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H I P O T E S I S 

EL DESARROLLO DEL PERSONAL A TRAVES DE UN ADE 

CUADO SISTEMA DE PLANEACION Y CONTROL DEL N.! 

VEL GERENCIAL, TRAERA COMO CONSECUENCIA UN IN 

CREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD EN LA BANCA. 
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I N T R o D u e e l o ~ 

El administrador siempre se está enfrentando a nuevos retos 

en todos los órdenes~ social~~. económicos, de educación, etc., 

por lo t·anto; para el administrador de personal, impl icn cHseñar 

o rediseñar objetivos y políticas sobro Recursos llum:1nos con imn 

ginación. 
" . 

... ·;¡ 

Es. co~v~~i~nto examinar la óricmtación que se ha ,dado a di 
.. >/:'.:' ' ·:·; .· : ' .,. 

chos objed.yos ·y po'Útrcas, en cuanto· a dos aspectos· básicos y 
' .. ·· ... ·. ' 

'· •,-. 

que sodari: : · 

1) Ddiarrollar.las.capacidades: y·potenciali<lnd6s del 

personal, y 

2) Maximizar el desempeño del personal'. 

El personal está mal. romuneradp,, con un adiestramiento · de 

ficiente y por lo tanto, se cla, una:rotaci6n coniiderable. 
, >':-." 

El medio ambient~,laboral eri la actualidad sé ve caracteri 

zado por diforentes\f~rlllas de competencia. Existe personal un_!. 

vorsitario en grandes '~antidades pero con deficiencias educacio 

nalos; aun~do ~esto, los altos costos de investigación y desa 

rrollo de nuevos proyectos requerirán que las empresas exijan -

una mayor eficiencia de dichos profesionistas. 

Cabo hacer mención, que la mujer hoy en día ya no se confo! 

ma con casarse y tenor hijos; en la actualidad la mujer tiene ma 
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yores deseos de desarrollo profesional y técnico. 

Los cambios que se pro'ducirán en el medio que rodea a la e!!! 

presa afectarán a las organizaciones de modos diferentes. Esto 

se debe a que las empresas diversificarán sus negocios, trayendo 

consigo nuevas tecnologías. Así con es to, se efectuarán los aju2 

tes necesarios, de modo que se adecóen a las caracterf~iicas -

que se presenten día a día. 

-.,._·(t·,,·_, ' .. 

Mencionamos lo anterior para darnos cúenta dC~'i,a1 nécesidad 

que existe y seguirá existiendo, de formular ·efiC:i~~tes.progra 
- .; .·. ·:.. . -

mas de Desarrollo de Personal, ya que con esto se podrá: es.tar 
~' ' , 

preparado y así enfrentar todo: tipo de ~ambi~. 

Es indudable que la actividad bancaria es b'sica en la ceo 

nomía de nuestro país, México. 

Un gran porcentaje de la poblaci6n ccon6micamente activa 

trabaja en bancos. Las condiciones actuales del personalbanc!.!_ 

rio contempla la necesidad de impulsar constantemen~c programas 

de desarrollo, puesto que, desde la naciona1Ízaci6ri:Je\la banca, 

se ha ido reestructurando en forma constante. la activi~a~ finan 

ciera que rodea a estas empresas. 

Nuestro Seminario de Investigaci6n lo canalizaremos hacia 

los aspectos de Planeaci6n y Control de Personal, fundamental­

mente en el desarrollo del mismo en la banca nacionalizada. 

No se trata de descubrir el hilo negro, dqicamonte es el 



3. 

desarl'Ol lo de una teoría ele estos aspectos y la investigación o 

pdctica de campo, en cuanto a la jmportnncia que se le está 1fon 

do nl Desarrollo.ele P?rsonal en lns InsUtuc.iones Bnncarias. 



4. 

l • A N T E C E D E N T E S 

1. 1. EL DESARROLLO DE LA BANCA. EN MEXICO. 

EPOCA' cc:>10Ñ.IAL 

. ~·""º.~j;·~~'~p·· .•;1~·· . . 
En la Nueva .. · España~q'ueg(iar:é,da·. dé v~as de comunicaC:i6n,pr~ 

:._. __ :::_·_ .. '._ .. -.. ''.;: ~·~;:;;:.:::~--~~.L~-~>Y'.~;!ii-.I4t~:;;~~~~;\\:;·: ! :\··'.:·:·< -- - . ,;. -·-~- . . <-'.·:·{·~t ·-:-.- _ ." 
valecía cierto aislarnicnto:/deUas.·· zonas. productoras y.:~¡. ··bando 

. -~·-·,.,-... :.," . .;::·"·"\~·-'·.'~-~ ·- . . .... - .. '' ·-·' •. ··: - -
lerismo existenÚ;·l~s'~'ciriv~~Úa. en fonas de autocorts·~~o';·:a·pesar 

.. ,:·:_' ._;·: _:,I'·,~· -~ :_;;' ;'·•'.: ;: _..,.,,_~,, ··.-·.,--~ - - . _· .· - . ,._: 1::-·;,::~Í.~;~:_' ': __ : . 

de que se espe1:aba qué ·e~tr~.:'España y .sus. colonias 's~: b:lntara ~ 
' . - . -.,'·-: ; .. ' i::' . :, ... ''·· . . ':- '; .. . . . , . ' - . . :- ': '·. : __ :,~ ·'.": . ..,_ - .- . 

con toda clase ·d~~intcl.;cambio comercial~·. no había is'i'~i)"ú~a raquí 
•• •• ,• '' -7 ......... ,;-·'---·--·-~'';.-••-:···--:-•·o~ C.:--····-·'"'••··--~ •o <•-'-~••o••·~:···~~-·•• •• -----~.-.• ., .... M •• - ... ->-•0.-•0~••• -

tica actividad b~nc~ria. 

No es sino hasta el siglo XVIII, cuando se establece el Ban . ~ . 

co de Avío de ,Mi~as, -con car~cfor de banco público- fundado por 

Carlos III, réfaccio1iándo·a la industria minera, captando capit!!, 

les ociosos y ia ate,nci6n del Tribunal General de México. Cnbc 

aclarar que otorgaba préstamos refaccionarios como hemos dicho y 

también créditos de avíos que según el maestro Ra'61 Cervantes -

Ahumada, es de origen mexicano. La mala a<l~inistraci6n y las ne 
. ·- 1•: . . 

cesidades finincieras de la Corona <lurantci lo guerra contra Fran 

cia e Inglaterra, éontribuyeron a su disol uci6n durunte l~s pr!. 

meros años de la Independencia. 
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EJ. NO:--ITE DE P 1 EIL\IJ DE Mi Dl.·\S 

A fines del slglo XIX se crea el Nante de Piedad de Anima~ 

precursor del Nacional Nont~.de Piedad, 6ste óltimo fundado por 
" Don Pedro namoro de Terreros y por real cédula del 2 de junio de 

1774, teniendo como base el Monte de Nadrid. Sus operaciones -

orlginales fueron: préstamos con garantía prendaria, custodia 

ele clcp6sitos confidenciales, secuestros ji.idlc.ialcs y venta en a.!_ 

moneda de las prendas. no desempcfiadas ni refrendadas. 

Al principio no se cobraba interés por los préstamos, por 

tratarse de una insUtuci6n de beneficencia, pero al morir su 

fundador empcz6 a hacerse a la tasa del 6%. 

Se dice que el Nacional Monte de Piedad'. rue·.e1 primer ban 

ca que emiti6 billetes 1 aunque con redacdi6~;·i: reci~os )' que -

además es la más ántigua instituci6n · ban2:~;;¡¡-::m~xicana . 
.. -i . '. . .. ' - ~. ; •' ,·; '.,·. , ' . ;,-i : __. \ ' 

,. 

En la época colÓniaY h6roci~ron :vaiia's. bancos particulares 

de los cuales urios. tuvieron :t~~ito y otros no. 

Al igÜal qúei~~··Europa/fvnrias partes del mundo, en México 

también existieron:grandes casas comerciales que prestaban dino 

ro a rédito; ~n·t:r~ 1as cuales encontramos como principales las 

<le Gregorió ~11Jl"fa; t~rfo, Rosas Hnos., Drusena y Cia., Casa 
•. ·' ., ,. ··¡.-' 

Je 

cker, etc'..· Esta~~-~asas no s6lo prestaban dinero sino que reci­

bían dep6sitos d~l ~6blico, ·todo independientemente de su giro 

principal; 
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Ln mala admlnistraci6n y otras razones dieron lugar a la de 

saparicl6n de estos banqueros. 

EPOCA INDEPENDIENTE. 

BANCO DE AVIO 

En el año de 1830 Lucas Alamán, Ministro de Relaciones Extc 

riores durante la presidencia do Bustamante, crea ~l Banco~de 
·-''":,''' i 

Avío para captar capitales particulares y dodicarlo's al·' fómento 
- -· -~~. ·, 

industrial, siendo sus principales objetivos: comp'rá de Ú1úlquina .. ;,•.,.•.·, -
ria para venderla a los industriales al costo, fo~~llto d~ ;1a in 

dustria textil y otras industrias, fomento a. la ~gricul~.J~a y to 

do aquello que fuera de interés nacional. 
. . 

Debido a la situaci6n ccon6mica y po~ítica:del país, no lo 

gr6 sus objetivos básicos y hubo de liquidarse on ~l afio.de 1842 

por decreto del Presidente Santana. Como puede apreciarse este 

banco realizaba operaciones que ahora están a cargo de las uni6 

nes de crédito, s6lo que se trataba de una institución nacional 

de crécli to. 

BANCO DE AMORT I ZAC ION 

Con el prop6sito de quitar de la circulaci6n a la moneda de 

cobre en el año da 1837, fue cre:ido el Banco de Amortiznci6n de 
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la moneda de cobre para resolver los problemas de Ju circulaci6n 

excesiva de dicha moneda y .. " 1 grnn 11(1111ero de falsifjcaciones -

que la misma cre6'. 

,. ... ,.' 
El procedimiento utilizado por el banco para lograr sus o!?_ 

jetivos.fuela·prohibici6nd,c.la acul1aci6n ck- todo tjpo de rnone 

da que no fuer~-·de .. ~'ro p M~ta, este banco que también fue crea 

do por el gobierno}'o~t~~~·".f~nanciamiento a través de emprésti­

tos al exterioryll(.cle:fo para sufragar los gastos del eru do 
,).·'-

público, lo quelo co~vertíil en 'agente financiero de] gobierno 

federal. 

Como en la máyoría dé'ios casos fa mula administración y la 

inestabil.idacl política y: ccon6mica oblig6 a poner fin a sus opE_ 
' ' 

raciones por de¿~eto del 6 d~ ~i~icmbrc de 18~1. 

BANCO DE LONP.~~s .Y MEXIco, S.A. 

·~··~~:)' / . 

El 22 de junfo de 1s64 durante el imperio ele Maximiliano, -

nace el Banco .de cl...~hdre_s()~1~--~ibb' y. Sudam6rica, sucursal de la 

Sociedad In.gl?~~ i,"·~ndon Ba,nl?~'f México and South America Limitcd. 
-'·",·/;-,< \!:':· , '--c .. ;~ . . . -< .. -.: ·~ 

Esta i~jif~uQi6n estuvo hábilmente dirigida y administrada 

aunque, como vé.remos, tuvo que enfrentarse a varias crisis que 

pusieron en peligro su existencia en el país. 
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EL BANCO DE SANTA EULALIA 

Entre 1875 y 1882, en_el Estado de Chih~ahua, comenzaron a 

operar varios banc~s-debido a la demarida de ~rédito creada por 

la actividad minera que se estaba desarrollando rápidamente. 

En noviembre d~·l875 se autoriz6 al _norteamericano .. Franci2. 

co Mac Manus par~· f~~:d~~!Ú"·B~nc<>•de, S~n'ta\ Bula 1.i.a, con faculta 
. ·· .. :. ·.-.-:.: .. ::1. ·-·1: .: .:· .•. ·· • ., ..... ·.' - ' . '·- -

des de emisión p or'iüri~~.déterminadas :·ieemb'olsables en pesos 
<~; ·;~:~<·:>./.·;,~ ·'·~ ·~·:.~~ .¡~f ";~.·'.·~;;'.:~{:~;/:- .-,, ~-:· .> ,,·_:··_ .. ·.-. <-<·~·,/:_:_. -~ ·.; ·<·<·,. . . -~ . . . . ; 

fuertes, con· un ·8%;d_e/qescu<ort.o ,o ada par· en moneda de cobre, 

corriente enton~~i; ~~'7(~¿i·~~:() (en ~¡~tud de la acuñaci6n que 

de ella hizo el Gobierno Fcde'ral en.i~s--dfas de la intervenci6n 

francesa. 

EL BANCO MEXICANO 

En marzo de 18~8, tambi6n con. derecho de emitir billetes, 
' .. · 

fue creado el Banco Mexicano I. posteriormente se fund6 el Bnnco 

Minero de Chihuahua que al igual que los anteriores era también 

emisor de billetes. Estos fue.ron los primeros bancos·organiz!!_ 

dos en el interior de la República y podemos darnos cuont~·que 
el criterio para otorgar conc~sioncs consistí~ ~n cuhrlr ci~rtos 
requisitos a fin de tenor derecho a reallznr ncgocJos boncarlos 

con emisi6n de billetes. 

Poco despu6s; ~1 asumir la Primera Magistratura del País el 

General Porfirio Díaz, prevalece en la Repílblica una paz forzada 
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y una pros~eridad relativa, siendo, sin embargo, un período de 

gran desarrollo econ6mico ~obre todo en la construcci6n de ferro 

carriles, la explotaci6~. de minas, el comercio, el sistema ban 

cario y algUnas ramas industriales. 'A causa de esto, no existi6 
~ ·:·.. . . ' . . 

la sufi.ciente<lü¡uidcz para el financiamiento de ln industria en 

general y s,{.tuvo que re~urrir a capital extranjero, que por su 
-,·,· 

parte iba\ai_r"~qúerir d.e los servicios bancarios, y solamente ha 
r,,, 

bía en cl\pJ'r~ 'cuatró instituciones bancarios que no bastában -
· ... ~~:-1:~··:: ' 

para el·prog;ama de desarrollo industrial que había creado la ne 

cesidad /:no s6Io de un mercado de ,din'ero, sino también de tm mer 

cado d~ ¿~pitales que dnicamerite instituciones bancarias podían 

satisfacer. 

Con el fin de resoi~e·r dicho probl~~a. el Gobierno del Dis 

tri to Federa1:.propuso <a 1~ junta del: ~lont'e de Pl.edad que emi ti~ 
"·; 

ra certifi'Cados 'impresos ·reembolsables a la vista y al portador, 

a cambio de los depósitos· que la misma institució~ recibía. La 

proposición: fue aprobada Y' se acord6 proporcionar al Monte de -

Piedad el~carácter de ban¿o de emisión; con facultad para emitir 

billetes hasta por $9 1 000 1000.00 con la garantía de sus propios 

fondos. 

EL BANCO NACIONAL MEXICANO 

En 1881 un grupo de hombres do negocios franceses que repr~ 
" sentaban al Banco Franco Egipcio, comisionaron a Eduardo Noctzl in 
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para quo obtuviera del gobierno mexicano la concesi6n para crear 

un banco de emisi6n en México, la cual obtuvo del Presidente M! 

nuel González el 16 de agosto del mismo afio; ·esta insÚ.~~b6n -
.,._:,,:¡·, '-

llev6 el nombre do Banco Nacional MexicarioJ\q~e 1iestablece. un con 
.-. ·. <~·.>··_,:{,v:·,.. :·_·: /. -·. "·-·· .. -".<'._.- '. -

trato con el Gobierno para su funcio'naDliefü.o·,'cÜj"os princ'ipales 

artículos 

fun 

este.momeritó naco en Mé ...... ·,·· 

xico la El 

ca pi tal soci~¡:;~e .es ta ills i:ittic'i6ri :qtied6. cónlpreridido entre se is 
. . . ·. ·. - ·•. ·:-. ·' .';"-:: ;~:-, ·_: .' _.; ·~· .. -·: ;.·::;';~: __ _ .:·, .. -':· .·' .. :.: ; -" : 

y veinte millones: el,~· peso;).p~fo:páf~/d~r.p.r'incip'io a sus oper.! 

ciones so le autoriz6 '~n ~fot~kJ;Jo'.'tres· müi'onos de pesos do c! 

pital en caja, apafeeie~d~: .. a·s,¡··:~:~:~ v~z primera en México la for 
-- ... - .- ·. -··--· .,.-_, .-·- . 

ma de sociedad con c~pit~l vari.able. Además, por cada mill6n de 
~ .. '. ,. 

pesos de capital o de~dep6~itd~~~ en efectivo tuviera el banco 

en caja, podía. emÍ.Úr·t~~s· ~iliones de pesos en bi llotes. Este 

nuevo banco, sin ser•ba~'C'o :del Estado, prestaría, sus servicios 

al gobierno en el interi.o; y e~· ~l extrarij ero, encargándose de 

situar y concentrar.los fondos fc<le.rales, de realizar el scrvi 
: ~. .. 

cio de la deuda pública y de constituir la organizaci6n bancaria 

que nuestro gobierno necesitaba para sus servicios hacen<larios. 

Así pues, abri6 a la Tesorería una cuenta crirrlentc la .cual pcr 

mlti6 eliminar a la gran cantidad de agiotistns y usureros que 

traficaban con el tesoro público. Esta instituci6n nbri6 sus • 

puertas al público el 23·de febrero <le 1882. 
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BANCO MERCANTIL J\GR lCOLA E llil'OTECARIO 

Como el mercado de dinero mexicano requería la operación lle 

mús instituciones bancarias,.. en febrero de 1882, Ildunrdo L' Enfcr 

solicitó y obtuvo autorización para fundar el Banco Mercantil A 

grícola e Hipotecario, con capital social de $3'000,000.00 y e~ 

mo en esa época aú.n existían ley~s al respecto, este banco fue 
·1; 

autorizado para emitfr biileté.~. hasta por .el triple .del monto de 

sus valo.res en cartera e inic,ió s~s activifad~s el 27 de marzo 

de 1882. 

.BANCO DE. EMPLEADOS 

El 12 de junio d,e 188~, Hacienda otorga a 

Francisco .Suárez 1il colléesión.para constituir el Banco de Empl~ 

dos, destinado a pr·affi~ar operádones con los empleados públ.!_ 

cos y aportando eÚós. mismos el capital. También sci le autorizó 
"' 

para emitir billetes reembolsablesal portador y a la vista. 

BANCO NACIONAL DE MEXICO 

El 15 de mayo de 1884 se ptorgó la concesión para el esta 

blecimiento del Banco Nacional de M6xico, el cual nació de la -

fusión del Banco Nacional Mexicano y el Banco Mercantil Mexica 

no; según contrato celebrado por los representantes de los ban 

cos mencionados el 2 de abril de 1884. 
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Esta operación se publicó en el Diario Oficial el 31 de Ma 

yo del mismo afio. 

EL BANCO DE MEXICO 

El Secretario de Hacienda, Alberto Pani, no.mbr6 .una comisión 

integrada por los sefiores G6mez Morfo, Ella~ de Llma C Fernando 

de la Fuente, con objeto de formular la·nuÓ'Va Í~Y,G~ileral de Ins 
•' ~::,;·,.;·_ ',~- -: • ·~- ~:-,; ¡ • ~~ ·./ _·· - - -

del 25 de agosto de 1925} 

1. 

2. 

3. 

Emisi6n de 

Regular la c:Í.~cúi~ci6ri ¡1101~Úaria en. la· República, 

los caníÚosi.¿.~:·"~k·:~~tci~ior;y'.i~;·tasa de ···i~:tcr6s. 
,.. -· . ';'.;\' •'. ;· .. ·:·-· 

Redescontar 'docUmenfos ~le car'áctc~'i>lirnmento mer-. .··. _, .. __ :' 

cantil.• 

4. Encarg~rse del servicio de jesor~~ía del Gobierno 

Federal, y 

5. En general, efectuar las operaciones b:mcarins -

propias de la banca de depósito .. 

Por lo que se rcfier~ a las funciones monctarins, el banco 

asumía el control sohre ln acuiind6n de monelln )' ro ti ro de 111 



13. 

circulación de piezas que <lcbínn ser rcncunn<las, compra <le los 

metales para acuñación, la a<lministrac.ión del fondo reguladorde 

oro para sostener el .patrón de lo moneda y estabilizar el tipo 

de cambio sobre el exterior .•. así como para la sat:i sfacci6n de las 

necesidades monetarias en ei. país. 

En el afio de 1931 se modific6 su estructura con motivo de 

una nueva reforma y hasta la fecha funciona como banco ónico de 

emisión y regulador de las operaciones bancarias de todas las -

instituciones de crédit() establecidas en el país. 

La Ley Gencrai.de instituciones de Crédito de 1925 fue sus 

titu!da por l~s de 1926, 1932 y 1941, a~n vigente. 

Junto con el Banci~e .México nació la Comisión Nacional 

Bancaria y como es natural, las leyes y procedimientos en mate 

ria bancaria han tenido que evolucionar adaptándose al desarrollo 

del país y a las condiciones económicas de las distintas épocas. 

El primer esfuerzo del Banco de M6xicc fue dirigido hacia 

la reconstrucción del sistema bancario y con ese objeto se es~ 

blecieron 26 sucursales en el interior de la Rep6blica, en el 

periodo comprendido a partir de su fundación hasta mayo de 1932 

en que se le dio a la institución la categoría de Banco Central. 

AflOS POSTERIORES 

Posteriormente el Si~tcma Bancario Mexicano manifcst6 un 



14. 

notable desarrollo debido al dinamismo con que se increment6 la 

captaci6n de recursos, se dice que el crecimiento de la barx:asu 

per6 al de la economía en general. 

El sistema bancario oper6 a base de la especialización, a~ 

que al hablar de la estructúra del'sisteina bancario, 6ste se 

apart6 de la especialización, cu'~ndo··:s~ trat6 de muJ• ;plicar l_os 
I ''. , , , :,, .,.<',:.,,:,, .· .. · .· .. 

que pudieran redlirí~ar en' mayo'res utilidades; 
_ ..•.. ,.!.,,. -·. -. - ... - -. - ' -

servicios 
·' ~;'.:.:,_'.,/·:-;::: "-<<" 

Las cifras del año 19Sl/nós:indican que a esta fecha exis 
. ' .• ;. . . !,~-.'(,:·;,:~:'.'"'· 

tían noventa y c.uatro banto~i.;cÍ~ depósito~ con mil setecientas -
·. '.' I·~-~":/:,,'._> ' ' ~ ·-.· • _,· ·' • 

catorce sucursales; noventa :Y tres financieras·. con treinta y och:> 
-- '. :;-· -.· ,\ 

sucursales; veinticinco sociedades de capitalización con nueve 
1; -~· 

sucursales y agencias; tres 'sociedades financieras; ciento vei!! 

tiun departamentos de ahorro con un mil setecientas veinticinco 

sucursales y agencias; ci~nto treinta~y cinco departam~ntos . fi 

duciarios con un mil doscientas cincuenta .y siete sucur.sales y 

agencias; veintieinco almacenes generales <le clep6sito con quince 

sucursales y agencias; setenta y dos uniones <le crédito con cin 

co sucursales y agencias y tres bolsas de valores •. 

El sistema se integró por instituciones de ~rédito:~a~ion! 

les y privadas. Los recursos de las instituciones.na~ionalessc 

derivaron de fondos federales, créditos extranjeros~ redescuen 

tos del Banco de México. 

Las instituciones privadas cumplieron con eficacia su obje . .. ,· . -
tivo y se preciaron de ostentar la categoría de ];is empresas m.1s 

·pr6speras. 
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INSTITUCIONES DE CHEIJITO MIXTAS 

Surgieron en nuestro país las insÜtucionos' ,do crédito mi~ 

tas, es decir, el estado se.,~soci6 con particulares y conjunt! 
> ·, • ' 

mento manejaron instiÍ:ucionos de cr6dito que tuvieron un carfr 

ter privado y que por razones tircunstanciales no pudieron se 

guir adelante sin la intervención del sector gube~namental, el 

cual decidió ~brivertir los pasivos a su favor en,capitnl y qu! 

d~r como miembro del sector privado. Estas institucfones se -

ajustaron i prácticas financieras sanas¡ observir~~i~s normas ·: . ' .. '; . · .... 

legales y administra ti vas que regían y ~ompi tier,?i}~d,e'nt ro do 1 

sis~ema ,lealmente y sin privilegios. 
•·,·.-, ,,' 

Tradicionalmente el sistema bancirio mexicari6 ha, estado 

integrado por instituciones de crédito, nacionales y privadas; 
' . . ' . ' 

las autoridad~s respc¿tivas preocupadas por establecer, conso­

lidar e ir ampliando un sistema financiero que complemente ad~ 

cuadamentc los esfuerzos de desarrollo, aunados a los que la -

nación ha venido realizando en· todos los órdenes, por lo tanto 

ha desempeñado de manera plena, el papel que le corr~sp~nci~ dentro 

de la política general. 

BANCA MULTIPLB 

Lo anterior indica que los cambios aparte de ser necesa 

rios son, en la mayoría de lo~ ~asas, positivos; y nuestro -
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sistema bancario está en constante cambio. Es así como el 18 de 

marzo de 1976 so publicaron en eL Diario Oficial do .la Federaci6n 

las reglas que rogirian. la Banca Múltiplo, pre~li.sta en el artículo 

2 º de la Ley citada. 

Definición. - ,"Se denominará banca mdltiple; a la socied~d -
., ' "' .. ,. -' -

que tenga concesión .d~l Gobierno Federal para r~a1izn1?·1as 'ope 

raciones de . banca de ~~pósito, financieras y ·ele:; c~éclÚo', ~~Í:pot: 
., ··, . . . . ·-": ~ .. ~_~:.:. :· -.. ··::-,\.,Y·~,.:.~';:,_ .- -

cario, sin perjuiciÓ cie 1Íl concesi6n que; én;,5ui~íiso) tenga · P! 
. '.·.:·.''.''.:;.e .- ·. ' ._·_. ' (:~~_-':}~r~~;~.:.::~_ ~·'_\) <~.1~~\f /:~~:.:~-> ~-'~ •:'·,·~- ·, ~. 

ra realizar otros grupos dé operaciones.previstás>.cll)á Ley".(l) . - : .. . . ·,, ·_. '.}~ ~:?~~, ~-;:{ ~-· .':.:·::.~-'L.'~·'.'.:: '\'1 (: . .-:'-,-- •: , 
-·~> ._(' ~.<> ._-"e· 

,;.,.', · ... r.; . .,>~.> ,·,::·~ 

BANCk.NÁCIONALIZADÁ O. ESTÁTÜÁÍJA 
-' -, ;·; ,_ - •.'' - \•; '' ', ._-<·::~,-· :.,_[·:·-~ 

',. ¡-_ ~:-.: 

El 1° de septiem.bre de °i982' ·~l Ji.~l.·{~~~6·i6p~z Pó.rtillo, -
,. . . , <:::-:--.-.i-

Presidente Constitucional. de los Estados .Uriidos Mexicanos, en el 

último Informe de Goblerno de ~·u régi~~h:)~\i~:comprendi6 de 1976 

a 1982, indic6 o .inform6 a lá' nación ~\l~·~p:or· Decí.·eto Presidencial, 
~ . . .. - . . ' 

la concesi6n otorgada a particÚlares pa'r~ ':5crccr el .servicio -

bancario nacional se d~rog~ba y se i~stitu{a la Nacionalizaci6n 

o Estatizaci6n de,la banca, y la conces:Í.6n;pasaba por entero a 
·' '. J ' .. ' - - . 

la Administraci6n Pl1blica, nci ostatizando o. nacionalizando dos 

bancos que seguirían' e'n poder .de "Particuia res". 
~ • ! ' : .. • 

.;< .. _:" 

Los dos bancos que hacemos mcnci6~ fuer~n y siguen siendo: 
.,• '• , .. 

el Banco Obrero y el Citibank~ ' 

(1) Documento sin autor. 
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El primero porque pertenece al pueblo y el segundo por ser 

extranjero. Así con esto, .t partir de la fecha mencionada, los 

servicios bancarios •hora son administrados por el Gobierno Fe 

deral. . ' .. 

"El primer aviso de incertidumbre aparecería paralos efe~ 
., 

tos que nos:;preocupall en el artículo quinto del Decreto del 1 ° 

de septiemb¡1~e de úí"fr; que excluía de la expropiaci6n ·a las ins 
,. ', '" ·•¡''.;''!,• • . . . 

ti tucio~es na~ionálesc de c~édi to, a las organizaciones auxilia 

res de cr"6cÚto; i!ia ba~ca mixta, al Banco Obrero, al Citibank, 
. ,. 

N.A., y a las sucursales de bancos extranjeros _de primer orden". 

(2) . 

"El. decreto presidencial de conversi6n de los bancos expr~ 

piados a'institudones nacionales de crédito de16 de septiembre 

de 1982 vino a prec~sar, como se~alamos antes, el verdadero al 

canee de .las consecuenci.as labonles .de la Nacionalizaci6n". (3) 

(2) y (3) Nestor de Buen. "Los trabajadores de Banca y Cr6dito" 
Porrúa. M6xico 1984. p.12. 
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11. LA PLANEACION DE PERSONAL 

De acuerdo al desarrollo económico que han ido toniendolos 

países, y por consiguiente, las empresas de los mismos, se ha -
- ·, -. 

requerido enforma gradual que.los recursos con los que cuentan 
' ' 

las mismas, 'vayan·teniendÓ un desenvolvimiento acorde a las ne 

cesidades dc{ciicho desar~tiúo, con esto tratamos de explicar el 
• ,.,·-·.: ·• :- f. • ' - ' ,,·. ·,.· •• 

revolucionad~ · ¿~~blo qÚe. tlcrieri las éc~n~míás hoy\~n; día, por lo 
• ,_ ·- : ." . • • . • ·. . . . " . , .• .• i ·-: _, .. ~- ,,.,, •. - ',. ··, 

tanto, los re¿Ú~~i mate~iales técnicos·'~ihum~ri~rs¡\d'~ :todo tipo 
<~.:-;(/}:.::".<-/.-:}:. :'.·~: :: _: : .. __ ,· -·,.. : . · -- ;_' . :·,._:_· .. /6~;:.~( -<~::.--?< --.:· __ -~:;~::~~-:-·:v:.:--: \ 

de insti tuci6n ;/compafiía, .empresa 'o ente(sé)CiaJ ;,'.'g~ben actuali 
.i,.,;. ..,.,. 

za rse ª 1 mismo :'tiempo º .may~r rl tmo _cie,,d;;Xf rr~~-10::~:. 

En °1 Pf~~it ~/e~ \'oj*~.{t~6fof iÍ,~ih~~t~~uit ~jFi~a ¿ ión' º' 
probable que ros·'recúrso's ~fécñicos;: niate'riales ·'y .financieros fue 

_ ~ ; .. ;:-._: ... ~ ;, .<-· .. _:.:" .- : ~ .. ~--·}:;~/:'.~;~:Y,:~;·-~'.~::~~}~-:r~g; :·:>:-'· __ -':_~.J/,>i:~t<r~.~:-·)/·,> ··· "-.- "·, ·' · -
ran los más problemátiéos::fo''.'cdiicos~'peróén·la actualidad los 

• . . ,._ .'; '.'' .. - ~ _; -': ,-·,- . ' '-\': ·- "·· -· ;··-'.o_;.-· .. · _> .• '. . :_- ':' ... 

:::u:::: t :":::¡~,::: ~~~il~~t~,~~?ti t~i~~~·~:: ,:: í :::::~ t :;: ·:: 
. ... . . . ' ·~ .·-.::. :< ·, ·. 

calidad. ;:;·.:·;•, · , · 

Por tal razón, las empresas se ven ·en la necesidad de pl.!!_ 
. _-,.·-. 

ncar el desarrollo de su ·personal en mayor grado ~· al mismo ni 

vel que se hace con otros asp~ctos lnh¿rcntes de la misma, ya 

que las personas son las que ma~ejarán y ope1·arán dichos aspe~ 
tos. 

Tomando en cuenta l~ anterior, definiremos en primera ins 

tancia Jo que significa PLANEACION. 
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2. 1 CONCliPTO DE PJ,ANEAC ION 

Se puede definfr a la planeaci6n como: 
,:',_._;: 
'·,-. 

"Es 1á dei~ríniriac:ión'd.ci~ lo qÜc va a hacerse incluyendo d.!:. 
" . , · .. -.' . -~: . ' ·-

cisiones de .impoiOt'ancia·c:onio el establedmiento de políticas, 
··'· f ._ ·;.. • _,, •• ', •• ·,··. 

objetivos Í 'redktti~n· dci}~'i6iram~s, determinación de métodos e~ 
,·,.-::,_¡~_ '-<~~;,~··;·~-·5 · ·-:: .. :,-·.··;i.~:';li;';;_::· ·_,' . ··: · ... · . . :·_ 

pccíficos, proccdimiéntci~s\;y~~el,;establecimiento ·de las cédulas 
•··;· .""<·;/,:,. ,··1.~ -,_ :_-.,.~';;.'-{:~<··. 

diarias de tr,ab~?;.º'',; s~rc::'. 
: 1' .'. ~ .,;. ','>. • ,·:~-,-. • . 

"La ~i~rie~l:i~ri· á~·¡·15~~~ ~or lo; ~anta, ,en · fij ~r'.úh curso 

concreto de ·a~C:ióri qJci ha cíe segÜfrse, ~stabieciendo : los prin 
_.,,,' . ·, :._---:_,' - .. )·¡·:-:··_ -

cipios que habrán· de orientarló 1 1~ secuenda•:4~ operadcines -

para realizarlo ; .las determinaciones de d~~ptj:s ,/ d~ ~dm'eros 
necesarios para la realización'~· (5). 

Como podemos observar de l~s def iJ\t¿{¿ries ~nteiiores, de 

dos profesionales reconocidos de la ~clmlnistración, es que de 

terminan o encuadran a l~ planeaci6n eó los siguientes aspectos: 

, ( 4) 

/ (5) 

Determinar objetivos. 

Establecer pol!Úcas. 

Redactar procedi~i~ntos, y 

Formaci6n de programas. 

Adalberto Ríos Szalay y Andrés Paniagua Aduna. "Orígenes y 
Perspectivas de la Administración''. Pre-edición privada, -
M6xico. 1975. p.144. 
Agustín Reyes Ponce. "Administración de Empresas". J,imusa. 
24a. Impresión. México. 1979. p.165. 
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El mismo George Terry en su definición toca puntos inheren 

tes a lo que se men.cionó en renglones anteriores, y que nos di 

ce lo siguiente: 

"Planeación es la selección y relación de hechos, así como 

la formulación y uso de suposiciones respecto al futuro en lá vi 

sualización o formulación de las actividades propuestas que se 

cree sean necesarias para alcanzar los resultados necesarios". 

(6) ' 

En nuestro entendimiento al hablar Terry de selección y r~ 

lación de hechos, básicamente se refiere a estructurar objetivos 

a alcanzar. 

Cuando menciona "formulaci6n y uso de suposiciones respecto 

al futuro" sigue refiritSndose al est~blecimiento d~ o~j etivos. 

des 

Y por Mtilno, i1visuaÍizaci6n o:for1iml~ci.6n,'de.,ias ''aétivida 
' -;; '.' , ' , '~ ·, • -~ •• ·:. , .·-· '' .' 1• - .: \'•I '.·.~·:¡·;!.:.',,, ·/. -- . 

propue~tas qué se cree sean ne~es'ari¡s''~se. reÍi~re ~:la -for 
'·- -,, -·· 

mulación d~ p~ocedimientos. . ·• ·' ~,, 

Así con ésto, se puede defini}',a la planeaci.ón como: 

El establecimiento, deter~ina¿id~. reda¿ci6n y formaciónde 
:¡ '. . 

objetivos, políticas, procedim.lontos y programas., rcspectivame.!! 

te, que coadyuvarán al objetivo o fin de cualquier empresa o -

institución. 

(6) Georgc Tcrry. "Principios de Administración". Serie de Ense 
fianza Programada. Ateneo. M6xico/liuenos Aires. 1973. p.1907 
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Para entender mejor este concepto, sentimos necesario esp~ 

cificar un poco más las idens de: 

Objetivo. 

PolÍtica; 

Piocedimientos, y 

Piogra~a. 

"Un objetivo es él fin o meta.que se pretende alcanzar, ya 

sea con la realizaCi6n de una ~ola operaci6ní,d~ "~na .actividad 
_. ' .. _..'·: ~. :'' ,,.J·· ·> :,<·-::<:.·. <·.::<··~- ::J __ ;:.:-i'~;~::::;~~.i,~;.;fr:;·-.:J.~'.?'.-:~::_'.·:~~:- .-,_.-:·:::~_,-,.:,:··.·':~·· -<.> 

concreta; de' un :procedimiento, . dei; una'.:<funci6n completa o de to 

do el funcionamiehto d~}~~x~~t:ÚÜc.l6ráf'.?}t"C;).u. >./.•>···. 
"L• Pie~i·,~gÚ\\h .td~ ob-locii~J. \~püc~f~~ )den de a1 

go hacia lo cuú<se lanzan o dirigen nuestras acCiones". (8) 

Entonces, ppdemos decir que un objetivo es, el:lograr o in 

tentar l~gra~ ~n aspecto definido en el futuro o paso del tiempo, 

mediante acci~ries. 

.(7) 

, (8) 

Ejemplos de objetivos: 

'Ob~ener grandes utilidades. 

Lograr un alto volumen de ventas. 

Establecer un adecuado sistema de financiamiento 

externo. 

Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de proced..imientos en las 
Oficinas Públicas". p. 61. : . 
Agustín Reyes Ponce. Limusa, 16a. Reimprcsi6n. M6xico. 1980. 
p. 108. . 
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Lograr el desarrollo 6ptimo de ·personal; etc, 

"Las políticéls pueden. :definirse. como los cr:lte,rio~ gener!!_ 

les que tienen por ,óbfet6\o~{~~far l~i~:~;~'{.sll ;. deJ~llá'?\,ados j~ 
fes campo p a· r:~·.;~l:~;~;_;f~ c;~J!t~~~~1~:~:0~~:\li~]i~~~;~tf ~,f~-~n·1:~}'.~:~~~~:~r .· ••. s:rven 
por ello, par.a :Jformular;·~·int_e·rpJ'.e.tar;o .. :.supHr. las•,:'normas :concr~ 

-~\',~-_·; .. :· ..... , ~,·. :L>>:· .. ·. '.,,:>:-~·.;·.:;:~=;:,:\1.:·{· .,.,.'.., .:¡\·-
tas", (9) · "·"'·" >: .. ·:<\_:_·" .,·'<·'· ": · · ... · ..... \, .. .,,._,., ·, "'.·::.' .. , .. ,_. ·• ,, "' :.~:~~-: ;.:; .. ,.,-;;>"· .. '' .. -_,, . ,:';_\''.'.",·::~: : .. ::.. ,:· .. ::~··,:· ·1:_: . 

.. · .. r.,: .... ; .. :r.·.•.·.'• ' ......... ,, " ,,.,-:,. '··· •·' "\' > · · ·, ~:;,·f~t'.:-:~/: ,.;;_,·:.o•-, "·~·-., :t· 

"Las J><>li.~.f~~'.~;i)<>n J>i~ri¿~ fija dos o, gufas de. ~~~;Í~n en' áreas 

limitadas o e'Si>eCüüzacfas"; c10) 
.. /.:~~::.?::-~:-:~\~·~-'/·,·:··~. . ' 

--y.~: ... ":,.'. 

"Una políti.'~~ es una norma de cadcter general que guía la 

actuaci6n de l~s. integrantes de la .instituci6n sobre ~n~ fünci6n 

determinada; 'pára alcanzar los objetivos". (11) 

Concluyendo, una política es: 

El con~~pio gcn6rico que determinará el curso <le'acci6n a 

seguir por elj>ersonal, de una actividad específica, parn el lo 

gro de los obj~hvC>s. 

.. (9) 

" (1 O) 

(11) 

Ejemplo de' políÚcá: ,· ·.·,. .. 

El PX9ducto "X" deberá utiHzars~ 6nicamen.te para 

exportÍlci6n. 
. .· . . 

Los jefes de departa~ento s6lotiencn friculta<l P! 

Agust fo Reyes Ponce. "Administ raci6n <le Empresas. Teoría y 
Práctica". I.imusa 16a.Reimpresi6n. M6xico, 1980, p.168 
Guillermo G6mez Ceja. "Planeaci6n y Organizaci6n do Empre­
sas". p. 31. 
Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de procedimientos en las 
Oficinas Públicas". p.61. 
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ru autorizar vacaciones. 

Es política de ln empresa trabajar únicamente con 

el Banco "Y". 

"Procedimientos son aquellos planes que señalan la secuen 

cia cronológica más eficiente para obtener los mejores resulta 

dos en cada función concreta de una empresa". (12) 

"Un procedimiento o proceso es la sucesión cronológica o 
. - . 

secuencia de operaciones concat~nadas ~ ~u;m6todo de ejecución 
- . ~ ' . ,. ' ' . ,., ' . . 

. ; ' '~ ~·, ~ ,- . : \ . 
que, realizadas por. una· o varia,s/personas, constituyen una un.!_ 

dad y son neces_arias_ para r~alÍ.,zar una ,funcTón o un aspecto de 
."'~ .. ·'. 

., ., ella". (l~) 
,_ .. 

. _.,' 
! ·-,;·,,·. 

George R;_ Terry: .d~Íiné .ic>s· pr~cedimientos como "una serie 

de labores 6onc~i-eri'J~~-~·--:~~6':-({¿~~'h~-u)'e1l fa, ~uccsión cronológica 
··~·. ,• (. ·: .. ;'\, -. [ '. , ...... 

y 1' manc~a deWÉJt¡f~;~~~(;f~~~~~~;{')"~[} 
Entimces defiriiremcis;(eL.proceditíiienfo: como: 

- _1•; <:\·H:' ¡'.< ... ~ <.\·>.~!". ·' . . "'~ - . 
,· - . !./;:~~:~,, .. ::··/)~.)I.·;~,~\-:·"f~~:~/),~, ;.:.~.--.-. 

Una serie de::·acd:v1Cla'dc·s··:rela~lonadas, que tienen un orden 

de ejecución pa~~ :Ú:-~~~-~~~-~~~-de uná furtción determinada. 

Existen procedimientos para cualquier función de las cmpr~ 

sas, por ejemplo: 

/(12) 

(13) 

. ¡(14) 

Agustín Reyes Ponce. "Administración de Empresas. Teoría y 
Práctica". Limusa 16a. Reimpresión. México. 1980. p.172. 
Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de proce<limientos en -
las Oficinas Públicas". p.62. 
Guillermo G6mcz Coja. "Planeación y Organización de Empre­
sas". p. 32. 



Procedimiento para la compra de materiales. 

Procedimiento para la contabilización. 
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Procedimiento par~ los programas de desarrollo de pe! 

sonal. 

"Los programas son aquellos planes en los que no solamente 

se fijan los objetivos y la secuencia de operaciones, sino pri~ 

cipalmente el tiempo requerido para realizar cada una de sus par 

tes". (15) 

"Los programas son el conjunto total de: políticas, proc.!:_ 

dimientos, reglas y presupuestos destinados a que se alcancen -

resultados en consonancia con los objetivos específicos de cada 

uno de los elementos funcionales". (16) 

Deduciendo, tenemos que, programa es: 

Un instrumento que perteneciendo a la planeación agrupa a 

los demás aspectos de la misma fijando el tiempo necesario para 

realizarlos. 

·Cabe hacer mención que existe, por llamarlo así, un subaspe~ 

to de la planeaci6n denominado PRESUPUEST_O, pero que queda encu.2 

drado dentro de los programas, y es nadn .má~ el aspecto cuantita 

tivo de los mismos, 

/(15) 

(16) 

Agustín Reyes Poncc. "Administración de Empresas. Teoría y 
Práctica''· Limusa, 16a. Reimpresión. México. 1980. p.174. 
Organizaci6n, Métodos }' Dirección. "Programa de Adiestra-­
miento para Analistas de Sistemas. M6dulo 11".Diana 3a, Im 
presión. México. 1978. p.160. 
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Tomando en consideraci6n la ascepci6n del Licenciado Agu~ 

t[n Reyes Ponce, transcribiremos los principios que orientan a 

la planoaci6n y que son los siguientes: 

Prei::isi6n. 

Flexibilidad, y 

Unidad. 

El prindpio de Prccisi6n nos indica que, "l.os planes no 

deben hacerse con afirmaciones vagas· y ge.n6ricas, sino con la 
' ' 

mayor precisi6n poÚble •.porque van a iri'&fr 'acciones, C:oncret.'ls". 

(17) 
. '~: . 

El sigúiente¡ (¡ue'..es;·ei::él~~fl~~:i.l>i'Ú.~~<l~·~cii;·ftisa que "<le!! 

tro de la prridsi6'n -~~t~b~eC:i~~::~n el .. priri¿Íl'io''.antcrior- to 
., 'O· ~ c;- 0 ,--:·-· :;-·,, '; ·' • ' 'r 

do p 1 an de b~' élej
1
, •.a~·.r_ ... :_;p';ma~ar·· •. -rt}e;~ ... e···•.·• .. ···.n

1
'.:mtpf;_.ªr_·:er_· •. ·_vª_ .•.... ·•·.•.·

1
·.·.·.·.1s·.· .. _ •. ·.··:ºi:b~·-·1 .. ce},• "!lüo.~Y~úf'f~~~j ~n ,en éste, 

ya en raz6n de'. ya dc)·In~,'circ~nstanclns 
.. ··~· )' ,._, ,. ; ' . ' ., ' ' 

que hnyan variá~o d~sp~é~<;·dc()::~\ ~~~vú:i.6n''· (Ú) 

Y por último ,··~l ~~ ~Ji<l~~ s'e refiere a que "los plnnes -

deben ser d~ tal ~~iur~leza, ,que pueda decirse que existe 

s61o por cada fundi6n; ;todos l~s que se nplicnn en la 

uno 

empr~ 

sa deben estar, de tal modo coordinados e integrados, que en re!!_ 

lidad pueda decirse que existe un sólo p.lan general". (19) 

Habiendo profundizado un poco en los aspectos de Ja planc!!_ 

(17), (18) y (19) Agustín Reyes Ponce. "Administración de Enprc 
sas. Teoría y Pdctica". L.imusa, 16a. Hdmpresi6n. México-: 
1980. pp. 167 y 168. 
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cldn, conclulremos dundo una dcfinlcidn <le PLANEACION DE PERSO 

NA!.. 

Es el establecimiento, detcrminaci6n, rcdacci6n. y · forma-,. . ·' . .. 
cidn de objetivos, políticas, procedimientos y pl'.Ógrílmas cnf!?_ 

cados al correcto desarrollo del personal integrante de una e~ 

presa, mediante la cual se contará con un número clcsendo de pe!_ 

sonal, con las ~abilidades esperadas, en el momento adecuado, 

el lugar correcto para el que serán m¿Ís productivos y conseguir 

el mejor funcl~namiento.y Cl logro del ~bjcto de la empresn. 

2.2 OBJETIVO E IMPORTANCIA 

Como ·se cxplic6 al principio de este tema, los sistemas -

de cambio y desarrollo tan continuos y rápidos que estfin sufrie!! 

do los países y por ende, las empresas de los mismos, hace que 

sea imperativo ir acorde o a la par.c~nCs~s cambi~s. 
,· "; l 

,. ,,. ' 

Existen div~rsos faciores para'ti1:~ambio~ tan revolucio-

nado, como serían las p~c~i,cines infla~Í~narias, los cambios tac 

nol6gicos, tipos de gobierno;' etc'.: , es necesario enfocar may!?_ 

res recursos:~{ á~bien't~ :i~té~no de las empresas en el sentido 
:•.,!. 

de cvolucionü,r,> tanto en los aspectos de finanzas, ~en tas, pr~ 
ducci6n, etc.,.como en los de recursos humanos. Por lo tanto, 

redundando un poco, es necesario conformar un grupo adecuado cb 

pctsonas que ·laboren conjuntamente para combinar los intereses 
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personales con los institucionales. Así con esto, dicho grupo 

deberá .de tener un· nivel. p1·ofcsional y técnico ••is elevado, que 

vaya acorde con las nócesidades de expansión y desarrollo de las 

empreslis. 

Atendiéndo lo antes mencionado, es bueno y sano planear -

concicnzudaincntc todos los aspectos de las instituciones y así 

mismo pone·r· un mayor énfasis en la p1aneaci6n del Desarrollo -

de Personal, o sea que en la determinaci6n de planes iniciales 

de la ~mpresa, así como se planean los rubros de finanzas, ven 

tas, producci6n, etc., deben estructurarse un poco más, o dar 

mayor importancia al aspecto de la calidad del personal que co!!_ 

formará dicha empresa o instituci6n. ya que el los serán los que 

manejarán los aspectos antes mencionados y realizándolos con 

sentido práctico, de conocimiento y responsabilidad, ayudarán 

a la feliz consecuci6n de metas y objetivos. 

Es importante decir hoy en día que, para todos los países 

en vía d~ desarrollo es problemático educar a su poblaci6n, y 

aunado a\ésto, la relativa educación que se imparte es inade-
:,: -~". ': ·, 

cuada o· pobre, ya que no se cuenta con profesionistas bien pr~ 

parados,<puosto que este problema viene arrastrándose desde dé 

cadas anteriores. 

Con todo lo anterior, debemos decir que las empresas to::.'tán 

obligadas relativamente a formar y desarrollar a su personal, 

contribuyendo con esto a un bien social y econ6mico del país r 
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sacando provecho ellas mismes, evitá~dcae así la excesiva rota 

ci6n de personal; aumentarían su productividad y sus productos 

tendrían una mejor calidad, se lograrlan mayores ventas y por 

consecuencia may6res utilidades. 

Por 61timo, cliremos que así cofuJ.r~s:empresas tienen obje 
,· .~-;·· ,·;.:.,.. ' . -

ti vos, por ejemplo,: obtener•. lllás ,}-:\ná~;Iuüiidades, las personas 
' ... •, ·~:'/: .. ;.,;,,, ··,··\\ ./ -~- ··~··.;:•·,','. ~','··'"··'·<"-.'.·.'",,_· ,·.•'<"''~·"· : '· . 

también los '.~1.tl:P:h·~c di~.~rsii·.~:M~1~r: · · 
_: :. _>~. ' ~ . : 

Los emp·l~;~4os '.dcberá~:ponei·todo· s§ esfuerzo,, capacidad e 

inteligencia :pa~~. poder desahol1a~se c~nJunt~~ente con los d! 

ferentcs cambios que se dan cont!nuamento, y as.Í¡ con esta apl,! 

cabili<lad, ayudarán a que las empresas~in¿remontcn su.product! 
. '-.- . '· ·. .·:·,,··· 

vidnd y ellos mismos podrán vivir mejor, tanto.econ6mi¿a~ so-

cl al y hasta culturalmente, influenciando también a .la 'familia 

que depende de él y .así podrán inclulcar en sus hijos mayores 

deseos de desa~rollo. 

"La pl anehcl6n'.,·(fe. ~rie~g.ía humana tiene imp 1 icaciones en el 

sistema de adn1i.nlstráci6n' de energía humnna completo. -poJ ít! 

cas, programas·, J>\·á~~·i.cas ·y procedimientos-'. Deben implementarse 

planes en todos los subsistemas -desde reclutamiento, entrena 

miento)' desarrollo, hasta provisiones de incenti\·osefcctivos-. 

Sin emhargo, el impacto mlÍs obvio de los planes se cncuentr:i en 

el área relativa a obtener y mantener los .Recursos llumanos que 

se requieren. En otras palabras, el primer impacto de la pl! 

ncación Je energía humnna estñ en la formal'.ÍÓn lle pcrsonal".(2ll) 

(20) Dale Yocler. "~lanej · Je personal )' Rl~l:1cioncs ln-lustrialcs". 
C.E.C.S.A. ia. lmprcsl6n. :·léxico. 1!181. p.2t:.. 
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2.3 TECSlCAS DE PLASEACIOS 

En este capítulo, trataremos de dcfinjr cuales. son Jos puE_ 

tos importantes para implem~ntar la planeaci.6n del desarrollo de 

personal. 

Es justo indicar que_lris aspectos qu~ tintaremos son alg~ 

nos que consideramos los d~·~ayor relieve para estos. fines, pe 
. . ' . 

ro puede~ existir y de hechp existen autores que tienen su pr~ 

pia fi losoÚá o e~tendimiento al respecto. 
'. . .··· · ... · .. · ... 

; ; ' . : . 

Crec.lmiCnto de la empresa; 

Este >pu~t~ ,'únicamente. lo. enunciaremos como un aspecto de 

necesidad de integraci6n para nuevos proyectos d.e la empresa en 
e • " 

expansi6n y ne~esitará desarrollar.e~ploados que lleven a cabo 

dichos proyectos. 

Observaci6n. 

! :·. 

Para el Lic. Fernando At"ias Galiciá¡ la obse~·vación es bu~ 

na para una:re2olccci6n de:~~~~s y que los mis~ri~ :servirán para . . 

detectar la atl.ecÚaci6n de los fcn6menos existentes en la rculi 

_dad contra ias hip6tesis, esto es, que el investigador deberá -

observar los sucesos directamente y realizar un primor diagn6st! 

co de lo planeado contra la realidad. 

Uno puede deducir de lo anterior que la obscrvaci6n es una 
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t6cnica exclusiva del Control Admlnistratlvo, pero no, ya que -

también nos sirve para detectar las necesidades de hacer algo y~ 

con es to principiar a atacar el problema, y pla~ca'r la est~atcg.ia ' '"\-.-.•',' - . ,, .. - ... 

: 
1 
:: :~::~.e::::::.:::; :::::~· 'c·-.··_or_~,: .• n~~:tl.:a:d_,_,_._ªo~.·b,.;·:.:s •. :, éec_;c.

0

r'v~'ªl:c:~1;6i:dn~_b.'.
1

_¡::: .::.:::: 
se i niela y Íin~Íiz~?céo~t\:Jir ...... -.·.·. . .. . ·. .. •. 

·' · •,'.'•'.' i 7.~~'~; ·.'",,"> ~ 11 '~'":'< ~ -, ' ' ~ • . ) ;; ' 

. -:·:-< ·-> ... '"-""'"-·'-~,,.-,_. -~·---·::· ·:· :.,._ .. ._ ... ;)C~ . .:;-;·;:f;'.'..-~;.,·~·.: ··· ·~,:-' ·:::·t\~·-, 

Para no ~~:<l;J'nd~f?'.~~}l~~:-~f~' ~s~~t~~'f;~~{f:~~os(~~S'acuerdo a es 

te último a~tC>r~··'cjue <,~~~i·'o:l>servadÓ'~' :~lJeéle· ser'de fres aspectos: 
~... ~· . ' . "--~'·: ·,.,.,,._ ·~,,·: 

Hécihos·.•·•· ·:· ' ,, 

E~perifu~ntC>s, y·. 

R~gid~r.os ~ 

El primc:ro na'dii m~s es verificar la conducta del grupo ob 

servado. 

El segundo, es efectuar experimentos de ciertos cambios que 

se piensen p~eden solu~ionar algunos problemas, con el grupo de 

personal afecia~o-y5 ~bscrvar .sus reaccion<.''>. 

El tercero. Y.' rtltimo; llevar registrado el desarrollo, com 

portamiento y~ ad<Ícuaci6n dél personal; mediante cualquier m6todo 

e ir observándoiogradualmente. 

Conferencias con Asesores. 

Esta técnica consiste en l lcvar a cabo reuniones con grupos 
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externos de personas con experiencja en Ja materia, que analizan 

el problema y proponen los • ursos .de acción a seguir para la to 

ma de decisiones. 

Entrevistas. 

La definiremos como la relación. ver.bal ·entre dos o más pe!. 

sanas, en la é:L1a1:~nC1 cs.:i experto y.otros son los que darán la 

informaci6n}p;~iiiri~'iltc(y')i_6Üé:úr 'ei 'gJ:;-~dci de necc~idades. 
',-,!/:)_':.~?/:(=-:;·i:": ;. :~>:'~L .<::·,• -·{:·.:··.·-~ -. : •:;·· 

• '¡; , : :_; '";· :.- • . . \ .~r,::. ::.:· :; 
-·':· ,.,.. -._··-.·-· 

c1asificadf6n cÍe·· ~1éritos . 
. , . . 

Aunq.ué' se··.· ~J~~id~re aspecto de con~rol cons ti tuir6 un modo 
' > ,,: ~ -,; -~ :· ~. .· 

de retroaliment¡~i6n p~ra ~econsiderar los aspectos do tlosarro 

llo. 

Análisis' de' puestos. 

Es la técnica mediante la cual se describen las acti\'idades 
·.· .- ,._ . 

a desarrollar y lÍls características 'personales de quien las va 
' . _. : . . ' 

ya a cumplir; 

Expedi~~t~s ·perso~~les¡ 

Colocci6n:de documentos pertenecientes al propio individuo. 

Inventari~ de personal. 

El invqntario de personal no difiere en mucho a cualquier 
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otro inventario, y es básicamente conocer el ndmcro de personal 

con que se .cuenta' y las aptitudes y/o capacidades presentes y -

futuras del mismo~ 

Exámenes. 

Son instr~entos ·para >evaluar o medir .pcrsonal~d:i-1, intere 

ses, aptitudes y;}habilÍ~~cÍ~s. d{un individu~; 

Entrevista/c¡uc sostiene un jefe, con objeto de obteoororien 

taci6n o aclaradón respecto a, las tareas de los ~~p1'eados. 

Cuestionarios. 

Instrumento. para obtener da tos precisos o genera les sobre 

uno o más tópicos o temas. , , 

. . 

Solicitud del Interesado.· 
.,:,:«' . ' 

'" 

Petición re~l;~zada p~r el. empleado, en la cua 1 externa sus 

necesidades de d~~h~!?llo dentf6 de la empresa. 

El J.ic. Agustín Reyes Ponce en su texto "Administración de 

Personal" primera parte, expone que la pl oneaci 6n en materia de 

personal, se realiza básicamente mediante la fljaci6n de POLITI 

C:\S. 
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Para el Lic. Fernando Ari:1s Galicia, la Planeación de Rccu!_ 

sos Humanos se encamina a lo siguiente: 

Determinar las fuentes. ,de pl aneación, que es ln proyección 

de futuras necesidades de la orga~izaci6n, en base a datos·bicn 

fundamentados·. Así mismo, estas fuentes serán ·externas e ínter 

nas. 

Las externas se reducen a: 

Pronósticos de la Econo.mía Kacional. 

Planes educativos a nivel nacional. 

Planes educ~tivos a nivel institucional. 

Las internas se refieren a: 

Objetivos de la organización. 

Pronósticos económicos de la organización. 

Pronósticos tecnológicos de la organización. 

Derivándose de estas fuentes lo que sería el Pronóstico de 

Recursos Humanos, el cual comprende lo siguiente: 

Pronóstico de los requerimientos, o ~ea, el prever de 

los conocimientos, habilidades, experiencias, aptit~ 

des, intereses vocacionales, etc., que debe tener en 

el futuro los empleados y para ésto se pued¿ hacm· uso 

del análisis de puestos. 

Pronóstico de la Oferta de Mano de Obra. Que es, tra 
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tar <le determinar qué sucederá con la población, la 

educación, el crecimiento,,de la industria y el cree.!_ 

mj en to de la economía dÚ.',:país, dánd6se idea; del mer 
:. ,_-., •t:. < - • :'·, ·:>··.·.:··· 

cado. ele trabajo 'potenciai/qÜo' exisf.Í.r(> 
~'..;::;;-"'p~:-~~-..::.: ,: . 

. ,·. /~:~ .. ~.::;~~ ·: -~:':'. 

Poste;formente se, elaborará cH'.INVEl\TÁRIO' ,.DE' RECURSOS HQ 

~IAXOS r puede c°,,n~e.nf i;t:i~)si~ •.. ':,·'.ue·_···ni,·.•.º,,·:,·.·,····.··nc·.,c.:a;,·.·.'ºd·.··,_•.•.:.'····',:,,·a·"··.' .•. :.~, •. ',··~ .. ,:.·.·.·.·,·,· .... : ... :.· ... ,····.:_ .. ·c;·······.,·;a,•~,·.•.·t· .. :,e .. g,. o·r·í·,·a', 
.. .. -'·:,->'.. ·.·:~~.-;.·::::f.~:::~p}:~/:~·.:::.~;:~ -•, . ' ~.: .• ~ y-

1. ?-:úmero. de.personas y en cada <lepa!. 

t,~m,en,;:.. .;·"('.')J'.{!;~·:' >;·.··.···, .. ·;'!:};.\;, ,·· 

: : . ~¡;¡¡;~¡1tlll!!:::f ~ :.Jt::; ~: :n: •: :•! :,:. ~:: i: ¡:: 
norma~ :>cstabl·~~.idas. 

S. Objetivosper'sonales <le cada uno delos miemb~~s de 

la·organización. 

6. Nivel de conocimientos y' habilidades ele cada persona 

p•ra su trabajo r otras labores. 

7. Orientación profesional y vocacional de cada persona. 

8. Sustitutos potenciales para cada puesto dentro de la 

organizaci6n. 

9. Sustitutos potenciales para caJa puesto fuera de la 

organi;;ación (en forma colcct Í\'a, no i.n<lividual ¡ por 

ejemplo: para el puesto de tornero, los sustitutos • 

puc<lcn reclutarse entre los egresados de los Centros 

de Capaclt~ci6n para el Trabajo Industrial, Je la S~ 
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1i. 

12. 

13. 

.'JJ. 

cretar!a de Educuci6n Pdbllca). (Fuentes de Recluta­

miento), 

Tiempo.'necesario ilc: capácitacl6n para 1os sustitutos 

potcncia{é5:1ni~r:ri'os.: ' '. 
1 

• • 

Tiempo necesario de capa~{~~~s1611 ra'ia:.01 ~ova to. 

Tiempo necesario de capacitaé:i6!1 pafa'f~s .sustitutos 
~,, •. ,· ··'.'·'"i.:·: .. :,,\ .'- .. :!·:,:':~:~ .~~--. 

potenciales externos/.:·. · ~::/.'.' ... - ~;. 

Indices de rotaciÓn ~a'.i~ c1tla', e~ t~,g~rfa; y .departame~ 
to. 

. . 
dionalcs ~aleatorios. 

H. Indices de ausentlsmo para cada categoría y cada pue~ 

to. Estudios de tendencias, factores cíclicos, esta 

cionalcs y ~leatorios. 

15. Movilidad ascendéntedelpersonal. 

16. Otros datos ··que se .consideren necesarios. (21) 
.·.,;', : • • - _ .. ··.-.'· - ····"· ¡ 

YO Y :: ~;~~n~~~ªif tf 1~~¡~~¡~~~~~f~}~~¡;:;~;Í;;f~?~e::,:::::~i 
Po' á1§mo, ' v~~d~¡gf {~, iom~~~aiÍ Jri ,éA~~1t~f"o de Recu! 

sos Humanos vs. ci,"'ínyonta~H de ·R¡;¿~~sC>s ~iumanos, para tener 

bien asentados. l~s f~iJro's requefimi~nto¿ y subci si se t iene:i 
. . 

o n6 dentro.de la organlzaci6n~ 

Dentro de este punto aclara que: se debe tener mur en cu<:!!. 

I' (21) Fernando Arias Galicia (Coordinador), "Administración de 
Recursos Humanos''· Trillas la. Rriimpresi6n. "éxico. 1976. 
p' 172. 
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to el presupuesto de la organización que será destinado a los 

planes de recursos humanos, as[ como también deberá establecer 

se para el personal un plan de carrera·~ para ir adaptando sus 

conocimientos y experiencias. 

~. . . ' _. '.'.·' 

Para Gordon Me. Beath, la plarieaéi6n ele los recursos' huma 

nos es lo siguiente: 

Planea.ci6n«detallada de \'cis ·r.equerÚnientos y recurros 
.. ' ' . ' .. ' - ''.:. ~" ', 
hu~aijos,,. y: i 

,·' ·,· ·->-·'.'. 

Pla~~~cÍ6n.de fa pr~t}si6ri de·. recursos humanos • 
...... -

- ;--·: .":"-· ,:' .. :¡--... 
.., 

·.;·,,: ,.:'· ' ' 

El prim6ro.:·.se +~f:i.?re, .-al<Üliar que: menciona el Lic.Arias 

Galicia • a· c'o~o'·;fg·rLik'~'."habÍ.Úd~d~s :, conocimientos, etc, , 
< .,_. 1-\ .\.{.;, - '' . - .~ '· .. ·. ·' - . . '•· ' 

que 

el personal el~· ia.' em~fcsa 'deberá tener. como requisito para ocu 

par 1 os puest,os. ; 

Y el seg~nd~ :~~ reÜ¿re . a P,l~near · 1a clotaci6n de :la gente 

adecuada que s.orá 'capaz: d~ cump'lh con•lós. :objetivos. trazridos. 

así mismo. encuadra e~ 'es.te p~hfJ;~i~ .. pla~e~di~n de, cur;cras in 

dividuales. 

También menciona: el Inventado de Recursos Humanos queda!!, 

do constituido·por.lo siguiente: 

"El inventario de personal en existencia c:Hnblece lo que 

se tiene disponible y lo que se puede esperar disponeren ~chas 

futuras. Cotejando esas· disponibilidades contra los requerimie!!_ 

tos, se tienen inmediatamente establecidas las necesidades. 



La apreciaci6n de la Capacidad Exlstentc constituye un su 

plemento al inventario, e indica mucho sobre la efectividad de 

la carencia actual e .ident .ifica la~ ncc:csidades inmedla tas. 

La Determinaci6n del r·o'.tencial Futuro tambi6n suplementa 

el invcint~rio agreg~ndole una dimensi6n. Ante el esquema de 

cambios en futuros requel'imicntos de tareas, se. Úene la deter 

minación del ritmo y dirección del desarroÜo indfviduál y la· 

acción necesat.ia :~~ra lograrlo. 
; ~ . .' •. ~:· i ' . . : • '''·, .; 

: •c¡'1:• ;-;::•;: 

La :<fifáción:é<l,~.: las pi:did~s eri ·~;dJ~·~os Humanos es tnmbi6n 

parte vital de'. ~Ú/anÜÍ.si~, 1·teniendoi~n cuenta que no es muy 

lógico ~iane~; el' uso' de üri ;personal co~ recursos qlle, según e~ 
•. -'· ' ' 

,.'."1 

tadísticas, prob#l>iement~ }a no estén disponibles en tres años 

aproximadamente.. ~lay también que acopiar informaci6n sobre pé!_ 

didas en diversas categorías y otros datos"~ (22) 

La Planeaci6il.:,de Reemplazos, como designa Dale Yoder en su 

libro Manejo de.'Personaly Relaciones Industriales, es. en s! la 

planeadón de re~~rsos humanos y se refiere básicamente a la re 

!ación con eI..r~ci~t¡¡hliento o la promoción, con lo cual se ocu 

parán la~ bajas 'd61J)ersonal, considerando edades, problemas de 
.:,;., :.· •. ;'.,<:_:;,_ 

salud y otras causas que permitan identificar las fuentes de 
•,• _, ,, . ·.,,' . 

reemplazo; 

(22) 

Nos habla de las Tablas de Formación de Personal, que se 

Gordon McBeath. "Organización y Planea'ción'dc Recursos -
Humanos". Logos Consorcio Editoria1.·2a. E.dici6n. ~16xico. 
1981. p.91. 
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reduce a una "lista de los puestos en la organizaci6n por no!!!_ 

bre y número, y registran la cantidad de detectantes del pµe! 

to para cada cu.adro. Los títulos del pu~sto presumiblemente 

están ligados con las Descripciones del Puesto que\ señala~ fos 

deberes y con las especifiCaciones del: púés~o qu.e ':i.d~ifiri.can 
.. " ·. " .·., ·:<·:"·1.:,-,:' - ,:- ... --··- .. -_;···.t} 

las calificaciones requeridas por el Úaba)ácfor''·. (23);< 
·-- J \; :' 

rndic• '"º.· ~fo· .,r·•• ~·f ;~~~~~'~6,n{f ¡~~,~~jf Jg;~~~X~; •·~·· 
necesidades futü'ras',:de perso!la:C/(descrilffeildO!,'las ·~c:apaddades 

P'•••nte'. de ~t~~~Ít~~~~t;i~lf ;\f .~rn1i~~~~~.¡~,hk~'.'f~~Ji, un 
inventario de,·los•¡.recursos.·hum!l11os prese11tes·:~·.• ·• / . ... ; 

·:·_;,; ~;~.'-./:;.'.:";~Y~:.;~~:, ·,~:1-t~-'.. .. ; ~-;.-.- _. ; -- - - .- ·t. :;-~-'.;--T.:i.·;J:;~~~>--;~:,-__ , .. 
. :·.~· ~:.: _.:_• - ¡_'. _., ··.; . ". ,, . : '··:.,; ·, 1 :,-· .~:; 

Dale Yod¿:;;;~Ü~(dice cid~ io~ datos par~?ei;.foyellt:arfo de 

Recursos Human6!iGci:."pu~den · tom~r .de las Siguientés ~nllÚ~s: 
Formas<~J·(solicitud. 
Cuestionarios suplementarios, y 

Obse~va~i6ri tle supervisores. 

Así mismo, dicho inventario debe tomar en cuenta las apt.!_ 

tutles y talentos· no utilizados o no desarro'1radcis, asfconio las 
. . ' . 

habilidad es actúaics. 

*"En otras palabras, la Tabla de Formaci6n de Energía H~ 

mana no es lo mismo que el Inventario de Personnl; ést~ 1.nclu 

*Pensamos o interpretamos aquí que <.'l :iutor trnta de decir que 
la Tabla de rOmlilciÓn <le Encr~fo llur.iana es i gua) al ln\'cntar io de Perso­
nal, pues en la forma en que está escrita la oraci6n hace pen 
sar lo contrario y sentimos que es error de traducci6n. -

(23) Dale Yodor. "~!anejo <le Personal }' lteladones Industriales" 
C.E.C.S.A. 7a. Imprcsi6n. México. 1981. p.194. 
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ye el potencial to.tal o la capacidad de la fuerza de trabajo". 

(2~) 

La creaci6n y mantenimiento de tablas de formaci6n de pe! 

sonal actualizadas implica ~~a~ro subprocesos que incluyen: 

l. Efectuar análisis de puestos. 

2. Desarrollar descripciones de puestos. 

3. Crear espeé:ificacio1rns. de puestos, ·y 

4. Desarrollar estándares de trabajo\ 
"··:-.' ;·. 

Para este ~u.tf'r: •. tlll~.; 'r}:~;J~f~i6n,~'f~¿:•i1Z~~·de recursos huma 

nos debe iniciarse )' segllir/ei.siguientc ritmo: ' ·· ... - .. -- ,. ' ... _. ~·-:t ... _, - . ' ·- ·- ·-·· -· . 

Elab~raci'6n' de': 11~ Inv'entitrio de Pérsonal realista de 
.. · ;' -~, 'i .' . 

las. cap~d'da.des ·dÓi persOnnl ~ 

Predicé:i6n de las·ne¿csidades futuras en términos de 

cantidades y calificaciones, y 

La progrnmaci6n <lb. los suministros necesarios para 

hacerlos disponibles en los tiempos· y lugares prcvi! 

tos. 

Insistiendo ·un poco en este último punto. 

Los programas podrán determinar a los candidatos internos 

o externos y si se hace necesario éstos estipularán las naces_!. 

dades d~ un buen ~rograma de Adiestramionto, Capacitaci6n y De 

sarrollo de Pcrs~nal, así como la experimentaci6n. 

Para estos efectos, indica Yoder que los resultados de los 

(24) Dale Yoder. 'Hmejo de Personal y Relaciones Industriales" •. C,f:.C.S. 
A. 7a. Impresión México. 1981. p.229. 
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programas pura Ja pluncaci6n serán vistos por medio de la teo 

ríu de las Redes. 

La Teoría de las Redes. son las ya' éonocidll.s; .cbn(Íós nom 
'~.' :. . . -·~. : .: , .. ·: ... ·, _:::.:-::,~ ··,f<;.; :.: ~--'.· .. , .::~·\\\~;·.): \~~' .. '.: \;~'.~\ ·;'~ ··'.:- -:: 

bres de: PERT (Program Evalua.tion Revíew.·.TechníqueL \CPM (Cri!_ 
. '.;.}··;:':;::~:::·~'.;'. >·>>··:· . 

icul Path Method) y PERT-LO~. 

Estos serán de gran ayud~·:;~~r~·:Íbs'.~"iLg·r~mas yi~ que irán 

definiendo paso a paso 

plan bien detallado.de 

._ .. ,, .. -'_.'::,;;/::,-\-: /.~,' 'j :·.•:-:: 

lo qu~;·}ienc<o debe hacerse, o 
. '·.:-'/~·:/,\'_'.~.~-;/:-:: :· ·: '::·. :·:;:. ·~- . . _. 

las, •. ~.f .. ~~:i;.iandes a desarrollar, 

cluso indican el ¿Os to de \?~~%.~s~as. 

sea, un 

que in 

_ · · .. - ., _ :-.-;,·-~i-~;·t)Xr:~~~;~~:~)~-" 
De otro aspecto que no~~hab~~ Dale Yoder es lo conternien . . . ·--~-~-.: ::.<-~-- -'· . -

te a los Records. de Poi;sona~\.¿"/' 

La apreciaci6ri-h,·clasff'f~'~ciÓn de; personal .servirá como 
; '.\~- .. -

Record de Personáf,:p~~~ ol>áii¿~~;:1·ÍÍ1formaci6n y aprcclnr la 
·.· ; ~ :~·\-\:~[;~.> .. :::,-~ ·-.: , ... -; .- .. :<.i:,.:)·!.~~h:~':.~~{-!~:,:/,,-?Y;·; _:.· ··~·;· ·_, :-_ . 

pacidn<l de .su. personal': proserite/y>:Jutura; 
,. '. • • •• ; < '->:·· . - ., - -.. ::::-;:~-:~~\~''/: ~--·· ./.: ' . -- . 

C:l 

_ .. · -·,<./:'·.: .. : :.o· _. ___ . --,_~·~_:_--:: . .::;2~;n:~r;_·;' :~.-·.x-_ 
Podr.l'.am~s decir que es úri. supJcinenfo al Inventario de Recur 

Humanos y p~~~mbs derdiHbf~'omo: 
.• . - ' . ' ' . . ·-: ·. ·, ' ' _:: -· " ! ' ~-

sos 

"Los procedimientos fo~~;~l~:s usados en las organi:acíones 
-,·>· 

<le trabajo para evaluar lasp~~s~nalidade; ~ contribücioncs, 

así como el pÓtencÍalde los míÓmbros del grupo''· (25) 

"Elementos en las apreciaciones de personal. 

(25) Dale Yodcr. "~laneio· de Personal v Relaciones Industriales". 
C.E.C.S.A. :-a. Imi>rcsi6n. ~léxico'. 1\181. pp . .!51 y ~5:?. 
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Así con esto, terniii\ll~,os este capítul y queremos hacer men 

ci6n que básicamen'te so&i;;J·p~~t~s.e~Jriciat vos ~º· pn1 dar una 

técnica depurada o est~bl.rii:~r. una nueva· tóénica. 

(26) Dnlc Yocler. "~inncjo ele Personal y 'Rcladones Industriales". 
C.E.C.S.A. in. Impresión. ~léxii:.o. 1!181. p.255. 
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111, J:L COl\TROL DE PERSONAL 

3. l CO~CEPTO DE CONTROL 

Una vez que se ha desta~ado la necesidad de contar con la 

Ploneaci6n de Personal¡ co~o medio para dcterm1nor el <lcsarro 

llo y aprovechamiento de: l.os empleados ele unn, institución, se 

darán en este capítufolns gene~alidadcs <lel· co'ntrol de pers~ 

1 
nal, dado que la aplitaci6n ¿fectiva de este sistema permitirá 

< ••• ' ., 

a las empresas que lo adopten, la of>ortuni<la<l <le tener un mayor 

conocimiento de la productividad d~ cada individuo. El conceE 

to de Control como principio y el conocimiento de sus m6todos, 

es quizá una de las funciones administrativas que más ha~ pre~ 

cupado a la humanidad en todos los tiempos; d~s<le 16s ·sistemas 

medievales de contabilidad, del ábaco~ a las sorprendentes má 

quinas computadoras de la actualidad, las instituciones, a tra 

v6s de todas las edades, se han interesado por encontrar m6to 

dos que les permitan mantenerse debidamente informados de los 

resultados de los planes y proce<limientos puestos en marcha. 

Si bien es cierto que el control os corisiderado como la 
. . . 

funci6n que cierra el círculo del sistema administrativo, pues 

es la 6lti~a etripa de éste, no hay,qu~ olvida~ que a su vez p~ 

dría constituirse como el principio ddl:p~opi~ sistema. 

Tal situación se desprende de que uno cid sus objetivo~que 

en el siguiente inciso analizaremos con mayor detnl le, es el de 
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Jndicar la acción correctiva a los planes y objetivos que se 

han trazado, esto implicaría por consiguiente, desde cambios 

mínimos en la di~ecci6n~ establecimiento de nuevas metas, la 

formación de planes distintos~ .hasta la modificaci6n d~:la es 

tructura misma de la 'instituci6n. 
. . 

Pues bien, para objeto dÓ. nuestr() est:udio.i tínica~ente nos 

concretaremos-' a considerar .qt.ic'el c~ntfol.'~··n~s va a permitir que 

los planes traz.~d~·~·para el d.~s~rrÓ'llo).~Í·:p(}r'sonal .s~ ·estén 
,_:..:< 

cumpliendo adecuad.amente • 

. ...... 
Sin embargo,. para que el.si~tema de control opere ~on efi 

ciencia. no hay qiÍc 'olvidar que, ánte todo, deberán haberse rea 

lizado o implantado una serie~~ ~lanes, ~bjetivos y metas y -

que en· la medida en que sean más .Claros, precisos y completos, 

mayor efecti~idad habrá en l~s controle~. 

Por lo tanto~· los controles representan el lado invei·so de 
........... '<.' • ' 

la planeaci6n, en funéi6n<de quc•.primero se pi.anea, 1li~hos pl!!_ 
'¡ , .• ·• 

nes se convierten en .. 11~rnias.'c¡u'C mediráil las acciones esperadas, 

por tal razón, todas Ús técniCas de control primero fueron de 
'',.'(..;_i'«'• -.•... ,- r -- ' ' 

planeaci6n por lo que. ~esu1tará inútil disponer de un proceso 

de control sin antes haber dispuesto los planes a seguir y su 

nivel de ~alidad. 

Antes de seguir adelante, quisieramos dejar bien establ~ 

ciclo que para objeto do 'este estudio, no se considerará .al co!! 

trol desde el punto de vista de la Auditoría Administrativo, 
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en virtud de que no estamos partiendo <le una situuci6n an6mnln 

que requiere de estudios concienzudos y analíticos de cada uno 

de sus componentes, sino que pretendemos ónicamente consi<lcrar 

la necesidad de. un ~tlecuad~.~istema de control <le los rec~rsos 
' - . . . 

humanos' in:Í.clando con. la planeaci6n de objetivos y metas enea 

minadas'. ~: rc>,bllsiecer n.uestra hipótesis. 
·· ... :_:.~-.. ·. >-,;'',····· .. ·.·.- - :· .. :. r " . - ···, ·_. ;:· 

P~es .bie)1~ja' quci .hemos mencionado a los Recursos Humanos, 
'" ·. ·.~ >'. ~, -_:\ .. 

parte fund~níelltai'dc nuestro estudio, no hay q'ue olvidar que p~ 

ra que ~os pl~ri.es; metas y objetivos se. lleven afoiiz término, 
- ... ,,, '• 

es necesario que exista .un ambiente de coopcrácf6n en el área 
_,., 

que se pretendan implantar. 

Lo antcrfor se podrá lograr en la medioa en que los planes, 
. . .· . 

objetivos y metas se den a' conocer a todo aquel elemento de la 

institución que se .vea involucrado en su funcionamiento, de tal 

manera que esto permitiri~u() cad~,uno aporte su máximo esfue! 

zo para el mejor· des~r~oli~_de. la.o. las actividades encaminadas 

a dar cumplimlcin~o•i:i~~j~ines esperados . 
. ·,·. 

Al lograr •que' exista un· ambiente de cooperaci6n, permitirá 

a su vez, s~mi~i~trar información necesaria, suficiente, obj~ 

ti va y co~fiabie a todo aquel que por su posición e·~ 1.a instit!:!_ 

ción deberá tomar decisiones estratégicas u operativai~ •·· 

Desde. luego, hay que tomaz: en cuei1ta que tal 'actividad o 

función parte de la alta gerencia desde el momento en que se ha 
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puesto mayor atención en el desarrollo del personal, ya que la 

observación do resultados obtenidos, los ha convencido una vez 

más, que una participación más activ~ redunda. en~un mayor bene 

ficio y en una mayor facilidad para ~eaiizai~l~;que se ha CSP! 

rado por parto del personal, por lo tanto,· esta ; considcraci6n 

se ha constituido en un e lomen.to vit:Ú'. del Siste~a de Control 

dentro de la iristituti6ni. 
,· •.'' ) ': \'.:,:>; :,«,". . " . , :~' ';:.'::.: :·.·,. 

El rcitonocf~i·e·ri~~ de. la. n~'cesld~cl. de u~/lll~Jt·r~éoordinacim, 
ha demostrad~. que s~Ii ~ejCÍ~e~. los m~dfos de·:.g~'~f'~~l .que se adaE_ 

- ... ,··, . .--·.:-··.:.: , .. <-¡>t;:?:?;;:.:·~:,;_t:. :·· ' 
ten en cualquier insti tuci6n. ya que cada integr'ali'té de la mis 

· · "' ' ... _·- : -:·i.·~_,_·:. :t°//i.~,~r~:-'.~;:~·r.;}.:~_;.: 
ma ejerce sobro sus propias acti:vidades::mayo(,>átencf6n y por 

consiguiente, es también más adecuado·,~{~~·~ii?1W~~:~¡lp~oco e~tre 
<· ,'}' -~·;,:~¡:;: ;·-

·, ~ ,"', el trabajo de todo el personal. ···<· , .. 

A continuaci6ri se mellélcinan algun"i1s. definit~C>nes de lo que 

se entiende por ccintr~i:: ',:<; . 

R. Terry, George. ~ .. ·"Control es aquel que va a determinar 
,·.'.,!•. . 1 

lo que se está haciendo~ esio es, evaluar el <lcsempefio y si es 

neccsa rio, aplicar medidas correctivas, de manera que el dcsem 

pefio esté de acuerdo con los planes, incluye la vigilancia as 

tiva de una operación para mantenerla dentro de los límites do 

finidos". (27) 

Jorge Carrieclo dice: "Se hace indispensable la comparnci6n 

(27) Georgc R. Tol'ry. "Principios <le J\<lministraci6n". C.E.C.S. 
A. México. 1980. p.233. 
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de la marcha real de las activldadcs de la instltuci6n con los 

planes formulados con antcl:·ci6n, con el propósito de detcrmi 

nar si se han cumplido o no, y así poder tomar las medidas co 

rrcctivas". (28) 

Koontz y O'donneú, op.inan.i ','Bl con.trol implica la medición 

de la realizaci6n d(l:·16s .~ho1i~e~irn.i~ntos contra las normas. de 
; .... : .' ~. ,·· ~ ,._ ,; -. . ·~:.·:: .. , : 

los planes f')a -,C:oh¿~c~§ri ;;d~(de~yi~d.cmcs pn ra asegurar e 1 lo 
-;,,, ---.•: 

gro de los objet.,i..v~sid~'.;~b.i~'~ad22C>n lo planeado". (29) 
. •:· ''.' ~·: '. ",' ' - •' '·-~.--:. 

'. ·, _·.·"·<.·· ---:~~-~);'--~,\'._~::.:.~<·~:: ... :_:·: '' .. ...-_ .. .' 
José Galvári . no's dá .Dtra acépci6n: "Control es la función 

que consiste en observar, irispeC:Cionar, .verificar y reeistrnr . ' .. · . . .. . 

la ejecución de un plan, de. rnan~ra ~~~:i;>uedan.~oinparar~c:,cont,! 
nuamcnte los resultados 'obtenidos co·n·los plan~s)lnicÍáles y to 

' . ~ :~-< . ·- -· . -

mar las medidas conducentes para aség~r,iir la realiz~~i6n de sus 

objetivos". (30) 

Como vemos todas las definiciones antes mencionidas se P2 

dr!an resumir dici~ndo que' persiguen: 

/(28) 

/ (29) 

.. / ( 30) 

Establecer una comparación entre lo planeado y lo rea 

lizado, o para medir el progreso. 

Detectar desviaciones del curso de lo planeado. 

Aplicar las medidas de corrección que se requieran. 

Jorge Carriedo Vasscur. "Administraci6n de Emp rosas 11 • Dan 
ca y Comercio, 2a. Edici6n. Méxlco. 1964. p.201. -
Harold Koontz y Cyrul O'donnell. "Curso de Administrac.i6n 
Moderna". Mc.Graw Hill. 6a. Edición. M6xico. 1981. p.709. 
José Galván Escobado. "Tratado de Administración General 11

, 

Cultura, Ciencia y Tecnología al alcance de todos". Méxlco. 
1976. p.473. 
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Resulta pues, incuestionable que para que todo sistema de 

control se desarrolle, es necesario el previo estableci,miento 

de un sistema de planeaci6n ya que e1{ C:uant~·m~s claros y' 

pletos sean los planes, mejor será h·;€¿ri~~'oi:.-;,,.:, 
com 

·-'.. 1 " ~- -. ·.~': :, -; ·, 

Queda establecido qué el conÚ'.~~f~-~~ .. ·c~~-r~~·ie·~ ·~C:Úvidad -
.... - .. ~·~:. _,'. - ·-. __ ,_:y:-~'.'.·>·/»{'.:,·-·::;·:.''.'~~~<:_:,'::>'::·:/,.)·,'·,-;·.·:;·;.;:/-~·'-;-::~.' 

desarrollada en la institución opera:;a:c1;través.:::déi"las personas, 

por tal razón existen ;r·e~'.~_Jiiiabili~~~~~\:.·~~',:;i/~~]1~J~~d·~·ii~~{-que 
S on·. ·:._y·:: . 

',.;·~·· 

'. ';''• ~-

Iniciación; de\_1-~s operacion~s para poner en ~~~~ha 
un pla~, ináJyend~ la elabo~ación de órdenes<y'·su 

transmisión a l~s personas indicadas. ésto a trii.vés 

de los conductos· establecidos. 

Se deberán tomar las medidas necesarias para d~ri 

gir la ejecución de las órdenes, incluy~~do.su ins 

pección •. 

Proveerse do los·medios necesarios para que se ej! 
·,· ,·· 

cuten las órdenes 1 implicando el cumplimiento del 

deber por parte-de los empl~ados, efectuar evalua 

ciones y mantener el registro do las operaéionos .. 

3. 2 OBJETIVO E IMPORTANCÍA 

Ya hemos mencionado que uno do los prop6sitos básicos del 

control, es el poder proporcionar información riccosaria a aqu.=_ 
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llos niveles en los cuales se tomarán J as diversas dec.isi.ones 

que afecten a la instituci6n o simplemente a una o mds de las 

operaciones·. que se re.aliznn. 

' '.:. 

Por tal motivo, rcsulti necesario que cualquier sistema 

de control se convierta a su vez en un proceso o mecanismo i!!_ 

formativ~·y:~6mprobato~i~ de los planes y decisiones formula 

dos y tomad.os por la al ta dirccci6n. 

Es te proceso. permiffú·~~·C··;se. e'stablezca: Jn /~de cundo sis 
. ' .. ,,·..... .·'.<·::·:,.· ;/:';;~~');<3.:::.:::J,/t::>.:;~·:.:.<;·.~\; :~·/ú~-.f·(:-' : .. :> :<':;/:/;::_·.::::.·. · .. ' .·. 

tema de suministro: dc:dát,~s;_que·,·s.e'':'requieren;para;juzgar . las 

realizaciones\, ···par~·n.~f~~~·3~{l~Si~:~&\~~di~;-~~ ~~·f~i~c~i.vos que 

las futuras• e·j~c+i~~-~:~~;'~~~~~~~t;~~0~-·.~~tJ,f:~~d;;:· .... ;·;•_·.:·;_··:·;· 
; '_:· •'. , ' 

A su .vez, este Pl'.~{~5~·:,~.a ·ir~gh·ij:~u~ se oivltle la anticua 

da conccpci6n que del CO~ti61. úh:'~¡lf~; Y que.·~~nsl~tfa en COI!_ 

siderarlo como un sist~~~· négaÚ~o a'e 'vigilanci~ y tenor ya que 

impedía la realizaci6n,de las cosas.y. desconocía también los 

factores de la personalidad humana. 

El objetivo pues, del control; es el de c6nstituirse en 
··- ··.--.-· 

un proceso dinámico, ésto en función del cará~teicimbiante -

9e toda instituci6n. 

Al considerarse como un proceso dinámico, el control le 

imprime una característica contínua o de actividadl~intcrrum 

pida a todas las operaciones que se desarrollan cin"la instit~ 

ci6n, de tal manera que el propio desarrollo del p'er~onal se 
~ . . . 
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ve en constante crecimiento. 

La importancia de contar con un sistema 6ptimo de control, 

radica primordialmente en que éste s; ha co~siiiuido en un me 

dio de mejoramiento humano y no en un~fi~. 
; -e·~ ', 

:·' , ~I ·::·· ' •· '.' .' 

A pesar de que para• ~lgunos, elhfg·o~trbl<püed~ sigriiu'car · 

'"' t ano ia I ~óhtO/ o 1. o~no ét~.ri tri d ~;¡f ~4:~~.~~0\j~~~f i ~egOr ··a 1 • 

fondo de ,•.los' mismos J 'es' necesario saber.• tambiéíl''de las .personas 

que los :,~rJ~:f.~~~·.:.~U's i~adÚones a~·~~;\¡'i~1~·~~h~ ~i~~,-~s,de acci6n, 

etc., esto'~;; "~onecer todos aquell~~, a~pectos de natural¿za 

intangible .. 

Poi lo anteriormente expuesto, a su vez se puede conside 

rar como un aspecto de importancia primordial, el que el con 

trol enlace sus normas a la responsabilidad individual, esto 

es que, desde el momento en que se hace del conocimiento de to 

do el personal, los planes, objetivos y metas, permitirá obse!. 

var su comportamiento, actitud, desarrollo, etc. 

Por esfo conocimiento previo se podrá llevar a cabo la 

evaluaci6n del desempefto, tanto de los planes como de los mis 

mos responsabl&s ~e su cumplimiento. 

Será conveniente a su vez conocer algunos principios y 

técnicas de control, que permitirán tener una conccpci6n mds 

amplia del comportamiento, tanto humano como técnico. 
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3.3 TECNICAS DE CONTROL 

Desde luego que toda lnstitucl6n requiere de un sistema a 

decuado y efectivo de contrc¡:l, que le permita cerciorarse que 

la realidad se ajusta a lo planeado, por lo tnnto, no hay que 

olvidar. que los cont.roles deben establecerse, tanto para las ta 
_. .;-...,-,~~...: .. ··.:::~.,-

reas específicas. com_o para las. púsonas involucradas. 
' ' . ' . ' 

Por tal razón los controle, s. 'deberán establecerse de acuer 

do a los sigúieni:es .requisitos: 

a) Los planes y pliest~s,-," Todo ~,ont.'1:~frdc_berá reflejar 

1 os planes para los que s~ hai(ide~do ,':en vi rtu<l de 

que cada fase de la operaci6ri puedé ll~gar a presen . . .·.·. ' -
tar características únicas. Deberán implantarse de 

ac~erdo a cada puesto, esto ea que, a su vez, no p~ 

drán implantarse controles idénticos para dos áreas 

diferentes. 

b) Los individuos y sus personalidades.- Los controles 

deberán adecuarse a la personalidad del individuo, 

esto es que la información que proporcionen los con 

troles se adapte al nivel de comprensión de quien fu 

solicita, de tal modo que resulte accesible. 

~) Las necesidades de eficiencia y efectividad.- Los 

controles deberán estar planeados, de tal manera que 

puednn seña lar aqucll os 1 uga res en 1 os que se reqtdE_ 
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re mayor atención y atenderlos antes de cumplirse el 

programa o plan fijado. 

Así mismo mencionaremos algunos principios .dc .. control qúe 

nos permitirán orientar más al lector sobre este.'estudiol hacia 

el prop6sito que perseguimos y los cuales esdn clasificados de 

acuerdo a: 

1) 

·i 

'· .. l ... , 

::.·/' '· ,_,_ . ,,·~.::.;.. 

a). Princ.ip.io:d~·:.'~arantía':d.el 9bjetivo;~ .·B~sa~se en 

' obj eÜvos•p1i'rá :reÚb.Ú/C>riCntaéi6n' hacia '10 i que 
' . - ' ' "J. r '· ... , . - '~ 

. se.•·.d,eb·e'~c:r~,~;i~~f:~·i.~;it~ª~~{~~'f.~,f1lcra·~.~.f~'.e;c;f,~~. . m!! 
di ante, la' :detecci6ni;'dé~U'ás\désviaciones con ··res . ·.· .. · .. . :,,"·-····"'····· .(:: ~.,<º:-;;:;.-:_;. _ __,:,;: . ~-

'pecto' á'lo~:::.~·~~M~~.!'.ft:O,i·.>~bjetivos ~~~v~n p·ara -

que' el p~~~o:n~l '.~dqúi~(~~:capacidad de autcidirig!;: 

se. · <:.('. ·: < ., ' ' , 
- 1 • -~~~ ·.''; ·: - ~ :.:: • • _:, •• 

b) Princ,ipio de·a~,:c~i~iené:ia de .l~s control os.· Las 
... ; --~ -... ::->:_~-~-::~~r;:~[ ! • • ::·~-:~.:--~;:;~:~r~'}-~¿~ ~. ; ·:·. . . . . . 

técnitas f'.:cnf,0,qties;:de\cbntrol son ,efidentcs si 

detectan.· i/~~,,tt~d:lcza 1y~·1h,s causas de las desv i a 
' ·-,;~· -, -·- . . . .. . .. -

Cionos l'ésp~c1:.o de los >planes, cvi tando así mis 

mo. que ~e ~uclva~ costos.as, comploj as y gravosas, 

al poner mayor- a'tenci6h en aquellos controles que 

no lo ameriten. 

c) Principio de responsabilidad de control.- La ros 

ponsabllida<l del ejercicio del control descansa 

en la clil'ccci6n o en unn persona en especial, µio~ 
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to que la asignación de tareas y la responsabilklad 

de ciertos 6hjetivos descansa sobre individuos, el 

con t r.ol 'de las a C ti V idadcs deberá ej orce rse en far 

ma. inclivldúaL·.: 
'". . f 

d) Principios de controles dirigidos.hacia el futuro.-

Equivale a tener proyección, fo que significa que 
.. ·~ . :,: .. 

sirve para orientar futuras·• actúa~fon~s, percibir 
,.,. ',,._ ... ··:'>·;. 

las desviaciones con respecto a ,los\·pliilles, antes 
.. '···'' •' .. , 

de que ocurran y para t~~,a.~ c~ij'A:~·~tfunidad l:n ac 

ción necesaria 

·-~?-·. 
LA ESTRUCTURA DEL .CONTROL.< , 

a) Estar b~~~cio éh planes. - Cuantó más. C:i'aros, complp_ 

tos e ~~t¿gr~dos s'ean, y cuanto más se establezcan 
,• .. . 

los.contioles para reflejarlos, más.efectivamente 

satisf~~án las ne~esidades. 
b) Principio de adecuabilidad administra~iva.- Cuan 

to más clara, completa e integrada sea la estruc 

tura de la organización y más se dispongan los con 

troles a reflejar el lugar que en la estructura -

ocupa la responsabilidad por la acción, mayormente 

se facilitará la corrección de las desviaciones. 

3) EJ, PROCESO DE CONTROL. 

a) Principio de normas.- El control requiere de nor 

mas ~bj~tivas, precisas y adecuadas que permitan 
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que al hacer comparaciones, sea posible conocer lo 

que se ha logradD y t•mbién las causas de las di 

ferencias. 

b) Principio del control del punto crítico.-,Un con 

trol efectivo requiere que se de mayor .lÍtentióri a 

aquellos factores que son críticos, esto:,·~~. sobre 
. ,.·,.. . , '·'i' ·, _, 

los factores importantes del d~~~~p:eño,\'~J~ .indi 

carán cualquier desv iac¡6n, im~8ii~Ílt~~,~~~,~~áto : 

lo···· planeado. : '"'.·,;,:~':>' , ., .. · ..• :((\~,{~~,:·· .· 
c) Principio de la excepci6il'.<'- E's'fá reiaCi.~~:a?o con 

la observación de la. magllit~dlM' 1 as ~r~i~f~;~'iones 
' . . _.,,.,-". . 

de los puntos crí ~ico~. . ·. \' 

d) Principio del~ flexibilidad.- El control debeser 

flexible a fin de que pueda adaptarse a las cam 

biantes estructuras administrativas y para que -

subsistan los sistemas, a pesar de las constantes 

discrepancias con los planes. 

e) Principio de acción.- El control sólo se justifl 

ca si las desviaciones se corrigen a través Je tma 

adecu~da planeación. La acción da un sentido P! 

ra conocer y justificar las diferencias entre los 

planes existentes y las realizaciones, puede im 

plicar una reorganización, un entrenamiento a los 

empleados.para lograr lo previsto, cte. 

Todos los anteriores principio' se hacen operativos a tra 
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vés del empleo o manejo de buenas técnicas de control. 

Para objeto de nuestro estudio se han considerado las t6c 

nicas ~ue se encuentran res~~idas en tres grupos: 
,, 

1) • Informes. 

~) Análisis de lo realizado, y 

3). Acci6n correctiva. 

1).- Los informes se constituyen en un medio efectivo de 

control, desde el momento en que estén bien concebidos, formu 

lados y aprovechados. También constituyen uno de los medios ele 

medir el dcscmpefto, esto es, averiguar la cantidad o capacidad 

de una operaci6n determinada. El otro medio es la observaci6~ 

la cual se convierte de un examen rutinario en una vigilancia 

concentrada y plane•da·sobre un largo período. 

Sobre.· los inform,es tenemos que se pueden clasificar en ver 

bales y escritos, 

Los, informes verbales, generalmente se presentan en forma 

de enir~vi•t~s o reuniones con gru~os, con el propósito de dis 

cutir ~¡gü~~ situaci6n dada. Este tipo de informes son satis 

factorios para aquellas situaciones en las que se presente la 

necesidad de determinar cuales empleados habrán de recibir au 

montos de sueldo, promociones o algGn otro incentivo que perm! 

ta remunerar o recompensar su actuación destacada. 

Este tipo de controles proporcionarA una cobertura amplia 
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y concreta. Como ejemplo de estos controles y centrándose en 

nuestro objetivo, tene~os las entrevistas de calificación de m6 

ritos, las cuales dan'~portu~idad de conocer los problemas que 

se presenten en uni sitt~ci6n cóncreta. 

También permifen)Sos co~tro1es '.verbales, abarcar un am 

::::. c:::i:~! :~i:~~~f ~~:~:fa::H1~~~f~ª:~i~~?~;;: ,.c~:~~:r::: 
presenten sÜuaC:fone·s que' réqúier~~ 'aÚl1ria .· acc~i6n remediadora 
inmediataLI¿'t~·: : , . ···. . . ., .. .. . '; ;· · 

Los i~fcÍrmes escritos son Jos· más apropiados cuando haya 

necesidad de .transmitir informac,i6ri complet~. y detallada, pr~ 
porciona, a su vez, un re gis tr~ pc{r~anente para p~der hacer 

una comparación cuando sea ne cesa r'io o un estudio en una· fecha 

futura. 

Estos informes se .pueden complementar eriorniemente con los 
.-.. _/:.',"·,. ,, -:,, .-·., .. :: .. ·'· 

verbales y con. la obser\raci6n diróúa. e 
- ' .... :: 

.,_ '<:>\::·f. 

Al establecerse esta técnica 'se)clobci·án.to~ar en conside 
,,., •' ... 

raci6n algunas normas que serán r.~spetadas / t~Íes como: 

a) Los infor~es deben ser s~n~illos, carie retos y dcm~ 
cráticos en esencia,a fin de que el personal pueda 

manifestar sus ideas e iniciativas con toda liber 

tad, no importando el nivel. 
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b) Analizar su contenido n fin de conocer su grado ele co!! 

fiabilidad, tor ndo en cuenta su exactitud)' cali<la<l, 

asf como la prontittlU y oportunidad con CJUC se prese!2 

ta. 

e) Deberán ofreccr·comparnciories con relación n estánda 

TeS, más que a ?atOS crÓllOtÓgiCOS O incluir SUl/laria 
"' _,' 

mente· las foterpretaciones o conclusfoncs formuladas 

y. sus· razone~ de discrepancia con · 16\'planifiCado, d~ 
. . ' 

~-be inclufr además sugerencias ·pata'li accidn corree 
',J . 

~iva que se considere necesaria. 

d) $u presentación deberá ser atractiva, de ser posible 

.incluirá gráficas y cuadros de restime~que permitan 

visualizar mejor el fen6meno de los datos que se ofre 

cen. 

Como hemos mencionado, la obscr~aci6n se· constituyo en otro 

los medios para medir el desempeño y nos .indica· que la pr~ 

sencia úúc~ en el área de actividades nos per~ite observar -
los cursos do acción, y su resultado proveerá una visión !nti 

ma y dir~c~a ~e la función, de los métodos adoptados, la cali 

dad y caritidad de trabajo, 

Esta función nos permitirá a su vez, comprobar y reportar 

las actitudes intangibles del personal puesto< que. no cXistc -

sus ti tu to para observar la moral de un grupo _de empleados ª!!. 

te cualquier situaci6n plante\~ª de antemano'; los'esfuérzos ele 

entrenamiento. capacitación y desarrollo' comentan las ncti tu 
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des de apatía o aceptaci6n de los empleados ante su implantaci6n, 

etc. 

2). - El análisis de las realizaciones. Consisté en efcc 
. -··,;. 

tuar inspeccionc;is cuidadosas de las labores. encom'cridadas. 

Para dem;~l;ar···ec·. 'aj .•. b.·t·····'º~:~ .•. •.:··.~y'cé ..••..• ncn
0

··•· i····dc. aa··.r,. es C:onvcnient~·> t~T\er mucho 
cuidado al llevarse a . . . . la sen'saci6n; Ó~'~l personal. 

'~-.·:: .. ,,,.-. 
de que se le supervÚ~()'~Uc:·no sé le he~e<co1l'f{a~~~·'. 

··<· '' . - ·~.':' .' ··'." ¡': ":. ·".'.. ,.,., .. , .· '.'.' :. J 
···.;· .. ~, :<;';_..,-.;,-- .. :.r,.::-r.'',:~ .. . -1··-t ,.... -:./:~(;~:'; .• <:" 

Será necesario pr~pa~ar al emplead~; sobre· i'os p;o~6sitos 
y medios de las · insp'eccionci~· .; ~apad tal- ·~1 f~nci.~~i~~'o que ten . . - . .,-,· ·.•. . -
drá bajo su resp6'nsab_ilidad, respecto a fa, aplicaci6n de. esas 

técnicas de control; 

Se considera. que es más importante.despertar en·. el pers~ 

nal la responsabilidad acerca del ~utoanáliSi~ f :eválu~ci6n de 
. " ' . ,; ··~·: ·: ;~. :' .... ·.. -- - '. . . . ·. . 

las labores .• que.un sistema rígido de ;in~pecdones. •· · 
. '~~-:'/1,~>-... : '· -

,:,_-_. 

·. -.,.,:~~-::-:;::: 

3). - La acd6n correctiva.· Es' el';'¡)~'iltó orí el cual el con 

trol es visto como unn par~b ~el si'Üi/~~-L~oln1 :lÍe' l~;a'dministrr!_ 
. -:-,,:,_ , . - ';• -. ~·-· - ' 

ci6n y se incorpora a las otras fundo~es ;administfativas, de 

tal manera que no está redú~h~ a la medida de.1 desempeño .con 
. '··. . . 

tra las normas y que corregí~ ·l~s desvlucibnes no e~ ningón P! 

so en el proceso de control~ ~ino tan solo Ql punto ~n,donde -
' '· 

las otras funciones administrativas aparecen en escena. 

Esta técnica se puede-desarrollar cambinndd algün~s de las 

siguientes etapas entre sí: 
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a) Ajuste físico ir terno y externo de aquellos factores 

b) 

c) 

que demuestren necesitarlo, para adecuar las realiz~ 

cienes ·a la satisfacci6n de las metas o la revisi6n 

y cambio de éstas'.: 
/ ' 

Revisi6n de··.ias t~.cn~~'.~~ .• y'e~foques directrices y 
·' ,. 

transfcrcnC:'ias. de':;-p!i'rs'oriai.> 
. . . · : ·:::D<'.~N:.' · .. .· . 

Capacitacióni a<l.i~'s't~~riif~rit:'o<y 'desarrollo del 
-: i "'': ·.~ ~~: ... :.:~~\:::'.·~:;';·:?]' '._ 

nal. 

pers~ 

, ,¡ ~ > 

d) Modificaci611; de los :pl a,iles, cuando la práctica dcmues 
' '.-_ :\-. -~: ':· '_-~¡_;·:·-~--\~/;:--~.· .. 

trc su nccesidád;· y 

e) Mejoramiento de las motivaciones en el persqnal para 

lograr de él realizaciones mayores y autocontrol. 

Por otro lado, este último paso en el proceso de control, 

implica algo más que descubrir dificultades y corregirlas, ya 

que la acci6n remediadora es preferible a la accÍ§n s6rr(),Cti va, 

de tal manera que deberá sor descubierta la vÓrdn;dÓ~a causa de 

la discrepancia y hacer esfuerzos .por cHi:nlnarla} Óbtcniéndose 

por medio de la cooperaci6n y r¿:~uar redundará· eh una actitud 

favorable hacia el control, 

En virtud de que nuestro objetivo está encaminado hacia el 

desarrollo del personal de una institución bancaria, queremos 

hacer menci6n de un instrumento de control que es de gran utili 

dad. 
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Este instrumento _es conocido como calificación de méritos, 

el cual consiste,propiamcnte,en establecer una .serie de escalas 

divididas en intervalos o escalones y que permitirá, por medio 

de revisiones, determinar si los empleados deberán recibir aume!!_ 

tos, promociones o incentivos que le permitan ascender uno:~· va 

ríos escalones, remunerando sus actuaciones destacadas y ~o:: co~ 

siguiente, motivarlos para un desarrollo productivo más:~Ú~i~n 
te. " : ~- . 

Hemos~.cons.iderado que este· instrumento r~ú~~·varias . técni 

cas de las ya mencionadas con antelación, puesto que lo constit.!:!_ 

yen informes que permitirán tomar una decisión adecuada, se efec 

túan por medio· ·de revisiones, directas .•. que permiten a su ve;: e o 

nocer y es~a~ en estrecha relación con los empleados, dando con 

esto oporturii~~d de que ie le pueda instruir respecto a cómo lo 
\" ,_. 

grar una mcjor·actuaci6n. 
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IV. DESARROLLO DE LA INVESTIGACIO~ 

En este capítulo trataremos de comprobar en cierta me<li<ln, 

el cumplimiento: o no cumpli~~ento de los aspectos teóricos que 

se han 'tratado en este seminario. 

4 .1 

var 

DETERMINAC ION. DE OBJBTI VOS. 

Bás icamcifit~ ~os/f~ri<lameri taremos en dos obj et.i vos para lle 

a cobo ~ud;'traf fr;;;ta~i6n Í'.~ •• ,,;, 10• •ig~iont"' 
a) Déterritinar la\Ímportanc.i.a que· tienen. 111' plan.e.ación y 

cont:'r:i. ele 'pe~~onál en la· Ba,nca Nádo~a~i;zada. 
cJ~;·;;~~~ • ~ue~.~;~a· hipótesis· ·¿ont ra .la }¿·klidad de la b) 

Banca NaéiOnaliiada. 

En el primer obfctlv~ 'trataremos. de conocer que sentido se 
. .:·.·:: ',,:,;.Y:· - ' 

le está dando .:aFdesarrollo ·de personal d.e ·las ill~~-ituci,ones -.. . . ~ " :: :_ - . ·, 

mencionadas y. dci:cr~aiell'que grado son. para ella's estos ·aspef. 

tos, que para Ü~éstro. · gr~do de entendimiento, son fündamentales 

en cualquier;'~~~a~iz~dón y/o empresa, sea cleÍgüo'.que sea. 

El seguhdo:'.objetivo es encontrar la relaci6n teórica vs. 
. ·-·· ·•'" - ' ;; . ~ : 

práctica qJ~·~:nios .. ll.emos semblantcad~ en este estudio, en cuanto 

a un supuest~·~ue obviamente es U~a hipótesis. 
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. 1. 2 DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA. 

Para determinar el universo de este trabajo, es necesario 

hacer patente una~situaci6n significativa y que redunda en lo 

siguiente: 

La Banca ha sufrido cambios estrncturales o de composü:i6n 

a nivel macro¡ desde la nacionalizaci6n o estatizaci6n dela m~ 

ma (septiembre de ,19sz), ya que se ha pretendido y se ha lfo\r!!_ 
-,- . ,,. 

do a cabo en cierta. medida, la reducción del. númcr:o de b~llcos 

que existían· hastr antes de la :fecha mencionada, y ¿o~: ~si:o lle 
-. ·'. :: :·•.' ....... -. . . ' •;} 

gar a un reducido número de insÚtt;ciones bari'c;rias aún no deter 

minado y que pueden brindar.los>servicios acostumbrados con la 

misma eficacia y· iapid~z, •asiX~'J~:~~·tb: 

"El pasado 17·,de mar.z? .·.la Secretaría de llacfoncla anunció 

un nuevo programa.'.de :reestructuración de las sociedades de eré 

en el país. . . -.~. : ... , 
f.·;:,'. 

·'·' . 
..:.·~.---.< - ' 

De acuerdo ctin·e'Sta r~or<lehación, s6lo;:ope,rafán ,sei{bancos 
_._ ·-~----,~-~/~-,,_;'F;!~?-:_~_.. . . ~· , . -., · .. · . 

con cobertura nacional, .seis de drcuhspécc.ió~ y ocho 
·:<.;,.,L. 

de ámbito m~l ti~r~gionaL 
... :_·.:¡_ 

Los seis banco~ lle cob~r.tufa nacional que coriscrvan su es 
' 1 • • 

tructura actual, denominaci.ón}'dom:ic.ili~, tapitalsocial e in 

fraestructura de ;~ervicibs son: 
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Bnnamex 

Bancomer 
_,,. 

'I .,; 

Banca Serfin 

Bancó Mexicano Soincx 

Multibanco Comermex 
.· ' . .· . 

Banco Infernacional 

Por sti parto,; los· ocho bancos de cobertura multirregional 
,;, ....... . .. 

se encuent r~n• f;cir~~d~~~ ~or:· cinco . que se fusionan a. ígual n<nnero 
·.: }::.~ './·.~· ·~ ·;··.·.,,:"~:.<.;));<·.~>::. (;'·.·::</~. ' .. :/ . .'.:\ \. <: . ·. . ... 

y tres que contlnuarán''con'· sU estructurá actual: 

son: 

El. b.ancó del.'..úl.ánÚco 'abso~.be;á al Banco de Monte 

rrey ... 

El Banco BCW ú, Banco Sofimex, 
. •'• 

Banpa íS a 1. Banco Liit ino. 

Banca Cremi al<de Promoción y Fomento. 
'·•·' '.i:\. 

Mul tibanco Mercárit:i.I de ~léxico a Bancam. 
' ; ',, .• , ;, 

''•! 

Los tres que no :sufrirá11 modifiéad6ri y permanecen igual 

Banco de·C~édiio :r Servicio. 

Banca . tonÜ~. ··~· 
Crédito M6~icano 

Por su parte, los seis bancos de cobertura reglonnl qued! 

rán de la siguiente forma: 

Banco del Noroeste fusionará a Unibanco. 

Banco Mercantil de Monterrey que comprenderá al Banco 

Regional del Norte. 
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Banca Promcx, que incluirá al Banco Refaccionario de 

Jalisco. 

Banco del ~entro, que integrará a la Banca de Provin 

cías. 

Banco de Oriente, y 

B~nco Continental Ganadero. 

La Secretaría de l~cienda aclar6 que las relaciones de los 

bancos cort los usuarios seguirán desarrollándose en el marco del 

derecho común vigente y que los client~s de un banco que se fu 

siona, conserva automáticamente todos sus derechos aún cuando 

en lo sucesivo la institución con la que lleva a cabo sus oper! 

ciones bancarias tenga el nombre de la institución que la fusio 

n6. 

Lo anterior significa que el cliente podrá continuar gira~ 
,. 

do sus cheques, cobrando sus intereses, depositando o retirando 

sus ahorros, en las mismas oficinas en que lo ha hecho, no obs 

tante que la institución lleve ahora otro nombre. 

Por último, explicamos a continuación lo que significa .ser 

banco de cobertura nacional, de cobertura multirregional y del 

tipo regional. 

COBERTURA NACIONAL. 

Las instituciones comprendidas dentro de esta clasificación, 

tienen sucursales en todo el pafs, proporcionan financiamiento n 
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los grandes proyectos de inversi6n de los sectores social y pr! 

vado, apoyan y fomentan 1~s operaciones de :comc~cio exterior.con 

su presencia en los ~creados internacionales y'pr~mueven la in 

troducci6n de innovaciones ·t-ecnol6giCas. : 
. •' :. ; . --~-·'' 

COBERTURA MULTIRREGIONAL 
"'.'-,·' ......... { .. , .. -; 

; J' ' ,. '·,, ' ' :. ~ ' '·· ;:. . . . ; • ' ' 

::.::::::;f :~¡~~It~~~lli,!l!i~:::::::::·::c::::::, :::¡::·: 
tros de- collsuíno:imás impó'rtaiitcs. Se pretende que alcancen una 

' . '" ' . . ' '.;::.'.,, ,·.: ..... _ >,•,: :,. -~ :'. ".· . • \ ~ " - -~·,._ " , 

especiáÚi~sió,~~·W(;1:~~rai'~:ri~ su carrera.crediticia,· de acuerdo 

con su· \roca2'.í6~".j· ~ti, t.áín~fÍ() intermedio. 

COBERTURA. REGIONAL 
: '," : ~ 

Los regionales son pu_nta de lanza de la estrategia bancaria 

para apoyar la dcsccntrali~acicSn de la actividad edoll6mica, ca 

recursos capt~d~~ .c~n may~r ··a tenci6n ~, 1~~ lle ce~ i~ 
de la ·regi6; "~h;·d~·n·~~ ·operan; incÓrpoT'ando: p_lazns y 

nalizan los 

des propias 

clientes. 

A mánera ·de resumen ~is.t6rico, caba)ci§ordát., q~o' en' ··1975 

existían alrededor de zoo bancos j al moment'o:.J'b}í~:.~k'biC>ri~liza 
ci6n bancaria el nómero se redujo a 60; eYF3f·/~íf}:,~~:o~{~; de 198; 

el sistema de banca múltiple qued6 integrado por zg ·~oclod~dcs 
nacionales de crédito y ahora consta de s6lo zo. (31),; 

(31) Revista Diálogo de Banco BCH, S.N.C. Marzo, Abril,· Mayo, 
1985. No. 18. p.45. 
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Por lo anterior expuesto, se deduce que el universo al que 

se pretende conocer será de 20 instituciones ~de la Banca Nac~na 

lizada. 

Una vez conocido, nU,esfro. uní verso, deterininat;e~os' .lá mue~ 

tra del mismo q~e nos ·:~'irva para poder investÍgar,{~f ,~·spe~tos 
,·.·.,.-; 

de planeaci6n, y' coht;rol .de la. Banca en México; así .pucs'.ie11emos 

que: 
. - ·: ' -. ~ ' : ' ' . 

ta mue~tra no se determinará con aspec1:bs"_:e~t~c1Ís tié:os ya 
' ' - . . --'~ : :·; ... ~ -, . •' "::1"_: .. - -

que teniendcV~n .cueritá qUe son 20:.bancos naciC>naiiia'dó~; consi 
' " . . . .. . :.~· . .. . ' ' ' ., ' ; . , /'_·. . . . , - :• . 

doramos que realníente.es·un núme~o.reducido que se puede inves 

tigar, por 1d';;·~ta~to~ dicha.· .. muestra será igual al de nuestro 
.,. ' . ·- · .. - :,'·_. ,._' ·, 

universo, Y> f~ii':ésto conseguiremos abarcar los objetivos que se 

pretenden. 

4.3 RECOPILACION DE DATOS. 

Para este~punt~~eri .concreto daremos uh breve resumen do las 

técnicas más'.u~ualés pira este fin y que son: 

La éntrevista; y 

La 'ericue;ta. 

Para el Lic. Fernando Arias GaliCia, la Entrevjsta 11consis 

te en obtcnci~n ~e información oral de parto <le una persona (el 

entrevistado) recabada por el entrevistador directamente, en una 

situación de cara a cara•í. (3.!) 

(32) Fernando Arias Galicia. "IntroJucci6n ti la técnica <le inves 
tlgaci6n en ciencias de In Admini :::traci6n y del Comportmni0i1 
to". Trillas 311. Edición. México. 1977. p.ll~ -



También lndicu que existen 3 tiµos de entrevistar que son: 

Libre. 

Dirigida, y· 

Estandarizada, 

Lu prim~ra consiste en la libertad de ir preguntundo sin or 

den preconcebido, o sea; por/decirlo así, escoger al azar un te 

ma deternd.riádo ·. asi:gr:c~J1dct:ai1do los subtemas de interés. 
'.··,'. 

La seguncl~ se 'r:~~ic;e~~t-~~Jtrario de la libre, en que se de 

termina ~7 .. :~~ff~.e-~1a,n~,·~S:'.;J;.;;a,~.)L~u~:temá que .. interesa in~estigar al 

en t rCV i S tador; ;:.•• 
,·_ ~-: - '-. .~ ' , ; 1 .... . ' 

La tercera i última,. 

que se ha~d~, ·• . 
Cabe hacer .mención que la diferencia de la segunda contra la 

tercera es lo siguiente: 

En la· segunda se escoge 
;:• ,•v, 

En la tercera se escoge antidpadamcnt(l ·las. PREGUNTAS. 
.. , ",.;-,· ... 

Para. el Lic. AgUstín Reyes Panco, l~ entrevista "Es una con 
. '.. · .. ·.< ... .-

versaci6n o ¿omunicaci6n, oral y personal; -cntr~ dos personas, 

con un propÓ~ito definido que, en nuestro caso, es el de invcst.! 
'• ··-

gar algún as¡ic'cto' y conducida bajo un sistema apropiado". (33) 

(33) Agustin Reyes Poncc. "Administración de Empresas. Teoría y 
Pr~ctica". Limusa 16a. Reimpresión. México. 1979. p.131. 
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Menciona que l~ utilidad do la entrevista es para: 

l. Obtener informaci6n. 

Z. Pr~porcl~n'Ú,·inf~rmaci6n, y 

3. · Inrltiii is.ob:re Ciertos aspectos de la conducta del en 
". ..' . ~1:; '. ,~:. '.~ 

trev:istadó. · 
,' - . ' •' ' 

También ~ice ~u~ la técnica de la entrevista son tres pu!!_ 

l. Como se prepara, 

z. Como so desarrolla, y 
3. Como so sumariza. 

Un último autor y coautor, Sergio' Herná~doz Niéves y Jor 

ge Tenorio Bahena, dofin~íÍ .iri':'~·ntrevisÚ .como "Un contacto in - ··.•· '. - .. · , ... 
_, _.;-._',' 

tcrpersonal, por n¡edio'de,~na.:>íúádca, que tien~ por objeto re 

coger informaci6ri:X~~%~:';).~~i0'{:J~o o un gr~po.''. (34) . _, :, .... ·:~,-~-·-.. ;·. >.~ .. <.:··,,:.-.. -· . _ .. --, '.,;·, -
,,.· .. ,. -;~:-.-·:'!J,·;<t·t}'. .. 

Así mismo'.~'-cxpÜcan <lue la misma puede ser: 
. ~- - ;. <'-"\~.~ ;, _-. . . -' 

Condu~id.'a ; y ·· 

No cbridúcida. 

La Condu~ida es la que so sujeta a ~n fo~mato con prcgu! 

tas preestablecidas y ordenadas. 

La No Conducida, es a¡uella que se deja en la libortncl de 

exponer ideas, experiencias y opiniones. 

(34) Sergio Ilerniínclez Nieves y ,Jorge Tcnol'io llahena. "Técnica5 
de Investigación Documental". McGraw-llilJ La. E1lid6n. ~lé 
xico. 1975. p.27. 
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Una vez cxplicu<lo un poc? lo que es la critrcvista, quur~ 

mos indicar url aspecto y ~~ 61 si~uic~tc: 
'.·.-."· -;, .. ::·:' .' .. :!· 
,-.;; ·. 

En ···nuestrainyc~~:ffga'c{6,n .. no~;uÚii/arcmos:"~.sta 'té.cnica ,· ya 

que scnt::i~o~·~·ir;~.A~:f";Ef1i:~~~I.i;dt;~2~rg,:~~f.,P~Y~··:.·~~·eyar1a a ca.bo en 
ninguna· ele:: 11ilb'.~f,ncepcioncs"Ctjue>'se\p)a11 toan• de<:Ú'" entrevista . 

. . • ·•··. ·.·•··: }j:;'.;/,!:;:y;,'%'.'f .Jf ')'{~;.~'.~''.~ 'fe'. ·:··}: <·;~;> ::··. ,• .; ····< .. i:~ :· ·, 
La .. téén'ica;<que(u:iHiztlremos.es;':1ac;dc1 CUÉSTIONARIO y har.2_ 

mos un breJ~{fa~ii~~i~·~:Jé·:~)~ff~d·i,'.{iiJ'{~·~~º iJ tcÍnáÜca .do la Fn 
: .. ,·· -<~:-.J:· .. "·--·;·r.:.~~·,,.._.,;:.-·i:';~:···;""·-·::·:>:~<·-;,;"-:~, .. _._ ·,··.,._ ... · ..... 

trovista~ ·. .\ 
- '.:·"_ -· . .'}:' . 

'!" 

Para el ;1,1¿ FÓ~hiincio ~Arias G~licia el cuestionario es "De 
.... 

nominados a·~v·ecés t.án1biéh cécÍi.Úas ,corlsi¿ten ek ferinas impresas 
~ _: '·:- . - ' - :' . . . -~, . . ) :· ·. '.~ ·. : •.· . ' : . '\ . , .. 

en las cuales Jos sújetos prop~rCionan info~~ac:Í.6n escrita al 
. . ..·:•·:.·º. ·, . ·'· .. 

investigadori<••·.ds) .-, . 

Los cuestionarios s¿'dividen .en: 
• > ' • • • ~ -. : • ~ • ·' , 

Respuestas abi~~tas, y 

Elecci611 forzrisa.-; 

En el de respuestas abiertas, el ·investigador planea la -

pregunta sin condu6ir a la persona que contesta, esto es que, 

la respuesta se deja· libre de contestar. 

En el de elecci6n forzoja, se eligen las respuestas de nn 

tomano y el entrevistado debe elegir una entre ollas. 

Esta 6ltima, tiene varias ramificaciones, pero para nue! 

{35) Fernando Arias Galicia. "lntroducci6n a la técnica <lo In 
vestigaci6n en ciencias de ln t\dministrnci6n y del Compor 
tamionto". Trillas 3a. Edici6n. M6xico. 1977. p.118. -
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tras intereses describiremos la de: 

Al ternntivas MúÚiples, que se refiere a establecer varias 
·:;·''::·. ,;, 

alternativas de.respuesta y el entrevistado puede escoger una. 

Para Hernández::rÓí1orio, el cuestionario "Es una serie de -.. : .,~-.. ,- -

preguntas que ~dopt'a' diferentes ,Presentaciones, según los prop~ 

sitos del 
·_.'· :.·_ ; .. ·. · .. <: .. : ' _._; ·.'· .. _· -._ .. · .. ·: - - : . .'.: 

Es tris pued~~ se~-, J\bierfos Ó c~rrado.S; y su concepto es bá 
. ,., ~' 

sicamente· el. que;se:d~~¿tj_bi6;~ri anteriores renglones. 
~· .··;~·:·j~\:·-:~:\r ... :· __ · 

Par.a nue~tros?~fectos :cliremos que el cuestionario elabora 
: --: . ·.·· .. ·:~}:~:?-~.;~:EX~-~----~ . , . ·::- - .. . 

do será la combina.éf6ri de los cuestionarios de Respuestas Abie! 
., -. -, l, --~~-:: 

ta y Elecci6J1·. Fórz'osa ~ en su acepción de Al terna ti vas Múltiples. 

A continuaci6n presentamos el cuestionario que utilizare 

mos para efectuar la prueba piloto que será aplicada en 2 ins 

ti.tuciones de la banca, y así determin_ar posteriormente el cues 

tionario definitivo: 

(36) Sergio Hern6ndez Nieves )' Jorge Tenorio B:ihenn. "TécnicHs 
de Investigación Documental". McGraw-llill. la. Edición. -
México. 1975. p.27. 
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e u E s T I o N A R r o 

FIN,\LIDAD DE LA ENCUESTA. Este cuestionario tiene por objeto 
el deducir si se planea el desarrollo de personal en esta ins 
tituci6n y a qué niveles se aplica principalmente. También 7 

servirá para el estudio práttic~ de un Seminario de Investig! 
ci6n. 

Fecha 

Dependencia ~~~~~~~-~~~~~~ 

Oficina 

Puesto 

I. DETERMINAR CANTIDAD y cAi,rnAD. DE PERSONAI .. 

1. - ¿Qué cantidad de personal ;tiene esta institución· a nivel 
nacional? 

2.- ¿Cuántos niveles de autoridad y/o responsabilidad la in 
tegran y cuántos empleados por nivel se tienen? 

Directivo 
Número 

Medio 
Número 

Técnico 
Número 

II. ASPECTOS DE PLANEACION 

Jefes de Departamento 

Auxiliares 

1.- ¿Se fijan óbjetivos de desarrollo de personal? 

Si No ----
2.- ¿En base a qué se determinan? 

Numero 

Número 
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3. - ¿Se han cumplido dichos objetivos? 

Si No 

4. - ¿En qu6 grado se han cumplido? 

100 % 80 % 60 % 

40 % 20 \ Menos 20 % ---
s.- ¿Se determinan políticas de Desariollo de Personal? 

6. -

Si No 

¿En base a qué se fijan dichas• ¡>~-1-Í_t_i~--.-as-_?-.. 

Aspectos ~e productividad 

Aspectos.legales 

Otros 

;•.,-' . 
. ,;-;: 

¿Cuáles?--------------------------------------------~ 

7. - ¿Se elaboran progra·~~;~\de Desarrollo do Personal? 

Si. . ' -~•:. . No 

8.- ¿A cu~nto tíempó~se eiaboran? 

A largo plazó___ A corto plazo __ _ Ambas ---
9.- ¿Se contemplan Partidas· Prcsupucstales para el Dcsnrrollo 

do Personal? · 

. Si No ----
10.- ¿Qué monto so destina para tal efecto? 
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III. DETERMINACIOi\ DE NECESIDADES. 

l.- ¿Cómo se determinan las nec~sidadcs de Desarrollo de Perso 
nal? 

Crecimiento de la 
Empresa. 

Observación. 

Conferencias con 
asesores. 

Entrevistas. 

Callficaci6n de 
Méritos. 

Análisis de Pues 
tos. 

Por ótros medios! 

" 

.· .. ---

Expedientes perso 
nalcs. - ~~~ 

Inventario de Per 
sona 1. 

Exámenes. 

Pláticas con Jefes. 

Cuestionarios 

Solicitud del In 
teresado. 

¿Cuáles? 

2, - ¿Quién det~rmi'na dichas necesidades? 

Jefe i~media to ', 

El empleado 

Capacitaci6n y De 
sarrol lo 

Otros 

3.- ¿Con qué periodicidad se determinan? 

1 año 

6 meses 

No se toma en cuenta 
el tiempo 

Más de año 

Menos de 6 meses 

Otros 

IV. PRACTICAS DE DESARROLLO DE PERSONAL. 

1.- ¿Qué cantidad de personal se encuentra capacitando y/o do 
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surrollando actualmente? 

2.- ¿A c¡u6 nivel(es va ;enfocada la capaci'taci6n y/o desarrollo? 

Nivel Directivo Nivel Medio 

Nivel Técni¿o .. Nivel Jefes de . ·,, 
·,'·/',, Departamento 

Nivel AtiÚlia~. 

3.~ 

Aspecto~?{f~i:~i~~{' · ·. · 

Otros \/ 

4. - ¿Qué medios se utili~IJ.~ para estos aspectos? 

Internos· Ambos ----
V. ASPECTOS DE CONTROL~>':": .•·. 

1. - ¿Qué tipo's :de Control de Desarrollo de Personal se tienen? 

Observac'i61l ·. 

Encuestas 

Entrevistás 

Calificaci6n de 
Méritos 

No tienen 

Otros ¿Cu61es? 
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2.- ¿Con qu6 periodicidad efectóan dicho control? 

Inmediata Mediata 

Ambas ¿En qu6 casos? 
. ' 
" 

3. - ¿De acuerdo a la experiencia, qu6 aspectos son los que más 
desviaciones han tenido? 

Objetivos Programas 

Políticas Presupüestos 

Otros ¿Cuáles y por qué? ·' 

VI. OTROS. ASPECTOS, 

1.- ¿Qué aspectos busca la instituci6n con el Desarrollo de 
Personal? 

Aumento de· productividad 

Cubrir aspectos legales 

·Otros ¿Cuáles y por qué? 

2.- ¿Qué beneficios tiene el personal con su Desarrollo? 

Promoci6n 

Sátisfacci6n 
Propia 

Otros 

rransfcrcncia 

Ninguno 

¿Cuálés? · ---
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OBJETO DE LOS DIFERENTES RUBROS DE NUESTRO CUESTIONARIO. 

PARTE I. ·(DETERMINAR CANTIDAD Y CALIDAD D.E PERSONAL) 

Conocer .el námero de personal con qu6 cuentan las ins 

tituciones y qué cantidad de niveles .tienen, así com~ 

cuanto· personal queda .encu.adrado en cada nivel. 
,' ·. ·-,-. 

PARTE I I. cAsJ>ncr65;il~ PLANEACION) 

Détermfi~~· ~i· dÍcn~s iri~ti tucione~· úen~1{ela~eaci6n 
··,, ,, r:· '->~·.·,'- :>'' . . '· .... 

PARTE I I I. (DETERMINACION DE NECESIDADES) . 

Estimar cómo y cuándo tienen o sienten la necesidad 

de desarrollar a su personal. 

PARTE IV. (PRACTICAS DE DESARROLLO DE PERSONAL) 

Estipular a cuántos y a quiénes, del total de personal, 

· se está tomando en cuenta para su propi~··desarrollo, 

asÍ como d~ qué 'medios se valen para ~fectuar dicho -

desarrollo.• 

PARTE V. (ASPECTOS DE. CONTROL} 
. · .. 

Determinar. si se controla el dc~arrollo do personal y 

qué importanc.ia :le dan.· 

PARTE VI. (OTROS ASPECTOS) 

Conocer básicamente los beneficios do la plancaci6n 

de personal, tanto para la institución como parn los 

trabajadores. 
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4 .4 ANALISIS Dll LA INFORNACION. 

Principiaremos indicando que nuestro cuestionario pilotose 

tom6 como definitivo, ya qu.e,. de acuerdo a las opiniones de los 
.. 

responsables de las áreas de Desarrollo de Personal de las ins 

tituciones piloto encuestadas (dos) , dicho cuestionario era cla 

ro, conciso, objetivo y completo, por lo tanto no tenían di f icul 

tad en contestarlo, una vez analizado, 

Otra cuesti6nque es necesal'.Ío mencionar, se refiere en cuan 
·, ,. 1 •• '. :· '.·· 

to a que hab.íamos.i.ridic~do que.:hÜestra .muestra a investigar iba 

a ser igual.a]> del .u'n~vcrsÓ;qúe:eri 'esto. caso es de veinte inst:!_ 

tucionesa encuesta;~ pero nCl~ ~inio~ imposibilitados ª·realizar 
. . ' ~ ,· ·,· .:·. . .". ' -

lo, debido ·a di\rersa~'.-razones que a continuación enumeramos: 

l. Dicha informaci6n la consideran confidencial. 

2. Las personas que tenían autoridad para propo!. 

clonarla, o.estaban de vacaciones o andaban de 

viaje. 

3. Las personas autorizadas, por lo regular acu· 

den a juntas constantemente. 

4. Neccsitaba1,1 pedir autorización a la central· 

que se encuentra en el interior de la Repúbll 

ca (en algunos casos). 

S. No pueden dar informaci6n vía telefónica, etc. 

Así con esto, pudimos encuestar únicamente 8 bancos, que a 

la vez consideramos una muestra representativa puesto que es el 
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40% del total. 

Para el análisis de. la iníormaci6n obtenida, se realizaron 

una serie de cuadros y gráficas representativas. que servil'án pa 

ra emitir un juicio y evaluar dicha inforrnaci6n, obteniendo así 

'1ns conclusion~s pertinentes para demostrar que realmente esta 

mos en lo cierto~ en cuantd a la hip6tesis planteada para este 

trabajo o estudio. 
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CUADRO REPRllSEN'l'ATIVO PEL PORCENTAJE DE PERSONAL POR 

NIVUL 

. ·­.. 

CUADRO 1·2 

8 

s.os 

5.95 

15. 77 

12.06 

61.17 

100 
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GllAl:it:A RliPltl!SH~TATl\'A Del. l'ORt:ll:\T,\JE 01: l'llllSO:\i\I. 

DEL ~IVllL U!RfiCTIVO 

6 

Vl 

:IJ 
s ..., 

< 
.... 
... 
:IJ 

:.J 3 

e( . ' 

s.os 
o 

o. 
Z.99 

o 
1 3 4 s 6 8 

8 A N C O S 

GRAFlCA l·2·8is·l 
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U) 

30 
~ 
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¡... 

20 
z 

l.!l 

u 

IX 

10 
o 

p.. 

8.92 

o 

1 2 

s l. 

GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCE~TAJE DE PERSONAL 

f;EL NIVEL MEDIO 

34;56 

4 

B A N C O S 

GRAFICA.I-2-Bis-2 

6 

5.95 

7 8 
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GIUI' 1 CA llll'<.ESEXIXf 1 \'A lil.l. l'OllCl:~T.IJI: 111: l';:iiSll~,\I. 

DEI. Xl\'EI. Ti:l:l'ICO 

l!l,56 

9.06 

. ~ b 

11 • .\ N C O S 

GlllFICA l·Z·Bi1·3 
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CRAFICA REPRBSENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL 

DEL NIVBL JEFES DBPTO. 

3 

B A N C O S 

GRAFICA I-2-Bis-4 

6 

12.06 

7 
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70 
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s.1, 

GRAFICA RllPllf.Sl:liTATIV,\ DllL l'Ol!Cl::\T,\Jl' DE Pl:l\SO.~,\I. 

11EI. ).'J\'.CL AUXll.IAR 

7~.78 

61.17 

3 6 8 

~ A' X ·e O s. 

GRAl'lC,\ 1·2·Bls·5 





1 

PRODUCTI-

VIDAU 

LEGALES X 

OTROS X 

86. 

CUADRO DE ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR 

POLITICAá DE DB§ÁRROLLO 

CUADRO 11-6 



LARGO 
PLAZO 

CORTO 
PLAZO 

AMBAS 

CUADHO QUE MUESTRA A QUE T IHMPO Sll ELABORAN 

PROGRAMAS DE DESARROLLO 

1 

X 

CUADRO II·S 

87. 

TOTAL 

o 

4 

4 



l A 20 

21 A 40 

41 A 60 

61 A 80 

81 A 100 

OTROS 

CUADRO QUE REPRESENTA EL MONTO QUE SE DESTINA 

PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL 

CUADRO II-10 

88. 
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o 

¡..., 

z 

o 

:=e: 

100 

80 

60 

40_ 

20 

3.S 

o 
1 

89. 

GRAFICA QUE REPRESENTA llL MONTO QUE SE DESTINA 

PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL 

(MILLONES DE PESOS} 

:J 
1 

12 :J 

s 6 7 

B A N e o s 
Gl!AFI CA Il · 1 O· nis 

15 

8 

:J SE DESCONOCEN MONTOS ASIGNADOS. 
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CUADRO Dll DETERMil'\ACJOi\ Dll NECl.:SIDADES DD DESARROLLO 

8 IDT:\L 

CRllCIMl ENTO 5 

OBSERVACION z 

CONFER.C/ASESORES o 

ENTREV l STAS 4 

CALIF. DE MERITOS X X 5 

ANALISIS DE PUESTOS X X X 7 

EXPEDIENTES z 

INVENTARIO DE Prms. X 7 

EXAMENES x· 4 

PLATICAS C/JEFES 7 

CUESTIONARIOS 3 

SOLICITUD DEL INTER. X 4 

OTRO S 1 

CUADRO. III-1 



1 

UN A~O 

UN A~O 

6 MESES 

6 MESES 

NO SE 

DETERMINA 

O T R OS 

CUADRO DE PERIODICIDAD CON QUE DETERMINAN LAS 

NECESIDADES DE DESARROLLO 

X X 

X: 

CUADRO I II - 3 

91. 

TOTAL 

1 
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20 

10 
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GRAFICA QUB MUDSTRA BI, PORCENTAJB DBPBRSONAL QUB SB 

ENCUENTRA CAPACITANDOSB A LA FBCHA 

60 

so 

3 

1 3 

100 

4 

ll A N C !l 

GRAFJC,\ n·-1 

" " 

33 
20 

6 

56 
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CUADRO QUE MUESTRA A QUE NIVEL SE HIPARTH LA CAPACITACION 

Y /O DJ:SARROLLO 

MEDIO 7 

TECNICO 6 

JEFES DE 
DEPARTA-
MENTO 

AUXILIAR X 

CUADRO IV-2 
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CUADRO DE ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR EL NIVEL 

A QUE VA ENFOCADO EL DESARROLLO 

ts 1 2 3 4 s 6 7 8 TOTAL 
o 

PRODUCTI 
VIDAD X X X X X X ·x X 8 

LEGAL X X . X X X X 6 

OTROS X X 2 

CUADRO IV-3 
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H 

ti) ti) 
o o 
p:¡ ¡:q 

~ ~ 

1 2 

97. 

GRAPICA DE MEDIOS QUE SE EMPLEAN PARA CAPACITACION 

Y DESARROLLO 

(/) 

o 
¡:q 

~ 

3 

11) 

o 
m 
~ 

1 

en 
o 
~ 
:.:.1 
!-< z ..... 

4 s 

B A N C O S 

GRAFICA IV·4·Bi¡; 

1 

¡ 
1 ! 

V) 11) 

1 
o o 
al ¡:q 

' ~ ~ 

11) 
1 o 

·~ ¡ ' 
i ¡:.¡ 
1 !-< z ..... ! i 

1 
' ! 
1 

6 7 8 



1 
98. 

CUADRO DE TIPOS DE CONTROL DEL llESJ\RROJ.!.O 

TOTA 

4 

4 

6 

6 

o 

3 

CUADRO V·l 
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CUADRO DE PERIODICIDAD EN EL CONTROL 

·. TOTAL 

~IEDIATO 

AMílAS X 

CUADRO V-2 
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Q 
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U) U) 
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1 2 

GRAFICA DE PEPIODICIDAD BN EL CONTROL 

fS 
'e( 

--.H 
Q 
Ul 
:;: z 
H 

3 
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,. 

U) en 
< < 
¡:Q l:Q 

~ ~ 

4 s 

B A N C O S 

GRAFICA V-2-Bis 
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< 
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Q 
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6 

100. 

U) 

< 
::Q 
;:;-: 
< 

~ 
< 
H 
Q 
Ul 
~ z 
H 

---
7 8 
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CUADRO DE DESVIACIONES DE PLANEACION MAS REPRESENTATIVAS 

CUADRO. V-3 

* NO PRESENTAN DESVIACIO.NES E:\ LOS CONCEPTOS ,PRESENTADOS, 
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CUADRO DIJ ASPECTOS QUE SE. PllRSIGUllN CON EL DESARROLLO 

TOTAL 

6 

8 

3 

. CUADRO VI-1 
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CUADRO DE BENEFICIOS QUE SE PERSIGUE CON EL DESARROLLO 

SATISFAC 

PROPIA 

TRANSFER 

NINGUNO 

OTROS 

1 

X 

X 

X 

CUADRO VI-2 
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4.5 EVJ\LUACION DE LA H\FORMACION. 

Una vez que analizamos la información procedemos a la eva 
' . ·.· .. 

luación de la misma i 
. '. .. 

- .. ', : 

En el ciiadro,Ji~2 .y las .gráficas. del I._2-Bis-1 a la I-2-His-

5 se represen~'.~\~~··por~h~-f.~J~\!dc' 1,:~1:s()_~al ,po1~ nivel·de nutoridn<l 

mpom~fa'i~1tt º~A~f ¡~itit~~1~¡tJi1:ff < · . . >e ; , 
y/o 

ELpersonal •cle;Dirccd~#~oéüpa;úit:;3.35% ·cú '.pronie<lio 
{:<~··- . :· .. _·.-_ '.·· ....... :. ·".' ;:::r,~:·:::.~~·~E~-t;~f·:~'.;? 1 ~~~:;~iií~.t~H>:~,>- :~·- :-.: '_ . .: -.· . .... .. ~-~~-.~·/ ::··.: .; , -- · · - ·_ 

dei total.. · '<·; ............ ,;;.:x.;'.:<';' <>;:;. 

::d1Jr~~¡t¡~:~¡~~;f ~\,~t~~~;¡óc~~h 1 1i:~s 1 en P'~ 
El pers()~al Té~~¡~f :O'i:~Ü: ;e'pr~sentado por un. 14. 23% 

en promedio de l. total.. 

Los Jefes >de Depa~tamento son el 13% en promedio del 

total. 

Los ni veles de Auxiliares se representan· por el 

51.97% en promedio del total~ 

··- . 

En el.punto II-1 se determiñ6 que,.en todas las institu 

ciones se fijan objetivos de desarrollo de personal. 

En el plinto II-'2, se obtuvo que dichos objetivos se detcr 

minan en base a varios aspectos: 

a) Objetivos de cada Direcci6n~· 

b) A las necesidades individuales y de la instituci6n. 
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e) A las necesidades por objetivos fijados por la Direc 

ci6n Genera l. 

d) 

e) 

f) 

g) 

Para optimizar el elemcnto:·huma~o., realizar , recluta 
· .... ,, .. _.. ~~,,:-,'·~ .. -,::;:-,,.·' ',"::.~:,('' 

miento interno, moÚvár 'al P.c:r~onal :ªJ.lro,vccharidcí su 

potencial. 

Atender. necesidades de rotación de .puestos espedúg_ 

zados. y. eLplan básico de:terier un Plan d;, U~sa;rollo 
Individual. 

Necesidades d.e Capaci taci6n y Desarrollo Indiv"idúa 1 

y Pr~du~t·i~id~a· Institucional. 
,. 

Incrementar. ei aspecto técnico y pro'fésional dei em 

En la gráfi~a lI ~4, Grado de cu~plimi~rtt~.~de los objetivos, 

se obtuvo que: 

Una institución los ha logrado cumplir.en 100%. 

Tres instituciones fogra~on su cometido en 80%·. 

Una de ellas los obtuvo h~sta ei 70% .. ··. 

Dos bancos los han ~umplido en ~n '60%. 

Una de las instituciones los lo~r6 en 40%. 

Por lo tan to, y. ohse.rvando lo anterior, vemos que: 

El 12.5% los .ha cumplido en su totalidad. 

El 37. 5% los ha cumplido en un 80%. 

El 12.5% los ha . cumplido en un 70%. 

El 25% los ha cumplido en un 60%. 

El 12.5% ] os hn cumplido en un 40%. 
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En el punto II-5, vemos que todos los bancos determinan Po 

líticas de Desarrollo de Personal. 

De acuerdo aLcuaclro II -6., Aspectos qué inflÜye~. en la De 

siguiente: . · . 

El 87: 5% ·las ~Iabofk'~:bu~{andÓ ·Ú~re~~í1tar la produ!: 

tividad~ :J \,· · :7: }}' \ / · C>; ·.~ · >< · 
.··, .. \. ·<·.··.···· ':.'':'>'<~·:<) \".·' •::··{':.· . .;..: L.:':.'.•·· 

El 87. 5 klas:e.laboran1pa·l'.a ·cubr1r;,,aspectos legales. 

El .·37.. 5 % (i~¡·~~~bi:~·~H·'.~·J5¿~~a.~:'.;:F.t~~· .. ;ª~~;~:¿{~·~ ·.como · 

son·: :• 
.,_., .. ---.. 

a) Necesidades de Sucursales MetropoÚtanii~ 

b) Filosofía y CuÚur~ 'órganiza¿iinar'. 
'-.. -.,, 

c) Control Ad~inisfraÚvo y Ambi'erite. Laboral. 
t- . . . - ' - .·; ",. 

Punto II-7. Se elaboran Prog;amas cJ~>Dci~ar.~óllo de Personal . , ·. -.; ~< ' 
en todas las 1ns tituéiones :.eíú:uestadas. . . ~ 3 ·: ' ... 

' ·, ;¡ 
: "1 . -~. '; .- • ::, ; - - ~:.;. ;'·:. ' 

Analizand60.el·:cU~~ro .I r-8}. q1:1e· sc'.reffa)~ a .que pla z.o se º! 

timan los .Pro~~;~4·~.~J~. ies~rr.C>i1o'clu. porso·~:~li;:;~e.¡dbtuvo que: 

• Ningu'na' ·fos:. elabora. 1(:Ja rgo plil'zo ·.t'i~icamente. • 
El 50% los elabo"ra a corfo plazb" 

, , - . ., ...... ·-. 

El 50% los elabora; t~~to ~ar~corto como·para largo ,. ., - ,. 

plazo. 

En el cuadro II·lO (cantidatles en intervalos). y la gráfica 

II-10-Bis, se representan las cantidades reales aproximadas del 

monto prcsupuostal para la capacitación y/o desarrollo del pers~ 



107. 

na!, así con esto tenemos que: 

El jOf:desti~a de 1 a 20 millones. 

El12.5%des.tinade 2"l a 40 millones. 

El 12.S% destina de 61 a 80 millones. 

El 25% desconoce la cifra asignada, pero nos in:(orm! 

ro~ que obviamente se asignan cantidades para. eitos 

conceptos; 

La determinaci6n de necesidades de desarrollo de personal 

representada.en er cuad~o III-1, se comport6 de la siguiente 

manera: - ,.' 

El 62.5% las. determinan en base a crecimiento de .. la . ;,:', 
-: . :· .~:<··'' 

empr_esa •-·~ ·,·'.· . 

El 25% lás determinan en base a la observ~ci6h:\ Nin 
;:;,,,,::·:· 

guna considera la determinante de conferenc'i'á con l.ise 
.:.-.~: -< 

sores. 

El 50% las determinan en base a las entrevistas. 

El 62. 5% las determinan en base a calificaci6n de Mé 

.ritos. 

El 87.5% las determinan en base a ariálisis de puesto~ 

·El 25% las determinan en base a expedientes persona­

les. 

El 87.5% las determinan en base a inventario de pe! 

sonal. 

El 50% las determinan en base a exámenes. 

El 87. 5% las determinan en base a plíltlcas con los j~ 

fes. 
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El 37.5\ las determinan en base a cuestionarios. 

El 50% las determinan en base.a 

tercsado. 

El 12. 5%. las detci·minan en dit~rcrids 

in 

y. que 

º' lo rot;~,!/";.~J~~~~~~?~~~~~]~i~J;.y. 
En cl·pu·nto:III,~2>'.'del:{~spcc~o de ¿Qu.i~n.~dc,tcrmina las ne 

", 1 d•<lc• ·de d•sJiii\~i~;¡;·t~~~~~~1 . j;:~~\r~~ ;l• , 1zui en te , 

El 75\ 01ó .:defermiria Capad taCi6n y: Dcsa rrol.lo . 

. .. :: :: :I:t~~1&¡~i:1:~.~~i!:':.~"i:!f ~f t. .• . 
El ¡2 ~ 5f,··tr~c~6rmina 'e1'< Dbpár~O:mci·~~~; 'do Plancaci6n 

>.•, . , ' '. ,· .- .. ' . ·. 

._,,·) . ··'.. . ·, _.>· 

El tiempo que·.dcsignan pai~: de{Ói~in~r: las. necesidades.-~e 
desarrollo do personal,. está .·~ep~~·s~~iadi>' ~¡i"''~r cuádro l n- 3 y 

·.. . . -.. :·.·: '4::. ·,_},:¿~>0-:::.~'.{~·-,~:~·:·:: .· ., ,!-: -. ' -
la gráfica 111-3-BÍs y'· se vio :Iot(ÜgÚiente :·. 

• . .. ' . ·.¡' -- ,- > !": ·":. :·. : '' ! ;.'-.! :- ';·~· ·.:¡ >'; , .• ' ~:: ,.l ,,'". - " 

El 12.St .fas(defermfn~:¡i'~:un afto • 
. ;:;,. '.; -~> /1::;: ~.: *·' .. 

El 62.St>laiúcJcterniirí·íi .én 6'moses; -- ._- ··'·:;'"·)~:-: :'; .. :.-~~· > '\''' . 
El 12. 5.\ Y~~),Car~n que son permane~tes. 

. - "'~ ,··_ --. .-::'.-... ::-. 
El 25\ no 185 determinan. 

Cabe hacer 'mend6n.que sólo un banco las determina a un 

año y a los 6 meses, dependiendo de las cargas de trabajo. 

En la gráfica IV-1, se representa el porcentaje de pcrs~ 

nal que se está capacitando en la actualidad y que es: 

/ 
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Tomando como universo total de personal, sumarizados, de 

los bancos cncuest'ad()S. obtenemos que el 51. 61\ del mismo se 

encuentra en eSté '.,proceso. 
,,''<" 

De .acuerd~ai)~~adro IV-2, representci'Úvo de ¿A que nivel 

se imparte la .capasif'aci6n y/o desarroll~?;>~ncontramos que: 

El, ~~~)~s·'.':i·. niveL d¡;~c~i~o.·:·'." 
El s1.~·~ ·e~;:'~l,.n{v~i'iffis~l·~;· 

.... :.:: ,~ ::~>:~~~\:~.~:;.i.;.1:,::: _:<.'.::~:~:-t;~~/:li~.r~~/7':~.-:-: _: . 
El .75% es»aF.'nivel.<técnico. · 

·. "~::tz· ~· .. :h·::,·' _, ·- ~- ·. 

El 75% es>:~~'n:i.~el:d~ jef~~ de departamento • 
. ·.:,·; 

El 100% es·'~'nivel de auxiliar. 

Observando el cuadro IV-~, en el cual se indica el motivo 

por el cual se capacita y/o desarrolla a ciertos niveles, tene 

mos que: 

El 100% de eúos es para incremento de la productividad. 

El 75% es para cubrir aspectos legales. 

El 25% és para enfocarlos a otros aspectos. como son: 

Desarrollo propio del empleado. 

Establecer una adecuada infraestructura d~ recu! 

sos humanos y para aicaninr los objetivos fijados 

por la Dirección Ge·n~r~l 

Por los medios que se titilizan~~n la capQcitaci6n y/o de 

sarrollo, cuadro IV-4~ gráfic~ IV-4·Bis, se demostr6 que: 
- . 

El 25% utilizan medios internos. 
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Ninguno utiliza medios externos exclusivamente. 

El 75% utilizan tanto medios internos como externas. 

En el cuaclr,o>.V~l, Tipos de Control de Desarrollo,' observa 
• - > •••••• ,- ;·-·· ' • -

mos que dicho control' se ef~~túa de la siguiente manera: 
:>->' ,-:~·· :.'.~.,.;·--~? 

":,.~. :·: . : .. ,· -' ,;:~ '; 

El• 5oÍ'.;ii!Í.ii.za.?i~{~bservaci6n .. 
- ;~ ;:-:. - . '-· ;:.-~·~·:,; 

El 50\~ÚtÍÚza:·.1~~ encuestas. 

El 7sí>u'tiiiza ia calificación de m6ritos. 

El 37~:~%}-úÚÜza otros controles. que en este caso 
:,.· -~ 

los.de'h~'iÚnan ,;Formatos Intern:o.~ y Seguimiento de 
. > __ ,,,,·.~:7'<1;'/ ,·· - ' 

capácú'aci'6ri": 
' .·'.·:.-~"-'';-.:~"/ ,_;. ;,; . -:_ 

' . . :/ 

En el cu~cltc{v-'2 'y la gráfica V"2-Bis, de la Periodicidad 

del control de•de~arrollo de personal, indican lo siguiente: 

El 25 \ lo eÍectúari de forma i.nmed~Úu, 
El 12.5\ ld efectdan de foimacmedi~ia; 

. ' - ,. i.', ~· ~ . -

El 62.5% lo efcctdan de las.dos for~~~:anteao~es • 
. '. - ~ '''',-

De acuerdo al cuadro V-~. Desviaciones. do planeaci6n más 

representativas, se obtuvd lo sl~uientei 

El lZ.5% tienen desviaciones en cuanto a sus objct! 

vos. 

El 12.5%. tienen desviaciones en cuanto a sus polít! 

cas. 

El 25% tienen desviaciones en cuanto a sus programas. 
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El 65.5% tienen desviaciones en cuanto a sus pres! 

puestos •. 

Cabe hacer mcnci'ón~·qu~/uná .s:ol~ iitsÚtud6ri, no Úene. des 
- . ··:.: -.. -_: .- . ,-.~'.::_x:~·'\~>~?~~·:_-< ~> ·- .. -.,. ·-· ·_ . . 

viaciones•en~.Stos~asp~cto~. 

Otro ¿~me,rit'a'r1Ó·:~¿e~ca del alto grado de desviación, 
="«";:._' ;«,:--· 

re 

lativo ·a .iCis'rubr~s· presupuestarios·~ es que, las personas que 
-· -.'·:-,'-.·.· . -- . 

contestar~n:, ~Lc'uésÚonario coincidieron en indicar que dicha 
· .. ' .· .... ,l· / . . 

. anormalidad se debía a los ajustes que en este sentido está'. ha 

ciendo la Secrei~~ía de Programación y Presupuesto. 

En el cuadro VI-1, Aspectos que se persiguen con el desa 

rrollo, tenemos que: 

El 75% desean cubrir aspectos legales meramente. 

El 100% desean obtener mayor productividad. 

El 37.5% obtienen otros aspectos, como son: 

Desarrollo interno del personal. 

Arraigo a la institución. 

Satisfacción del personal. 

Optimizar los recursos humanos. 

~ue el personal se concientice. 

En el cuadto VI-2, Beneficios que obtiene el personal con 

su desarrollo, obtuvimos estos puntos: 

El 100% obtiene la promoción. 

El 100% obtiene una .satisfacción. 

El 12.5% busca las transferencias. 
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El 25% obtiene otras satisfacciones como las siguientes: 

Capacitación t6cnica y profesional . . ~ 

Necesidades económicas y psicológicas. 
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V. CONCLUSIONES 

Una. vez r~alizado el presente estudio de investigaci6n, de 

se 

acti 
·;,·. '•" 

vidades. pr~ii'i.~s'.¡cl~ cada instituci6n, sí nos permitjcron obtener 
" .. , .... r, ~<;·'i.' . . . . , 

los siguferi1:~s' resultados: 

·.Antes de entrar en detalle de las conclusiones determina 

das, consideramos necesario hacer una desagregaci6n de la hip~ 

tesis planteada, con el prop6sito de poder obtener mayores y~ 

jores perspectivas de comprobación. 

El objeto de nuestra invcstigaci6n consistió en comprobar 

que mediante un adecuado sistema de plancaci6n y control del d~ 

sarrollo del personal a nivel gerencial, se vería incrementada 

la productividad, por lo consiguiente, la desagregaci6n consi 

dcrada consiste en: 

¿Se cuenta con. un adecuado sistema deplaneaci6n y control? 

Las instituciones consideradas en nuestra muestra represe~ 
. . ', ~- , : . ' ' 

tativa, sí tienen ~stabicci~os dichos sistemas y así cumplen -
•' • ._:_'-;~, "¡':::< -'~./::.:; 

con los aspecto~ !·teóricos tratados en el presente estudio. 

¿Este sistema está''· enfoca<lo al desarrollo del personal del ,.· 

nivel Cerencial? 
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En nuestra investigación se determinaron varios niveles, 

partiendo del nivel directivo hasta.el nivel operat~vo y p~ 

dimos comprobar que el objetivo de desarrollo .sL so cumple,~ 

ro no alnivel que habíamos.·bstábl~cido'; esto es; ~t1e_ ·en ma 

yor grado se atiende al nivel operntivo' y en segunda. instan 

cia al.nivel gerencial, . 

. ¿EL objetivo de1> desarrollo busca· il1c~ementar .Ja. producti_ 
';:'.· 'f:::: 

''¡-:.,;-::-·; vidad?. ''-', .. ·,>· 
·-.<'·: :,.·, '·.·" 

' ' . \•~~· ~: !_,: 

Si bien es cierto qué: el' grado de desarrollo de ·personal 
••• -·-- ··-; > •• 

está encaminado al ~i'~Ú ~p_e_iaü vo, pudimos constatar que el 

propósito de tal s~fu~ci6h-p;ersigue la optimización de .la pr~ 
ductividad, 

Por lo antes expuesto, consideramos ~uc nuestra hipótesis 

se cumple en forma parcial. 

Por lo tanto,_ para que nuestro sup~estbÜe vea cumplido 

en su totalidad, será necesario que se l~·:-.J~-(~ayor atención a 

la función que deberá desompefiar el Ad~ini~i~ador de Recursos 

Humanos en la planeación y control deÚdé~a~roll~ de personal, 

en el nivel al que fue encaminad_o el ·;r·e~ente estudio . 

. :-'. 
¿Por qué tal considoraci6ri?' 

Porque está debidamente comprobado que mientras mayores 

conocimientos técnicos, administrátivos y humanos tenga el ni 
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vol gerencial, podrá en todo momento inducir, motivar, capaci 

tar y orientar: a sus colaboradores, obteniéndose mejores resu! 

tados y por:corisiguiente, la productividad en general se verá 
,.. '" 

incrementada de manera considerable, permitiendo dar cumpli· 

miento de los lineamientos o disposiciones que emanen de la 

alta direcci6n. 
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