis,

‘Para finalizar esta etapa, se determinard un plazo pe--
rentorio para que las personas rec1én promovidas adquie
ran experiencia suficiente en su puesto nuevo, y moti--
varlas a que se superen para que continuen e inicien un
nuevo ciclo de preparacibén para los puestqs de mayor ni
vel. ' ‘ ' ‘




13. Mc.Beath Gordon.

ORGANIZACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS .

( la. Edicidn; México: Editorial Logos. 198 ). p.

62



63

© o cAPfTULO 11T
~ ORGANIZACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA INSTITUCION DE
" . CREDITO




64

ORGANIZACION DE L0S RECURSOS HUMANOS EN UNA
INsTITUCION DE CREDITO

Parte fundamental de la administracién de una Institucién Ban-
caria es la estructuracibn de sus niveles organizacionales. La
forma en que se estructuren las Areas de una Institucibn es de
terminante para la buena o mala marcha de la misma.

Por lo anterior, se presenta a continuaci6n el Organigrama de-.
la Institucifn Bancaria, estudio del presente trabajo de inves
tigacidén, asi como la descr1pc16n general de 1a funcxdn que de
sempefia cada 4rea que la confornma.

Explicaci6n del Organigrama.

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

- Se conforma por una Direcci6n General,
A esta Direcci6n General le reportan en forma Directa, una -
Direccién General Adjunta y cuatro Subdirecciones Generales,
Las funciones de la Direcci6n General Adjunta son bfsicamen:
te las de represent3016n of1c1al 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 Direccidén General Adjunto -
le reportan en forma directa dos direcciones que son: Direc-
cibn'de Cahtacidn y Direcci6h de Financialiehtos.

La D1recc16n de Capatacibn t1ene como funcién captar recur-- .
sos econ6m1cos de. los c11entes que requxeran de 1nvert1r en-"

instrumentos de 1nvers16n espec1al1zados como’ son Cetes, Pe- -

trobonos. reportos, etc.
Asi mlsmo, se encargan de toda la parte correspondlente de -
Mercadotecnxa de la Inst1tuc16n.
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La Direccifn de Financiamientos se encarga bisicamente de o
dos los financiamientos especializados de la clientela que -
solicita a la instituci6én, diferentes a los que solicitan en
las sucursales y que por el monto requiere de una atencién vy
servicio especializado.

Respecto a las Subdirecciones Generales, la primeré'tiene co
mo funcibn 1a de atender las operaciones contables que gene-
‘ra la Institucién. Es practicamente una Area eminentemente-.
operativa y que da soporte y respaldo a las areas que atien-
den clientela. A esta Subdirecci6n General le reportan dos-
Direcciones que son:

La Direcci6n de Organizaci6n y Sistemas que se encarga de la
planeaci6n y ejecuci6n para la elaboraci6én de los Manuales -
de Organizacibn en los que describan los objetivos generales
y especificos de las 4reas del Banco, asi como también. los-
procedimientos, formatos y las interrelaciones que guardan -
entre cada frea y puesto. N

En esta misma Direccifn se encuentra comprendida la parte de

~ Sistemas que abarca todo lo referente a Cémputo, como son ms
quinas, lenguajes, 1nformac16n contable en archlvos computa-
rxzados, etc.

. La otra Direccifn que le reporta. a 1a primera Subdireccifn Ge-
neral es la de Operacifn y Finanzas en la cual se realizan -
.todas las operaciones de tipb administrativo, contable y fi-

~ nancieras, producto de los movimientos contables or1g1nados-
~en las Sucursales. '

S segunda Subdirecc16n General tiene como func16n general -
la de captar y colocar los recursos econ6m1cos que la c11en-
tela de 1a Institucibn a invertido.

Se encuentra fbrmada esa Subdireccibn General por las Direc-
. ciones .de Sucursales Metropolitanas y Sucursales Forineas vy
la D1recc16n de Crédito Comercial,




La Direccidn de Sucursales Metropolitanas y Sucursales Fori-
neas es responsable de la atencibén y servicio a la clientela
asi con la captacién de los recursos financieros y econémi--
cos que a través de los distintos Servicios Bancarios se los
proporciona la Institucién a la clientela.

La Direccidn de Crédito Comercial trata todo lo relacionado-
con la colocacién de los recursos econfmicos que se genera -

en las Sucursales Metropolitanas y Sucursales Forineas, a --

través del andlisis y otorgamiento de los diversos tipos de-
préstamos que la clicntela solicita,

La tercera Subdireccifn 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 atencifn mis personalizada. A esta Subdirec

cién General la conforman las siguientes Direcciones.

La Direccibn de Crédito Hipotecario que tiene como funcibn -

primordial la de fomentar el renglén de 1la vivienda, a tra--

vés. del otorgamiento de créditos hipotecarios de interé&s so-
cial y comercial a la clientela que lo solicite.

“En la Direccién de Banca Coorporativa e Intérnacipnal la fun
’-cién;principal es la de atender en forma personal a los ----
clientes que por el manejo de sus recursos econémicos en la-
institucién Bancaria asi lo requiera, ademis de proporcionar
un serv1c1o de las operac1ones de divisas que soliciten para

realizar transacciones al exterior del pais por motivo de ex

vportac iones e 1mportac1ones .

La cuarta y Gltima, Subdireccién General se ocupa de 10 refe~
‘rente a-los aspectos legales dentro del banco, asi como la -
‘promoc16n y atencién de la adm1n15trac16n de los Fideicomi--
sos como parte de un servicio espec1alzzado ofrecido a los -
clientes de la Institucidén, y la cobertura y vigilancia de -
todos los aspectos relacionados con la administraq16n>de,lbs
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Recursos Materiales y Humanos que requiera el banco para su -
éptimo funcionamiento,

Esta Subdireccién General la conforman las siguientes Direc--
ciones:

La Direcci6n de Juridico que tiene como funcién principal la-
de prestar sus servicios a la clientela del Banco, asi como -

actuar como representante del mismo ante las cuestiones de ca

racter legal que se requiera, tanto dentro de la institucién-
como fuera de la misma.

La Direccidon Fiduciaria se encarga bédsicamente de la promo---
cibn, atenci6n y administracidén referente a los fideicomisos-

que se ofrecen a la clientela como un servicio mids que propor

cina el Banco.

La Direcci6n de Administracién proporciona el soporte a la Ins

titucibn en los aspectos de Recursos Humanos y Recursos Mate-
riales que asi se requieran para su Sptimo funcionamiento.

Existen ademds otras freas que le reportan directamente a la-
Direccifén General y tiene el nivel staff, Estas areas son las
siguientes:

Auditoria: que-tiene como funci6én vigilar y aplicar las medi-
das de tipo preventivo y correctivo que se requieran para la
“buena marcha de la Institucién en la consecusién de los obje-
tivos generales.

| Seguridad: que vigila y ejecuta las necesidades de Seguridad-
que el Banco lo requiera en todos los inmuebles que ocupa el-
personal,

Planeacibn Bstratégica: que se encarga de planear y delinear

todas las acc1ones que son necesarlas para que la 1nst1tuc16n
- se mantenga con n1ve1es de rentabllldad y ef1c1enc1a.

Estudios Econdmicos: Proporciona a la Direcci6n General todo-

el andlisis de los sucesos que acontecen en los niveles macrd
econbmicos y mlcroeconémlcos, asi como el papel y lugar que -
tiene la Institucién.

i



68

Centro Cultural y Deportivo: Tiene como fipnalidad organizar - .
todas las actividades de tipo socio-cultural y deportivo para-
el personal de la Institucién, '

Como se puede observar por las descripciones realizadas ante--
‘riormente la estructura organizacional que tiene la institu---
cifn, trata de eficientar su operacidn y alcanzar bucnos 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 Desarfollo;
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- .
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APLICACION DE CUESTIONARIOS Y DESCRIPCION DE LOS PROGRAMAS DEL

AREA DE RECURSOS HUMANOS

Como parte del presente trabajo, se investigé el Area de Recur
s0s Humanos de la Institucién de Crédito en lo referente a dos
puntos principales, que a continuacién se detallan:

- La investigacidén a través de la aplicacién de cuestionarios- -
que nos proporcionaré informacién sobre el Area de Capacita-
cién y Desarrollo en cuanto a los programas que realiza as{
como sus respectivos avances.

- El organigrama de la Subdireccién Ejecutiva de Personal, en
donde se muestran las 4reas que la conforman, asi.comO»unai-
relacién de los Programas con sus respectivos objetivos del
Area de Recursos Humanos, que estan realizando y los que im-
plantarén durante el presente afio, de manera tal, que nos ---

proporcione una visién genérlca de las actividades que ac---
tualmente estan ejecutando en la Subd1recc16n Ejecutiva de -
Recursos Humanos.
‘A continuacién se describirén los resultados de dicha inves-
t1gac16n. o :
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a) APLICACION DE CUESTIONARIOS

Para conocer en forma mis detallada los programas que reali
za el Area.de Capacitacién y Desarrollo, se aplicaron cinco
cuestionarios de 30 preguntas a las pérsonas que son respon
sables de llevar a cabo la funcién y los programas +de Capa-
c1tac16n y Desarrollo. L

Los resultados que proporcioné la aplicacién de los cuestio
narios a continuacién se detallan.

- En forma general, el objetivo que pretende el érea de Capa-
citacién y Desarrollo es el siguiente:

Pfoporcionar al personal de la Institucién los medios nece-
sarios para su preparacién técnica, administrativa y humana

" a través de una serie de Programas de Cursos Externos, In--
’ternos, Becas y D1agn65t1cos Y resoluc16n de Problemas Labo
rales.

Consideran que los objetivos del érea son acordes con los -

objetivos Inst1tucxona1es, en virtud de que se tomaron en -

cuenta los lineamientos que dict6 1a Direccibn General para -
onformar los objetivos de Capac1tac16n y Desarrollo.

AsilniSIo, como parte de los objetivos especfficos del érea»
de Capacitacién y Desarrollo estan los siguientes:

. Adiestrar al pfesonal de las Sucursales Metropolitanas vy
~Forineas en los puestos tipo para mejorar el serv1c1o al-
p6b11co usuario

. Propqrc1onar-lqs‘conoéimientbs tebrico-préctico de las --
freas de conocimiento Técnico, Administrativo y Humano pa
ra el personal de 1las oficinas Administrativas, Sucursa--
les Foréneas y Personal Gerenc181 y Ejecutivo para mejo--
rar las,habilidades en el desempefio de cada puesto

. Planear,‘impiementar,y'coordinar'las estrategias de Desa-
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rrollo Organizacional a través de Sistemas Educativos y -

. de Capacitacién para eclegir las intervenciones mis adecua

das tendientes al logro de los Objetivos Institucionales.

Implantar un Sistema de Evaluacién del Desempefio que cali
fique en forma sistemdtica y mediante los medios més obje
tivqs, la actuacién del empleado ante las obligaciones y
responsabilidades inherentes a cada puesto. '

Implantar y mantener una base de datos actualizada del -- -
personal de la Institucién para proporcionar la informa--
cién necesaria para la toma de decisiones en materia de -
Administracién de Personal.

Por lo descrito anteriormente, consideran que no se dupli-- -

can los objetivds'devlas éreas, en virtud de que cada 4rea€ K

realiza diferentes funciones y sc¢c enfocan a proporcionar un
servicio diferente a niveles y personas.

Por otra parte tres personas consideran que los objetivos: -
del frea podrian ser'nﬁs ambiciosos en base d'la-iiplanta--
cién de nuevos programas que se complenentarén con los pro-:
gramas actuales. ‘

Respeéto a los programas que actualmente estan'inplanténdo-
se y los que se implantarén estan los siguientes: '

.

Desarrollo Gerencial

Adiestramiento de Sucursales

Pronoci6n Banca Comercial

Capac1tac16n de 0f1c1nas Aam1nxstrat1vas
Becas ‘ '

Cursos Externos ‘ :
_Evaluacién del’ Desempefio Laboralf

Diagnéstico Organizacional
Desarrollo Humano
Inventarlo de Recursos Humanos
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Los anteriores programas se impartirln a los siguientes ni-
veles y Areas de conocimiento.

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

AREAS DE CONOCIMIENTO
. Administrativo
. Técnico - Bancario
. Humano
. Legal

Consideran.en forma general qub los programas que,éctualmeg
te se llevan a cabo, han cumplido en un 80%, por 1o que es- .
peran que en el térm1no del aﬂo, cumplan el 100% que se pro’

‘pusieron como meta.

Respecto a capacitacién, consideran que los cursos se han -
‘1levado a cabo entre un 70% y 80%, impartiéndose un total.

de 132 cursos durante el primer semetre de 1984 y con una -

asistenc1a de 3,227 part1c1pantes.

Se han cancelado un total de 13 cursos por motivo de rees--
tructuracién de los mismos, falta de organizacibén y baja --
asistencia. Por otra parte, de los cursos que no estaban -
planeados Yy quesse impartieron, fueron un total de 3 (orto
grafia Encaje Legal y Formac16n de Equipos de TrabaJo)

~En las sucursales Foréneas, los cursos de Adlestramxento pa’ J
. ra puestos de- ventanllla 0 de atenc16n al pﬁb11co, se 1mpar-'
tieron a través de m6dulos autoadm1n1strab1es, por lo que -

- suma un total de 32 cursos para sucursales Foréneas.»

~Los_ restantes 100 cursos, se 1mpart1eron en el Area Metropo.,

: 11tana, tanto en “las éreas admlnzstratxvas _~como -en las Su--



cursales Metropolitanas.

Respecto al 4rea de Desarrollo una de las alternativas que-
ofrece para cubrir necesidades especializadas que el 4rea -
de Capacitacién en forma Interna no puede cubrir, es a tra-
vés de los Cursos Externos.

Los cursos externos, ademis de cubrir necesidades especiali
zadas de Capacitacién, es un beneficio de tipo econémico en
virtud de que 1la Instithcién absorve el costo de cada curso.

Ademés en caso de que existiera una vacante de mayor nivel,
al empleado le servirfa el haber asistido a un curso exter-
no para que pudieran promoverse a dicha vacante.,

Del total de Cursos Externos y Becas que se cancedieron du-
rante el primer semestre del afioc, 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 especificamente.-
para las Sucursales Metropolitanas, es el Programa de Desa-
'rrdlio'el cual tiene como objetivo el planear .e implementar
elldesarrollo de los recursos Humanos para puestos de mayor
responsabilidad y cubr1r las vacantes ex1stentes con perso-
nal preparado.
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De las 4reas con las que tienen una relacién directa consi-

dieran que estan las siguientes:

. Administrativo de :Sucursales

.'Movi@ientos Internos ‘
.. Capacitacién

. Auditoria

S Subdxrecc16n de ZOna

De los puestos que abarca el programa de Desarrollo estan -

los s1gu1entes

. ‘Gerente de Sucursal
. Subgerentes de Promoc16n y Admlnlstratlvo
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. Cajera Principal . Cajera Mixta.
. Funcionaria de Inversiones

. Comodin de Sucursal '

. Encargado de Cheques

. Encargado de Inversiones

. Encargado de Cambios, Cartera y Cobranzas

. Encargado de Video

Por otra parte, como un instrumento principal de informa---
cién, en lo que se apoya el Programa de Desarrollo, se en--
cuentra el Inventario de Recursos Humanos el cual abarca to
do el historial de Recursos Humanos como son los slgu1ente5~
rubros:

. Datos Generales

. Escolaridad

. Experiencia Externa

. Experiencia Interna

. Intereses Laborales

. Intereses Culturales y Deportivos entre otros.

Otros instrumentos de Ianrnaci@n que tiene el Programa de-
~Desarrollo es 1a Evaluacién del Desempefio, Evaluacién de --
Adecuacién al Puesto, Cursos de Capacitacién (internos y ex
ternos), Opinién del Supervisor,’Pruebas Técnicas y Psicomé
tricas entre otras.

Con los anteriores instrumentos de infOrmécién consideran -
que se proporcisma un perfil aproximado de cada persona que
apoya la toma de decisiones de una promocién o cualquier --
_otra dec1sx6n en mater1a de Administracién de Recursos Huma
nos.

Por otra parte, opinan que para mejorar mﬁs las actividades
de Capac1tac16n y Desarrollo se requerlria aumentar la plan
ta de personal enun 20% (de 4 a 6 personas), dado que se -
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pretende el préximo ajio incorporar 3 programas més en el --
drea de lo que actualmente se encucntra.

En forma general, esta informacién fue proporcionada por --
las 4reas de Capacitacibén y Desarrollo a través del cuestio
nario anexo y complementado con una entrevista.




b) SUBDIRECCION EJECUTIVA DE RECURSOS HUMANOS

La configuraci6n que tiene el drea de Recursos Humanos es -
la siguiente:

-Tieme una Subdireccidén Ejecutiva de Personal que.lé repor-
ta 8 la Direcci6n de Administraci6n.

-Ests Subdireccidn Ejecutiva a su vez, le reportan 6 Subdi-
recciones y una Gerencia de Area, las cuales a continua-;-
ciéa se enumeran :

1. Subdireccién de Contratacibn y Movimientos de Personal.

2, Subdireccién de Informdtica

3. Subdirecci6n Administrativa de Personal
4. Subdirecci6n de Relaciones Laborales

5. Subdireccién de Relaciones al Personal

6. Subdirecci6n de Capacitacién y Desarrollo
7. Gerencia de Area de Sueldos

" Cadas una' de estas freas tienen varios pregramas que deberdn .
desarrollar durante el afio en toda la instituci6n o en una-

dres en especifico.

Estos progranas se determinan en base a las necesidades Ins
titucionales y necesidades del personal, por 1o que se tra-

ta de satisfacer dichas nece51dades a través de la implemen

taclﬂn de los progranas que cada 4rea es responsable,

Tk
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A continuac16n se detallan los. programas con_sus respecti-~“J 

vos objetivas y las 8reas que son responsables de 1llevarlos
a cabo.




‘ , . ORGANIGRAMA
SUBDIRECCION EJECUTIVA | L
DE RECURSOS HIMANOS | . G

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE

SUBDIRECCION DE| | SUBDIRECCION SUBDIRECCION: DE SUBDIRECCION DE
INFORMATICA ADVA. 'DE PER RELACIONES LABO RELACIONES AL - CAPACITACION Y| 1 MOVIMIENTOS Y -
© SONAL, ~ RALES.  PERSONAL DESARROLLO {CONTRATACION DE

PERSONAL

-} cERenCIA A |
DE SUELDOS. -
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S_INTERNOS Y

- Programa de Movimientos Internos de Personal

Objetivo

Realizar 1a cobertura de las vacantes que se_gene?eh en las-
distintas dreas del Banco, con motivo de una promocién, re--
" nuncia, traslado o reubicacibn, considerando al personal in-
terno en primera instancia,

fPrograma de’ Reclutamiento y Seleccitn

Objetivo

Lograr la cobertura de vacantes que se generen en las distin
“tas freas de la institucién, bajo los criterios de oportuni-
ded y calidad, considerando al personal externo como segunda
opcibn,

.- Programa de Servicio Social.

N Objetivo
‘ Integrar ul personal de 1las diferentes Instituc1ones Educati
vas que requieran realizar su servicio social ‘al sector ban-
clrio, a través del apoyo en diferentes freas de la,instltu-
cifn que vayan acordes a la carrera qe estén estudiando, co
- mo apoyo a2 los futuros técnicos y profesionistas.

Al

?Vgﬁ- Progra-a de Inplantaciﬁn del Sistema de COmputo

: Objetlvo

*Implantar un Slstema de Cémputo mﬁs adecuado, acorde a las -

~ necesidades actuales y futuras en materia del 4rea de Recur—-
~...-sos. Humanos, de manera. tal, que brinde una 1nformac16n veraz
'f‘}y oportuna as{ como la m1n1m178c16n de costos y - esfuerzos. e
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SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA DE PERSONAL

- Prograﬁa de N6minas.

Objetivo

Dirigir, coordinar y supervisar la elaboraci6n de la némina-
para el personal de la institucién a nivel nacional, asf 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 instituci6n a nivel nacional, para elaborar -
un programa anual de‘vacaciones que permita optimizar los re
cursos humanos y que se cumpla con el requ1sito que marca la
Comisi6n Nacional Bancnrla. '

~ - Programa de Impuestos,

Objetivo . _ _
Coordznar y controlar el descuento y pago de los ilpuestos s
sobre 1a renta, del Seguro Social e Infonavxt, a fin de cum-
plir con las ob11gaq10nes que marca la Ley correspondiente.
- Prograla de Conlslones Mixtas.»,v '

Objetivo

Realizar el disefio y actividades necesarias para la forma---
~.cibn de las Comisiones Mlxtas ‘que. como mfnimo la ley obliga-

Aen materla de Relacxones Laborales para reallzar aCC1one< de

1nterés mutuo entre empresa y sindicato, o
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- Programa de Relaciones Sindicales.
Objetivo
Realizar un programa de actividades que determinen la aten-
cién a los asuntos referentes al sindicato para coadyuvar -
a la resolucidn de las peticiones sindicales, a fin de man-
tener la estabilidad polftica y social de la Institucifn.

'SUBDIRECCION DE RELACIONES Al PERSONAL | S
- Programa de Asuntos y Conflictos Laborales BEER
Objetivo
Atender y tramitar las solicitudes del personal de 1la Instxvf
tucibén en materia de confllctos laborales para que se proce[%}
da a interpretar y aplicar la legislacién laboral y se re--
'suelvan dichos conflictos de conformidad de, la parte Sindi-
cal y la parte de la Institucibn.

= Programa de Relaciones al Personal

Objetxvo

Orxentar al personal 8 través de la difusidn de -todas las -ﬂ
- prestacxones econbmicas y socxales a las quo tiene derecho- '
para atender y tramitar las solicitudes del personal de di-
chas prestaciones, asi como establecer nuevos convenios con
casas conerc1ales que sean beneficiosas tanto para el perSO'
nal como para la institucién, ‘

SHIDIREﬁﬁlﬂﬂ_DE_EAEAQLIACIQN.!_DESABRQLLQ

'- Programa de Adlestram1ento

'Objetivo ‘
Planear y ejecutar las act1v1dades de Ad;estramlento para -

el personal de sucursales forﬁneas y metropol1tanas en los-
: - . LT . . -‘.:" . .'
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puesto tipo de sucursal mediante la.elaboracién de manuales
y audiovisuales autoadministrables, a fin de proporcionar -
un servicio 6ptimo a la clientela,

Programa de Capacitacifn

Objetivo

Proporcionar los conocimientos técnico-bancarios a través -
de la programacibn de los cursos para el personal de las --
oficinas administrativas en las 4reas metropolitana y for4-
nea, para la aplicacibfn de los conocimientos adquiridos en-
sus fireas y eficientarlas.

Programa de Desarrollo Gerencial,

robjetivo '

Proporcionar las habilidades y los conocimientos de tipo ge
rencial a través de los cursos que se impartirfn en forma -
seriada a manera de realizar una carrera para personal eje-
‘cutivo y fortalecer o mantener las habilidades de supervi--
sor,

Programa de inventario de Recursos Humanos.

Objetivo | | | o

. Mantener una base de datos actualizada del personal, obte--
niendo la informaci6n bajo sn adecuado control, asi como --
proporcionar a la Institucién la informacibn que se requie-
re para la toma’de decisiones en materia de administraci6n-
“de personal,

- Programa de Cursos Externos.

 Objetivo |
‘Capacitar al personal de nuestra instituci6n a través de co
~_nocimientos especializados que no se contemplen en los Pro-
gramas Internos de Capacitacién para cubrir necesidades es-



pecificas de cada 4rea del Banco..

Programa de Becas.
Objetivo
Proporcionar al personal de la Institucién los medios nece-

sarios para su superacifn personal y mejoramiento de su edu

cacibén a través de la concesifn de becas en los estudios --
afines a la actividad bancaria,

Programa de Evaluacién del Desémpeﬂo.
Objetivo

ilplantar y controlar'un sistema de Evaluacifn Qud cilifi?-:

que en forma sistemftica y objetiva de. clda olpleado ante - ” 

las obligaciones y responssbilidades inherentes L Cldl pues L

‘to.

Programa de Deéarrollo;

Objetiv

Disenar e iuple-ontar un progrnla de Desarrollo tendiente )

preparar al personal de las Sucursals a ocupar puestos de _“v_"
mayor nivel al del que actualnente ocupan para prove: 1s -

cobertura de las vacantes.

- - Programa de Diagnéstico y Clila Laboral.

;Ob etivo

N MeJorar el anblente laboral de las freas de la Instxtucxdn-

. vu ‘través de la 1-plantuc15n de tnlleres de: diagnﬂstico y - .
’ “‘clina laborul, para fomentar: 1a integraciﬁn de oqupos de -

"trabaJo y se. refleje en el buen servico al pﬂblico.,,
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- Programa de Descripcién y Valuacidén de Puestos.
Objetivo

Disefiar e implantar un sistema de descripci6n y valuacién -
de puestos de 1a Institucién, a fin de construir los tabula
dores y estructuras organizacionales acordes aﬂlas~necesidg
‘des institucionailes.

- Programa de Prestaciones e Incentivos.,
Objetivo ‘
Investigar, diseflar y proponer nuevas prgs;aciongs,e incen-
tivos ‘que el Banco pudiera implantar, como un apoyo econfmi
co y social al personal de la Instituciém,
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3

5.

iCufles son los objetivos del 4rea de Capacitacién y Desarrollo?

86

los objetivos propuestos del &rea son acordes con los de la Institu---

;iﬁn?

Si’ o o No
iPor qué? |

2QuS objetivos especificos tiene el drea de Capacitacién y Desarrollo?

. _ZIoQobjetﬁbsf de cada_,ﬂréd‘son,suficientes?' o

ilos objetivos del frea no se duplican?’

iCufiles son los programs que se mplantardn en la Instxtucxﬁn del ---

drea de Capacxtacmn y Desarrollo?




7.

8.

9.

0.

11

12;
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¢A qué niveles jerdnquicos y dreas de conocimientos se dirigen los Pro
gramas de Capacitaci6n y Desarrollo?

iCuiles son en forma general los programas que se desarydll;a; y sus re-
sultados? '

éCudntos y cufles cursos se impartieron en 'vel primero semestre del afio,
que no estaban programados? :

iSe llevaron a cabo todos 10s cursos programados? o

.’

£Cuantos cursos de Adiestfamiento se piogranron‘ para las Sucursales -
Forfneas y Sucurszles Metropolitanas?

;,Cu&_nto’s cursos se realizaron en total durante el primer semestre. de -




13.

14,

15.

16,

.

18.

{Qué nGmero de participantes tuvieron en el primer semestre del afo?

-{Cufintos cursos en total se impartieron para las Sucursales Forineas -

en el primer semestre de 1984?

1Cufintos y -cufiles cursos fueron los que se cancelaron?

A qué motivos se debi6 la cancelacién de los cursos?

'Ouando los cursos mternos no abarcan neces:.dades especuhzadas,:.mé-

altemntwas msten?

I.QAG tlpo de benef:lcms obtuvxeron las persoms que se enviaron a qur-

505 externos?

. De Tipo Econémico -
De Escalaf6n _

Otro
JPoT qué?




19,

20.

21,

22,

23.
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sCudntos cursos externos y becas se otorgaron durante el primer semes- '
tre en el Banco como un apoyo al Desarrollo Cultural y Técnico para el
personal del Banco?

(Existen gréficas o estadisticas que muestren lo realizado por el 4rea
de Capacitaci6n y Desarrollo? '

{Qué objetivo tiene el Programa de Desarrollo?

{Qué politicas tiene el Programa de Desarrollo? - -

':,(hﬁles son las dreas que tienen relacmn directa e mdu'ecta con el -

. ‘Programa de Desarrollo?

JHacia qué puesto$ esta dirigido el Programa'de Desarrollo?




25.

27.

28,

B

: ci&n y Daurrollo ? ‘

,3'0.

¢Existe un Inventario de Recursos Humanos?

En caso de que exista el Inventario de Recursos Humanos. ;Cudl es su -
objetivo y qué rubros de informacidn recolecta?

iCon qué otros instrumentos cuenta el Programa de Desarrollo para eva-
-luar las Promociones y Cambios Internos de Puesto?

90

i,(henta. el area de Capacxtacx.m y Desarrollo con el personal suf1c1en o

te para imlantar los. prograns a su cargo?

‘¢ Cufintos programas se planea inplantar en el prdx:uno afio de Capac1ta-

J,Se ccns1dera suficiente el u’nero de personas para capacn:ar y desa~-
o rronar al personal de la Inst1tuc16n’ : :




Y

 coNCLUSTONES
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CONCLUSIONES

A las conclusiones que se llegé en el prescnte trabajo, se de
tallan a continuacién:

- La Nacionalizacién de la Banca fue un proceso quc sus conse
cuencias se dejaron sentir en todos los aspectos de las Or-
ganizaciones Bancarias,

En mi opinién fue una decisién precipitada, en virtud de --
qﬁé no se previeron todas las comsecuencias que dicha deci-
sién acarrearfa, como fueron los aspectos legales, labora--
les, de operacién, econémicos, entre otros.

- Con la Nacionalizacién de la Banca, surgi6 la necesidad de-
crear un Organismo que abarcard todo el Sistema Bancario pa
ra que apoyara a los Planes que el Gobierno ejecutara. Con
1a creacién de 1a'Subsecretar1a de la Banca se cubrié dicha-.
necesidad. | '

',Ana11zando las funciones que desempeﬁa la Subsecretarfa de-
la Banca, le falta una mayor d1fu516n de los Planes y Pro--
’gramas que realxzaré cOon sus respect1vos avances, su fun---
cifn dentro del Sistema Bancario, asf como su relac16n que-,
tiene con las Instituciones de Crédxto y el papel que Juega-
en el Sistema Econémico Nacional, dado que a la fecha se co
noce muy poco de lo reallzado por dlcha Subsecretaria.

- El papel asignado en las Organizaciones de un Programa de -
Desarrollo ha. 51do muy limitado, enfocéndolo solamente como

~un Prozrama de Act1v1dades recreatlvas Y. culturales o como-
un’ requ1sito legal a cumpllr ante las autor1dades laborales;’

Por lo_anterlqr, se debe establecer formalmentevProgramas -
de Desarrollo que apoyen el buen funcionamiento tanto de .la




Organizacibn al cubrir sus vacantes como personal de cali--
dad, como de las personas para que desempefien su puesto efi
cientemente y se planee los Recursos Humanos en la Institu-
cién,

Al implantar un Programa de Desarrollo en 1la InStitucién, -
definitivamente se abarcan el cumplimiento de varios aspec-
tos como son:

. Satisfacer de algﬁna manera uno de los objetivos indivi--
duales que-se traza una persona, de realizar una carrera-
dentro de una Organizacién y progresar en los aspectos --
econ6m1cos, 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 reque
rida para cada puesto, sin tener que realizar esfuerzos -
extras o adicionales en el reclutamiento de personal ex--
terno a'la Institucién.

. Que la.experienéia y conocimientos que el personal -vaya -
adduiriendo; sea una fuente de enriquecimiento del traba-
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Jjo para cada puesto a cubrir, en virtud de que el perso-- -
nal que se prepare, no se aparte de 1la Institucién,vy su-

experiencia y conocimientos se "reinviertan" en la misma-
Institﬁciﬁn.
. Bn_cualquier cambio técnolﬁgico que se requiera ihplantar,
serf mis facil su adaptacién, dado que estard mejor capa‘.
 ‘citadb con més exper1enc1a y con una actitud més ab1erta
! para aprender conoc1m1entos nuevos y nuevas técn1cas.

G

,Q_Se m1n1m12a el grado de errores, ya que a1 preparar al

personal para ocupar los puestos vacantes de mayor nlvel-

posee un mayor grado de conocimientos para.el puesto nue-
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vo que otra persona externa a la Institucién que estuvie-
ra como candidato para cubrir dicho puesto.

Disminucién del porcentaje dc rotacién porque al realizar
una carrera inturud dentro de la Institucibén, las perso--
nas se sienten satisfechas de cumplir una de sus expecta-
tivas y si la Institucién brinda a su personal la oportu-
nidad de desarrollarse, disminuir4d la rotacién.

- En el Organigrama quc actualmente cxiste en la Institucién-
de Crédito, las Areas que le reportan a la Direcciéh Gene-~-~
ral, son 4reas que estan vinculadas con los Recursos Técni-
cos y Financieros, pero no existe una irea que abarque la -
Administracién de los Recursos Humanos,

Por 1a inportahcia'que tiene la Administragiéh de Recursos-

Humanos, se propone que.él,érea de Capacitacién y Desarro--

110 1le reporté en forma difécta a la Direccién General y --

que se complemente con las funciones de tipo socio-cultural
que desempeﬁa el Centro Cultural y Deportzvo

‘Con lo anterlor, se cubrlrian los aspectos de la prepara---

cién técnica, administrativa y bancaria, complementandose -

con los aspectos de tipo socio- -cultural y deportivo para --
proporcionar un enfoque integral de 1os Recursos Hu-anos de
la Institucibn de Crédito, ‘

.l

. . :
.= Por la formacién académica que adquierc durante su carrera-
L_él Licenciado en Administracién, es recomendable que lleve-
a cabo un Programa de Desarrollo en cada 0rgan1zac16n Y par
t1c1pe de esta forma act1vamente en 105 procesos de creci--
miento: tanto de la Organlzacxén couo de sus Recursos Huma~-,~

" nos.
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