: UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXIGO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

LA PLANEACION Y EL CONTROL DE
PERSONAL EN LA BANCA.

SEMINARIDO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA
QUE EN OPCION AL GRADO DE:
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

P RESTENTA
BERNARDO BOLANOS REYES
EN COLABORACION CON
RAFAEL ANIBAL RODRIGUEZ RAMIREZ

ASESOR:
LIC. GILBERTD VALENZUELA DE LA CONCHA

MEXICO, D. F, 1985%




pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

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

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



HIPOTESIS ~

EL DESARROLLO DEL PERSONAL A:TRAVES DE UN ADE
CUADO SISTENA DE PLANEACION Y CONTROL DEL NI
VEL GERENCIAL, TRAERA CONO CONSECUENCIA UN IN
CREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD EN LA BANCA.
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INTRODUCC]1 ON

El administrador sicmpre sc estd enfrentando a nuevos retos
en todos losrérdenesf°soc1a1¢s, cconémicos, de cducacién, ete.,

por lo tanto, para cl adminiStrador de personal, implica discﬁar

] rcdxqenar ocht1vos y politlcab sobre Rccurso> Humnno> con ima

ginacién

Es. conveniente exémihhr~la orlentac16n que se. ha dado a di

chos ObJetIVOS y )olitlcas, en. cuanto a dos aspcctos 5551cos y

que serian.

1) Desarrollﬁr'lgs;capécidédgéﬁy;potencjalidqdés'del

personal, y‘

2) Max1mlzar el dcsempeno del persona]

El personal estd mal remunerado;” con un adiestramiento  de

ficiente y por 1o tanto,ﬁ “féﬁiéﬁitohéidéréblé.

El medio'ambieﬁte dbdral-en~ia“attha1idad se ve caracteri

zado por- d1fcrentes formas de ‘competencia. Existe personal uni

ver51tar10 en grandes cahtldades pero con deficiencias educacio
nales; aunado A esto, los altos costos de 1nvest1gac16n y desa
rrollo de nuevos«proygctos requer1r6n que las empresas exijan -
una mayor éfi;iéﬁéia dé dichos profesionistas.

i

Cabe hacer menc16n que la mujer hoy en dia ya no se confor

md con casarse y tencr hlJOS' en la actualidad 1la muJor ticne ma



yorcs descos de desarrollo profesional y técnico.

Los cambios que sc prdaﬁhifén en‘el medio que rodea a laem
presa afectardn a las organlzac1ones ‘de modos diferentes. Esto
se debe a que 1las empresas dlverslfxcarén sus negoc1os trayendo
consigo nucvas tecnologfas. Asf con esto, se efcctuarénjns'an§
tes necesarios, de modo qﬁe se adecfien 2 las cpraeéé?ﬂéiicés;-

quc sc prescnten dfa a dfa.

Mencionamos lo anterior para darnos‘éﬁéhta'dé la’ necesidad

que cxiste y seguird existiendo, de formularuef1c1entes,progra

mas de Desarrollo de Personal, ya que. con esto se podré estar

preparado y asi cnfrentar todo t1po de- camb1o.-

Es indudable que 1la act1v1dad bancarld es ba51ca en la eco

nomia de nuestro pais, Méxxco.v

'

Un gran porcentaje de la poblacién ccon6micam¢ntcr activa

trabaja cn bancos. Las condiciones actuales del personal banca

rio contempla la necesidad de impulsar constantcmeﬁtc;programas

de desarrollo, puesto que, desde la nacionéifiaéiéﬁ de la banca.

se ha ido reestructurando en forma constante la act1v1dad f1nan

cicra que rodea a estas empresas.

Nuestro Seminario de Investigacién lo canalizaromos - hacia
los aspectos de Plancacién y Control de Personal, fundamental-

mente en el desarrollo del mismo en la banca nacionalizada.

No se trata de descubrir ¢l hilo negro, dnicamentc cs el



Jdesurrollo de una teorfa de estos aspectos y Ja investigacién o
prictica de campo, en . cuanto a la importancia que sc le estd dan

do al Desarrollo de Pérsonal on las Instituciones:Bancarias.



I. ANTECEDENTES

1.1. EL DESARROLLO DE LA BANCA EN NEXICO.

No es 51no hasta el 51glo XVIII, cuando se establccc ¢l Ban

5-con caréctcl de banco P“bllco' fundado por

co de Avfo de Mlné '
Carlos III, refacc1onando a la 1ndustr1a mincra, captando capita
les ociosos y la atenc16n del Trlbunal General de Mé\lCO. Cabe

aclarar que otorgaba préstamos refacc1onarlos como hemos dicho y
también créd1tos de avios que scgﬁn el maestxo R161 Ccrvanteq -
Ahumada, es’ dc orlgen mexlcano._ La mala adm1n19trac16n ¥ las ne
cesidades flnanC1e1as de la Corona durantc ln guerra contrn Fran
cia e Inglaterra, contrxbuyeron a su d1501UC16n durante los p11

meros afios dc la Indepcndenc1a.
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EL MONTE DE PIEDAD DE ANIMAS

A finesjdelrsiglo XIX sc crea ¢l Monte de Picdad de Animas,
precursor deI-Vécional Monte dc Picdad, éste dltimo fundado por
Don Pedro Romero de Telrcros y por real cédula dol 2 de juniode
1774, tcnlcndo como:. base el Monte de Madrid. Sud operaciones -
originalcs fueron:';préstamqs con garantfa prendaria, custodia
de depbsitos confidéncinlcs, secuestros judiciales y~V§nta en al

meneda dc las prendas no desempeiadas ni rcfrendadaé;f;,

Al principio no sc cobraba interés por los préstamos, por

tratarse de una 1nsL1tuc16n de benef1cenc1a, pero a] morlx su

fundador empczé a hacerse a la tasa del 6%

Sc dice que el Nacional Monte defpiéda

fue elﬂprimcr~ ban

co quc emitid bllletes, aunque'con 1edac' ec1bos ¥ que -

ademds es la més antlgua 1nst1tuc16n_bancar1a mexicana. e

En la época colonia ;florec1eron varloS“bancos‘partlcuhucs

de los cualcg;uno uV1 ron éxlto y otros no.

las

Fcuales encontramos como principales

bfan- dep651tos‘de fpﬁbllgo,ftodo indepcndientemente de su giro

pr1nc1pa1.



La mala administracién y otras razones dicron lugar a la de

saparicién de estos banqueros.

EPOCA INDEPENDIENTE

Mo bEAvIo

En el ano de 1830 Lucas Alaman Mlnlstro de Relac1ones Extc

Tiores durante 1a pr051dcnc1a de Bustamante, crea elyB nco de -

dustria textil y otras industrias, fomento a 1a agricultura y to

do aquello que fuera de interés nacibnalﬂ

Debido a 1la q1tuac16n econémlca y politlca,del paIs, no 1o
gré sus obJetlvos b651cos y ‘hubo. de 11qu1darse cn 1 ano de 1847

por decreto del Presidente Santana. Como puodc aprcc1arqe“cste

banco realizaba opcraciones. que ahora estén a_cargo de 1asf,unié
nes de crédito, sélo que se trataba de una institucién nacional

de crédito.
BANCO DE AMORTIZACION

Con cl prop6ésito de quitar de la circulacién a la moneda de

cobre cn ¢l -ajio de 1837, fue creado el Banco de Amortizacidn de



la moneda dc cobre‘para resolver los problemas de la circulacién
excesiva dc dlcha moneda y aoligran ntmero de falsificacionces -

que la mlhma cre6 ,TVnﬂw‘Q

ado por el banco para lograr sus ob

jetivos fuc la proh1b1c16n de’ 1a_acuﬁdc16n de todo tipo de wmongc

da que no fuera\de T t1,~cste banco que también fue crea

do por ¢l goblerno ‘Obtuvoffinahciamicnto a través de cmprésti-

tos al exterlor;y a "ara sufragar los gastos del erario

pablico, 10 qu‘j o convcrtia en agentc financiero del gobicrno

federal.

Como en os casos la mala administracién y la

lnestablllddd politica Y- ccon6m1ca ob11g6 a poncr fin a sus ope

raciones por decreto del 6 d 'd1c1embre de 1841.

" 'BANCO DE-LONDRES'Y MEXICO, S.A.

htefel império de Maximiliano,-

El 22 665jﬁl;o:d 18

nace el Banc y Sudamérlca, sucursal de la

Sociedad iﬁgl Mexlco and South America Limited

Esta in “‘;bidn“estuvo‘hébilmcnte dirigida y administrada
aunque, como.veremos, tuvo que cnfrentarsc a varias crisis que

pusieron en peligro su existencia en el pafs.



EL BANCO DE SANTA EULALIA

Entre 1875 y 1882, en el Estado de Chlhuahua, comenzaron a

operar varlos bancos debldo a la demanda de crédlto creada por

la act1v1dad m1n4 'ue se estaba desarrollando répldamcnte.

En noviembié,de, 875 se autorlzé al nortcamerlcano Franc1s

co Mac Manus:bafé
des de emisidnAf)Ef v‘olsaplgs‘ep- pesos
fuertes, con. un,8 d la par en mdhéda“&é”fébbre,
corriente entoné tud de la acunac16n que

de clla hlzo e1»Gob1erno Federal en los dias de ‘1a 1ntervenc16n

francesa.
L BANCO MEXICANO -

En marzo de 1878 tamblén con derecho de cmltlr b111ete:,

fue crcado el Banco Mex1cano,{ posterlormcntc so fundé el Banco

Minero de Chlhuahua que al 1gua1 que los antcllores era'

cmisor de bllletes. Estos fueron los prlmeros bancos organiza

dos en el 1nter10r de la Republlca y podemos darnos cucnta ‘que
el criterio para otorgar conce51oncs cons1stia en cuhrir c1ertos
requisitos a fln de tener derccho a rcalxznr ncgocnos bdncnrloq

con emisién de bllletcs., N

Poco después, al asumir la Primera Magistratura del Pais el

General Porf1r10 DIaz, pxevalcce en la Repﬁbllca una paz ‘forzada



y una prosperidad relativa, siendo, sin embargo, un perfodo de
gran dcsarrol]o econ6m1c0 sobre todo en la construccién de ferro

Jllllch, la explotac16n de minus, el comercio, ‘el sistema ban

cario y alg as: ramas 1ndust11a1cs A causa dc csto, no existis

la suf1c1ente liquldez para el flnancnamlcnto de- la 1ndu<t11acn

gencral ’ tuvo que‘recurllr a cap1ta1 ehtldnJCTO, que por su

cesidad- nv_sdlo de un: mcrcado de dlnero, sino también deun mer
cado de capltales quc unlcamente 1nst1tuc10ncs bancarlas podfan

satlsfacer.j

Con el f1n de’ resolver dlcho probicma; ei Goblerno del Dis

trito Federal propuso'a;_aljunta del‘Monte dc P1edad que emitie

ra ccrtlf'cadosylmpresos reembolsables a la V1sta y al poxtador,

a cambio’ de ’s dep651tos que la mlsma 1nst1tuc16n recibfa. La
prop051c16n;fu§ aprobada y se acord6 prop01c1onar al Monte de -
Pledad el” carécter de: banco de em1516n con facultad para emitir
b111etes hasta _por $9'000 000 00 con: la garantia de sus prop1os

fondos.
©'EL BANCO NACIONAL MEXICANO

En 1881 un grupo de hombres de negoc1os francescs que repre

sentaban al Banco Franco Egipcio, comlslonaron a EduardoNoctzlln
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para que obtuvicra del gobierno mexicano 1la concesidn para crear

un banco de emisién en México, la cual obtuvo del Pre51dente Ma

ma de socledad con caplta variaﬁlg;: Ademés, por cadalnﬂlén de

pesos de cap;tal ofdeadepdslto qqe’cn~efect1vo tuviera el banco

en caja,‘podigfém; i il oﬁbs.de”pest~én-billetes. Este

nucvo banco ’siniser\ "del Estado prestaria sus servicios

al gobierno en el intcrlor y en el extxan]ero, encargéndose de
situar y concentrar los fondos federaleh,_dc rcallzdr el servi
cio de la deuda pub11ca y de const1tu1r la organlzaCJén bancaria
quc nuestro gobierno necesitaba para sus serv1c1o: hacendar1os.
As{ pues, abrié a 1a Tesorerga una cuenta‘corrxcntc la,cuul per
mitié eliminar a la'gfuﬁ cantidad de ngiotistas y usureros - que
traficaban con el tesoro pablico. Esta institucibn abri6. sus -

pucrtas al piblico ¢l 23-de febrero de 1882,
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BANCO MERCANTIL AGRICOLA E HIPOTECARIO

Como ¢1 mercado de dinero mexicano requerfa ia'opcracién de
mis instituciones bancarias, cn febrero ch1882, Lduarde L'Enfer
solicité f obtuvo autorizacién para’fundar elfBanéo Mercantil A
gricola ¢ Hipotecario, con cépitalfséciai dci$3!000 000 00 y co

mo en esa época aﬁn ex1stian lcyes al 1cspccto, cste banco fue

autorlzado para cm1t1r blllete asta por cl trlplc del montodc
sus valores en cartera e 1n1c16’sUs‘act1v1dades el 27 de marzo

de 1882

. BANCO DE EMPLEADOS . =

El 12 de Junlo de 1883 flagsbdretériafdé‘Haciehda otorga a

Francisco Suérez‘l V16n para constltulr el Banco de Emplea
dos, destlnado&a:practl ar'opcrac1ones con los empleados pub11
cos y. aportando ellos mlsmos el capxtal Tamblén se le autoruzd

para em1t1r b111etes reembolsables al portador y a la vista,
* BANCO NACIONAL DE MEXICO-

El 15 de mayo de 1884 se otorgd la conces:én para el “esta
blec1m1ento del Banco Nacional de México, el cual nac16 de la -
fusién del- Banco Nac1ona1 Mexicano y el Banco Mercantil Mexica
no; scglin contrato celebrado por los 1cpresentantcs de 105~'bag

cos mencionados el 2 de abril de 1884.



12,

Esta operacién se publicé en el Diario Oficial el 31 de Ma

yo del mismo aifio.
EL BANCO DE MEXICO

El Secretaxlo de Hacienda, Alberto. Panl, nombléfunacmm516n

integrada por los sefiores Gémez Morin Llfas
de la Fuente, con objeto de formular launuev
tituciones de Crédito y los estatuto .

Banco de México; que fue promulgada

nacimiento al actual Banco de'Méx1c

3. Rédéscontar{documentos?de;carécter‘vu?&ﬁén&d.mer-
cantll“ | ‘ , =

4. Encargalse del serv1c1o de Tesoreria del Goblexno
_Federal, ‘y “ o ‘i ' ’

5. En general, efccthéi;iés‘opéfaéidnds bancarias -

propias de la banca de depésito. .

Por 1o que se refiere a-las funciones monctarias, el banco -

asumfa el control sobre la acuiincién de moncda y retiro de 1la



circulacién de piezas que debfan ser reacuiiadas, compra de  los
mctales para acufacién, la administracién del fondo reguladorde
oro para sostener el.patrén de la moncda vy estabilizar el tipo

dc cambio sobre el cxperior}.asi como para la satisfaccién de las

nccesidades monctarlag en el pufs.

En el afio de 1931 se modlflcé su estructura con motive de
una nucva rcforma y. hasta la fecha funciona como banco Gnico de
emisién y rcgulador de 1as operaciones bancarias de¢ todas las -

1nqt1tuc1ones dc crédlto establec1das en cl pais.

La LcykcéngfaildqLIﬁStituciones de Crédito de 1925 fue sus

titulda ;59{4'11@'5 dé"lé'éft{‘,"_.flgszfy'~1941~,-a{’m vigente.

Junto con: cl Bancofde Méxxco naC16 la Comisidén Nacional -
Bancaria y como es natural las leyes y procedimientos en- mate
ria bancarxa han tcnldo que evolucionar adaptdndosc al desarrollo

.del pais y a laq cond1c1ones cconbmicas de las dlstlntas .épocas.

El: pr1me1 esfucrzo de] Banco de Méxice fue dlrlgldo hacxa
la rcconstrucc16n del” s:stcma bﬁnCdllo y con ecse objeto sc esta
blcc1cron;Z6_sucursa1esreu el interior de la Reptdblica, en el
periodo comprendido a partir de su fundacién hasta mayo de71932

en que se le dio a laviﬁstitucién la categorfia de Banco Central.
AROS POSTERIORES

Posteriormente el Sistema Bancario Mexicano manifesté ~ un
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notable desarrollo debido al dinamismo con que se incrementé la
captacién de recursos, se dice que el crecimiento de la banca su

peré al dé-ia economfa en general}

El sistema bancario operé.a basé denla especia]izaci6n aun

que al hablar de la estructura de1551sfema bancarlo éste se -

aparté de la espec1allzac16n

servicios que pudleran redun

. Las c1fras del and<198 “exis

tfan noventa y cuatr ’

)ancos de dep651to con m11 setec1entas -

catorce sucurséles"nbvent ‘ tres f1nanc1eras con trelntay ocho

sucursales; ve1nt1c1nco soc1edades de capltalxzac16n con. nueve

1 P
PHI 4

sucursales y agenc;asj tres soc1cdades f1nanc1eras, c1ento vein
tiun departamentés,dé_ahorro con un mil setecientas veinticinco
sucursales y agén¢ia$§5§iCnto treinta‘y cinco departambntpé.-fi
duciarios con'un ﬁi1 doscicntas cincuenta y sieté'sucﬁfsales y
agencias; ve1nt1c1nco almacenes generales de dcp651to con qulnce

sucursales’ y agenclas, ‘setcnta y dos uniones de cr6d1to con cin

co sucursales y agenc1as y tres bolsas de valores.x

El sistema. se integré por 1nst1tuc1ones de crédlto nac1onn

les y privadas, Los recursos de las 1nst1tuc1oncs nac1onalessc

derivaron de fondos federales, créditos c\tranjeros y redcscucn

tos del Banco de Méxxco.

Las 1nst1tuc10nes privadas cumplieron. con ef1cac1a su- obJe
tivo y se preclaron de ostentar la catecgoria de ]ﬂb cmpreqabnﬁq

‘présperas.
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INSTITUCIONES DI CREDITO MIXTAS

burgloron en. nuestro pais 1as 1nst1tuc1onesrde cxédlto mix
tas, es dec1r, e1 estado se asoc16 con part1Cu1ares y conJunta
mente maneJaron 1nst1tuc1oncs de crédlto que tuv1eron in Cﬂ]éc
ter’ prlvado y que por razones c1rcunstanc1ales no pudleron se
gu1r adclante s1n la 1ntcrvenc16n del scctor gubernamcntal, el

cual dec1d16 convertlr los pasivos a su favor en Cdpltdl Y que

dar .como mlembro del sector privado. Estas 1nst1t"““m
aJustaron a préctlcas financieras sanas; observafo as-normas

del

legales y admlnlstratlvas que regian y compltle ntro”

sxstema lealmente y 51n pr1v11eglos.

3
Trad1c1ona1mente el 51stema bancarlé'ﬁex1cano'hav esfado
1ntegrado por 1nst1tuc1ones de crédlto nac1onales y prlvadas-
las autorldades respcctlvas pxeocupadas por establecer, conso-
lidar e ir ampllando un 51stema f1nanc1cro que complemente ade
cuadamente los esfuorzos de desarrollo, aunados a los que la -

nacién ha venldo realizando em todos los érdencs,'por 10 tanto

hadesempenadodelmnwraplena, el papel que le correspondedmnna

de la polftlca general.
BANCA MULTIPLE

Lo anterlor 1nd1ca que 1os camblos aparte de scr .necesa

rios son, en: la mayoria do los casos, p051t1vos, ;y:nucstro -
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sistema bancario esté en constante cambio, Es as{ como el 18 dc

marzo de 1976 se pubhcaron en el D1ar10 0f1c1al de’ la cheracxdn

las reglas que rcglrian la Banca Multlple ’pre‘ 1sta en cl articulo

2° de la Ley cxtada. 2

cario ’ 51n perJu1c1

Ldpez POI‘tlllO, -
»os Mexlcanos, en el
-comprendlé’de 1976

ec1eto Presxdencml,

la concesién otorgada a particulares par [ ce1 el sexv1c10 -
bancario nacmnal se derogaba y se mstltu{a la Nac1ona1i..ac16n

o Estatizacién de la banca, y la concenén pasab'x por entero a

1a Admm15trac16n Pﬁb11ca, no estatlzandoo nacmnaluando dos

bancos que segulria‘ e e "Partlculares"

Los dos banco's" q’u"_ ac, mos mcnc16n fuexon y sxguen 51endo.

el Banco Obrero y el Cltibank‘.v:ﬁ'

(1) Documento sim autor., =
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El primero porque pertenece al pucblo y el segundo por ser
extranjero. As{ con esto, . partir de 1la fecha mencionada, los
servicios bancarios ahora son administrados por el Gobicrno Fe

deral.

“El prlmer aV1so de 1ncert1dumbre aparccerfa para los efec

tos que-no ' en’ el articulo quinto del Decreto del 1°

de scptlembl :ﬁc excluia de la cxprop1ac16n a 1as ins

t1tuc1ones nacionales de crédlto ‘a las orgunlzac1oncs aux111a

res de ‘¢ éA to,‘a 1k_banca mlxta, al Banco Obrero, al Cltlbﬂnk

N.A, y a las sucursales de bancos extranJcros de prlmer orden”

(2).

1i:
"E1 decreto pr051denc1a1 dc conver516n de los bancos cxpro
piados a 1nst1tuc1ones nac1onales de crédlto del6 de septlembre

de 1982 v1no a prec1sar, como senalamos antes, cl verdadcro al

cance de las consccuonc1as laboralcs de la Nac1ona11zac16n“ (3)

(2) y (3) Nestor de Bucn. "Los trabaJadores de Banca y Crédlto“
- Porrfia, México 1984. p.12, - _
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11. LA PLANEACION DE PERSONAL

Dc acuerdo al desarrollo econémico quc.han ido tcniendolos
pafses, y pbriconsiguiente, las'empféSAS“dé'los mismos, se ha -

rcquerldo en f01ma gradual que 1os recursos con los que cuentan

las mlsmas, vayan tenlendo n desenvolv1m1ento acorde a las ne

ces1dades de d1cho desarrollo -6on esto tratamOS de eXpllcar el

rcvoluc1onado cambio’ :ue.t1enen las economias hoy en dfa por lo

s‘materlales técnlc

;odo tipo
déhgnf

actuali

necar el desarrollo de su pcrsonal en mayor grado o a1 m1smo ni

vel que se hace con otros aspectos 1nherenth de la mlsma, ya

que las personas son las que maneJarén y operaran dxchos aspec

tos.

Tomando en cuenta lo anterior, definiremos en primera ins

tancia Jo que significa PLANEACION.
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2.1 CONCEPTO DE PLANEACION

So puedgfdgfihif.' 1alﬁlapo§bi§n como:

"Es 1éﬂdeterminaci§ {1o qdéfv5“a'héterse incluyendo de

cisioncs :de importanc establec1m10nto de polfiticas,
- eterm1nac16n dc métodos es

'stableclmlentocde las cédulas

necesarios: pﬂra la. reallzac16n"

Como - podemos observar de las deflnlclones antcrlores, de
dos profe51onales reconoc1dos de la AdmlnlstraC16n es quc -de

terminan o encuadran a la planeac16n en los 51gu1entes aspectos

- Determlnar obJetlvos.

- Establecer politlbas. o

- Redactar proced1mlentos, y

- Formac16n de programas.

“(4) Adalberto Rfos Szalay y Andrés Paniagua Aduna. "Origcncq y
Perspectivas de la Administracién". Pre- ed1c16n perﬂda. -
México. 1975. p.144.

7(5) Agusti{n Reyes Poncc. "Administracién de Emprcsas" Limusa.
24a. Impresién. México. 1979, p.165. .
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E1l mismo George Terry en su definicién toca puntos inheren
tes a lo que se menc1on6 en renglones anterlores, Yy que nos di

ce lo 51gu1entc.

”Planeac16n es la selecciébn y relacién de hechos, asI como
la formulacién y uso de suposiciones respecto al futuro en]ﬂ v1
suallzac16n o formulacién de las actividades propuestas que ,se'

cree sean necesarias para alcanzar los resultados necesarlos"

(6).

En nuestro entendimiento al hablar Terry de seleccibn y re
lacién de hechos, bdsicamente se refiere'a‘estructutar objetivos

a alcanzar.,

Cuando menclona "formulac16n y uso de sup051c1ones respamo

al futuro“,51gue reflrléndose al cstableC1m1ento:de obJetlvos.

mulaC16n de procedlmlentos.
As{ con;ésto, se puede,défiﬁir a- éfﬁl#néa§i6n160m6;7; 

El eStablecimiento dctéfmina 6h, redacc16n y formac16ndc

ochtlvos, politlcas, procedlmlontoa y progrnmas, spectlvamen
te, que coadyuvarén al. ObJOtIVO 0 f1n de cualquler empresa o'-

institucién.

(6) George Terry. "Principios de Administracién", Serie de Ense
fianza Programada. Ateneo. México/Buenos Aires. 1973. P. 190
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Para cntender mejor cste concepto, sentimos necesario cspe

cificar un poco més‘las idens de:
- ObJet1vo. :
- Politlca.q}ﬂ"

- Procedlmlentos, y

- Programa.

Entonccs,ipodcmos dec1r que un objetivo’ es, el‘lograr o in
tentar lograr un aspecto definido en el futuro 0" paso del tiempo,

medlante acc1ones.

. EJemplos de obJetlvos.
- Obtener grandes ut111dades.> ‘
- Lograr un alto volumen de ventas. _
- BEstablecer un adecuado sxstcma dc flnanc1amlcnto
externo. ’
«(7) Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de procedlmlentos en las
Oficinas Pdblicas". p.61.

. (8) Agustf{n Reyes Ponce. leusé, 16a. Relmpre516n. Méx1co. 1980,
p. 108.. : :
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- Lograr el desarrollo 6ptimo de -personal; etc.

"Uné"pblit CaTeS'una norma de carécter'gehefélﬁque,EU£a'la

actuacién de’ ﬁ::integrantes de la\institucién~sdbié;ﬁié»ﬁhﬁi&\

determinada{:pgfq,élcanzar'los objetivosﬁ,;(i})iif5

ConcluYéﬁdpJ una polftica es:

E1 concepto genérico que determinafé;§1“¢ur56*déﬁa§;i6h a

seguir por el.personal, de una actividad espec{fica, para cl lo

gro de los ijetivééfu

Ejemﬁio §1P51§£1cd}55f

- E;abrddhﬁfb;ﬂXﬂ,débé}é;utiiiiéféé{ﬁhﬁcaméqﬁé;para

exportacién.

- LoéTjéfesrde dépafthﬁchto sﬁidfticncn f#tﬁltad pa

+ (9) Agustfn Reyes Ponce. "Administraci6én dc Empresas. Teorfa y
Prictica". Limusa 16a.Reimpresién. México, 1980, p.168
7 (10) Guillermo Gémez Ccja. "Plancacién y Organizacién de Empre-
sas", p. 31. :
(11) Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de procedimientos cnlas
Oficinas Pdblicas". p.06l1, :
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ra autorizar vacacioncs.

- Es polfitica de¢ la empresu trabajar dnicamente con

¢l Banco "Y",

"Procedimientos son aquellos planes que sefialan la secucn
cia cronolégica mis cficiente para obtener los mejores resulta

dos en cada funcién concreta de una empresa" (12)

"Un pIOCCdlmlGntO o proceso_cs la succsxén cronoléglca o

sccuencia de opcracxoncs concatcnadas y su método dc OJCCULlén

que, rea11zadas por una'o vnrlas pexsonas,

dad y son neccsarlas'para re ar. una_funcxén o un aspccto de

ella', (13)

"como 'una seric

§i6h‘croh016gica

Una serie d

de ejocuqiﬁgrparat‘l desempeﬁo d vuna func16n dctermlnada.

ExiStdhﬁprOCedimiehtos para cualquier funcién de las empre

sas, por éjémpio:

/(12) Agustfn Reyes Ponce. "Administracién de Empresas. Teorf{a y
Prictica". Limusa 16a. Reimpresién. México. 1980. p.172.
(13) Miguel Duhalt Krauss. "Los manuales de procedimientos en -
las Oficinas Péiblicas". p.62.
,(14) Gui%lcrmo gémcz Ceja. "Planeacién y Organizaci6n dc Lmpre-
sas". p. 32.
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- Procedimicnto para la compra de materiales.
- Procedimiento para la contabilizacién.
- Procedimientb para los programas dc desarrollo de per

sonal, .. -

“Los programas son aquellos planes en los que no solamente
se fijan los objetivos y la secuencia de operaciones, sino prin
cipalmente el tiempo requerido para realizar cada una de sus par

tes". (15)

"Los programas son el conjunto total de: polfticas, proce
dimientos, rcglas y presupuestos destinados a que se alcancen -
resultados en consonancia con los objetivos especf{ficos de cada

uno de los elementos funcionales'". (16)
Deduciendo, tenemos que, programa es:

Un instrumento que perteneciendo a la planeacién agrupa a
los demds aspectos de la misma fijando ¢l tiempo necesario para

realizarlos.

" Cabe hacer mencién que existe, por 1lamarlo asf, un subaspec
to de la plancacién denominado PRESUPUESTQQ?pcfo que queda encua
drado dentro dc los programas, y eS_nadhlﬁéS'cl‘aSpecto cuantita
tivo dc los mismos. - -

/(15) Agustin Reycs Ponce. “"Adwinistracién de Empresas. Teorfa y
Prictica". Limusa, 16a. Reimpresi6én. México. 1980, p.174.
(16) Organizacién, Métodos y Direccién. "Programa de Adiestra--

miento para Analistas de Sistemas. M6dulo II".Diana 3a. Im
presién. México. 1978. p.160. ‘
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Tomando en consideracién la ascepcién del Licenciado Agus
tin Reyes Ponce, transcrlblremos los principios que or1entan a

la planoacxdn y quo son 105 51gulentes.

- Prec1516n
- FlOXIbllldad, y
- Unldad k

El pr1nc1p10 de Prcc1s16n nos 1nd1ca quc, "los planes no

deben hacerse con afllmac1one5 vagas y: genér1cas,‘51no con la

concreuh"

ya cn razénid

que hayan yar;a

Y por u1t1m ,fel de Unidad se_reflere a quc."los plancs -

deben ser de tdl natu a eza que pueda dcc115e que existe uno

sélo por cada func16n ‘y todos los que se apllcan en la empre
sa deben estar, de . tal modo coordlnados e integrados, queenrea

lidad pueda dec1rse que cx1ste ‘un 5610 plan gencral", (19)

Habiendo prdfnndizado un poco cn los aspectos de la planen

17y, (18) y (]9) Agustin Reyes Ponce., "Administracidn de Empre
sas, Teorfa y Prdctica’. Limusa, 16a. Reimpresién. México,
1980. pp. 167 y 1068.
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cién, concluiremos dando una definicién de¢ PLANEACION DE PERSQ

NAL,

Es el estab]ecimiedtd detcrminucidn rcdacc16n y forma-

cién de ob]etlvos, politlcas, ploccdlmJentos y~ plogramas enfo
cados al correcto desarrollo del personal lntcgrantc de una cm
presa, medlante la cual se cont1ré con un nﬁm01o dcscxdodc per
sonal, con las habllldades espcrada% “en cl momonto adecuado,

el lugar correcto para el que scrén més productlvos y conseguir

el mejor. funCLOnamlento y el ]ogro del ObJCtO de la empresu.

2.2 OBJETIVO E IMPORTANCIA

Como“se-ckplicé al principio de este tema, los sistemas -
~de cambio y desarrollo tan cont!nuos y répldos que estfin sufrien
do los paises y por ende, las empresas de los mlsmos, hace -que

sca 1mperat1v0 1r acordc oa la par con csosvcamblos.

Existen dlversos factores para “tal camblo

jtanlrevolucio-

nado, como serfan as pr951ones 1nf1ac1onar1as “los cambios tec

nolégicos, ti °5¥d¢139b¥ jtc.,;eslnccesarlo enfocar mayo
de cvoluc1onar,'tanto en,los aspectos de flnanzas, ventas, pro
ducc16n etc, ;. como en Ios de recursos humanos, Por 10 tanto,

redundando un poco, es’ necesarlo conformar un’ grupo adecuadodc

personas que. laboren conjuntamcnte para comblnar 1os intcrcscs



o
personalcs con los 1nst1tuc10nalcs. Asf con esto d1cho grupo

"1ve1 pxo[cs;onal y técn1co nﬁs clcvado que

dcberé dc tcner unv

vayd acordc con las ncce51dadcs de expanslén y dcsarrollodc las

Atendlendo lo antcs mencionado, es bucno y sano plancar -
conc1cnzudamcntc todos los aspectos de las instituciones y asf
mlsmo poner un mayor énfasis en la planeacién del Desarrollo -
de Persongl,;o sea’ que en la determinacibén dec planes iniciales
de la'éM§rééa;‘ésI cbmo,se plancan los rubros de finanzas, ven
tas, produécién, etc., deben estructurarse un poco mis, o dar
mayor importancia al aspecto de la calidad del personal quccon
formard dicha empresa o institucién, ya que cllos serdn losquc
manejardn los aspectos antes mencionados y rcalizédndolos con
sentidq prdctico, de conocimicnto y responsabilidad, ayudarén

a la feliz consecuci6n dec metas y objetivos.

Esiimportante decir hoy cn dfa que, para todos los pafses

en viaidé*@esarrollo es problemdtico educar a su poblacién, y

aunado sto, la relativa educacibn que sc impartec es inade-
cuada o’pobre, ya que no se cuenta con profesionistas bien pre
parados,ipuesto que este problema vienc arrastrindosc desde dé

cadas anteriores.

Con todo lo anterior, debemos decir que las cmpresas estin
obligadas relativamente a formar y desarrollar a su personal,

contribuyendo con esto a un bien social y cconbmico del pafsy
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sacando provecho ellas mismas, evitdndcsc asf la excesiva rota
cién de personal; aumentarfan su productividad y sus productos

tendrian una mejor calidad s¢ lograrfan mayores ventas.y por

consecuencia mayorcs ut111dadcs._

mpresas t1enen och

las personas

n;éépacidad e

inteligencia para?podéf desarrollarS'fconjuhtamenteidon los di

ferentes camblos que .se ddn continuamento, y as£ con esta -apli

cabilidad, ayudarén a que las cmprcsas 1ncrementen su product1

vidad y ellos mismos podrén v1v1r meJor, tanto econdmlca,¥§sof
cial y hasta culturalmente,:1nf1uenc1ando también a la famllla

quce dcpendc de 81 Y asi podrén 1nclu]ca1 en sus hlJOS mqy0fes

descos de desarrollo;

ckéhcrg;auhumana tienc implicééipﬁéércn el
Iacién;déJencrgfa humana complefo. '-bollti
cas, programas :préctfcas Y. proccdlmlentos-. Deben imblcmentarse
planes en todos los sub%:stcma -desde reclutamiento, - entrena
niento y desarro;lo,,hasta prov:sioncsfdc'inccntivoscibctivos~.
Sin embargo, el impacto més obvio dc los p1ancs s¢ concucntra on
el 4rea relativa a obtcner ¥ mantener lds-Rdcursos Humanos que
sec requicren. En otras palabras, el primer impacto de la pla

ncacién de cnergf{a humana ostd con la formacién de personal',(20)

(20) Dale Yoder. "Manci- de pcrsénn) ¥y Relaciones itndustriales',
C.E.C.S.A. Ta, Impresidn. México. 1981, p.21a,



2.3 TECNICAS DE PLANEACION

En este capftulo, tratarcmos dc dcflnll cuales son los pun
tos 1mportantcs~para¢1mp1emgn§ar la. plancac16n dcl desarrollode

personal.

Es JUth 1nd1car que los aspectos que trataxcmos son- algu
nos que con51dcrdmos los de mdyor rcllevc para estos fines, pe
ro pucdcn cx1st11 y de hecho exlsten autorcs que tienen su pro

pia filbsqfi o:entcndlmlento al rc:pecto.‘

Crctimicntoqu,1a”empf¢$a:

Est fpunto, unlcamentc 10 enunc11rcmos como un aspccto de

nc0051dad de 1ntegrac16n para nuevos proycctos dc 1a cmpremacn
expan516n y necesxtaré desarrolla1 cmploados quc 11even a cabo

dichos. proyectoq.

Qbservaciﬁn}

Para el L1c ' rias Gallcxa larobservac16n es bue

na para’ una recolecc16n de datos y que 1os mlsmos scrvxrdn para

adccuac16n de 1os fcnémenos ex1stcntcs cn la 1cu11

detectar 1

“dad contra las h1p6t051s, esto es, que el 1nvest1gador dcbelé
observar los Sucesos d1rectamentc y reallbur un prlmor diagnésti

co de 1o plancado contra la realidad,

Uno puede deducir de lo anterior que -la ohservacién es una
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técnica exclusiva del Control Administrativo, pero no, ya que -

también nos sirve para detectar las necesidades"defhacervalgo e,

con esto pr1nc1p1ar a atacar e1 problema y‘planea

1a estrategia-

a seguir, el mlsmo L1c. AgustIn Reyes

- Registros

E1 prihd}é;héﬂa1m5$*ésﬁvérifica? la conducta del grupo ob

servado.

El segundo; es efectuar. experimentos de cicrtos cambios que

sc piensén5ﬁp:d¢" oluc Ohgigélgunos problemas, con el grupo de

petrsonal aféCtédb}y‘obsétvgr_sus reacciones.

llcvar registrado cl desarrollo, com

portamlento y adecuac;dn dei personal, mediante cualquier método

¢ ir observéndolo'gradualmcntc.

ConfcrenciaS*con Asesores.
it

Esta técnlca con51stc en llevar a cubo lounxoncs con grupos
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externos de personas con experiencia en Ja materia, que analizan
¢l problema y proponen los-cursos .de accién a scguir para la to
ma de decisiones..

Entrcvistas.

La def1n1rcmos como la relac16n vcrbal entre dos 0. més per

sonas, en la

informacié

de retroallmentac1 n para recon51derar 1os aspectos de desarro

llo.

Anflisis de pucstos.
Es la ﬁé¢h;ééfmédianﬁcjlaféual‘se describen las actividades

a desarrollar y las caracterfsticas'personales de quien las va

ya a cumplir:

Expediq tes péfsqﬁalcs;7”

Coloccidnqufdﬁddméntps{pertenecientes al propio individuo.

Inventar1o‘de personal

El 1nvcntarlo de pcrsonal no difiere en mucho a cualquier
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otro inventario, y cs b551camcnte conocer el nﬁmcro de personal

con que: se cuenta y las aptltudes y/o capac1dad ‘*prcsentes y -

futuras del mlsmo. ,-1

Ex4menes. o

Entrcv1sta que_sostlene un Jefe con ObJetO de obtanrorlml

tacién o aclaracxén respecto a:las tarea :de los e plfados.

Cuestionarios;

lnstrumento para obtcner datos precisos o generales sobre

uno o més t6p1co

Peticién:

neccsidades'dc

El L1c Agustin Reyes Ponce en su texto. "Adm1n15trac16n de
Personal" prlmcra parte, expone que la plancacxén en matcr1a de
personal, se realiza bisicamente mediante la fijacién de POLITI

CAS.



o
[#2]

pura el Lic. Fernando Arias Galicia, la Plancacién de Recur

s0s tlumanos scvencamiha a lo siguiento:

Detcrmlnar las fucntes de planeacién, que cs: ln proyccc16n
de futuras nec051dades de la oxgdnlzac16n, en busc a datos bicn
fundnmentados. As{ mlsmo, estas fuentes serfn. extcrnas ¢ Ainter

nas.
Las. externas sc reducen a:

-~ Pronésticos de la Economfa Nacional,
- Plancs educativos a nivel nacional.

- Planes educativos a nivel institucional.
Las internas sc refieren a:

- Objetivos de la organizacién, )
- " Pronésticos econémicos de la organizacién.

- Pron6sticos tecnolégicos de la organizacién.

Derivéndose de estas fuentes lo que serfa eliProﬁéstiéo de

Recursos Humanos, el cual comprende lo siguiente:

- Pronéstlco de los requerimientos, 0 sea, el prcver de
los conoc1mlcntos, habilidades, cxper1enc1as, aptltg
des, intereses vocacionales, etc.,. que debe tener ¢n
el futuro los cmplcados y para ésto se puede hacer uso
del andlisis de pucstos. |

- Pronéstico de la Oferta de Mano de Obra. Que cs, tri



kNGmcro de

la- organlzac16n.
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tar de determinar qué sucedcré cen la poblacién, la

educacién, el creclmlcnto de la 1'dustr1a y el crec1

Edades.de

normas establec1das.

ObJetlvos personales dc CaQavuno déf1qs mienbros de

h1vel do conOC1m1entos y habllldades de cada persona
para su trabaJo'y otras laborcs.

Orlentac16n pro£e51ona1 y vocac1ona1 de cada persona.
Sust;tutos potcnc1ales para cada puesto dentro de la
organizaciéh. '

Sustitutos potenciales bafa cada puesto fuera de 1la
organizacién (en forma coicctiva,rw individual; por
ejemplo: para el puesto de ‘torncro, los sustitutos -
pueden rcclutafsc entrc,lbsfegfésados de -los Centros

de Capacitacién para ¢l Trabajo industrin], de la S¢
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11,
12.

14,

15,

crctaria dc Educacién Piblica). (Fuentes de Reclutu-

mlento)

T1empo necesaxzo'dcicapac1t‘c16n<paxa Jos sustltutos

Tiempo necesario de:cap i 1 novato.

os. sustitutos

'departamcn

.’;b; fcl;cos, “esta
cionalcs y aleatorlos.' _ "
..Indlces de ausentlsno para cada catcgoria v cadapum,
"ﬁdé, Estudlos de tendenc1as, factoree CICIICOS, esta
 c1onales .y aleatorlos i R
Mov111dad ascendente del personal

i e’en necesarlos. (Zl)

o né dentro dc la organxzac16n.'-

Dcntroﬁdc este punto aélnra que: se debe tener muy en cuen

s (21) Fcrnando Arias Gal;c1a (Coordinador). "Administracién de
Recursos Humanos". Trillas la. Reimpresién, México. 1976.

p.

172.
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ta ¢l presupuesto de la organizacién que scré destinado a 1los

plancs de recursos humanos, as{ como tamb1én deberé establecer

se para ¢l personal un plan de carreras para 1r adaptando us

conocimientos b4 experlenc1as.,_ :

Para Gordon Mc._Beath;;lafblaneac13nfdé ios:recurSdS?humg

nos es lo siguiente:’

Planeac16 'eﬁalianzde lo -reQﬁerlmlentbé ¥ recursos

«Vonoc1mientos

etc.; que

'hzﬂdos,

asi mismo,-: encuadra en este_punto 1 plancac 61 dc currcras 1n

d1v1duales.;,

Tamblén menc1ona el Inventarlo

¢ Recursos ‘Humanos quedan

do COHStltUldO por lo 51gulentc.

"El inVentario de personal en existencia cstablece lo que
se tienc disponible y lo que se¢ puede csperar disponeren fechas
futuras. Cotejando csas disponibilidades contra los requerimicn

tos, s¢ tiencn inmediatamente cstablecidas las necesidades.



La apreciacién de la Capacidad Existente constituye un su
plemento al inventario, e indica mucho sobre la efectividad de

la caréncia actual e .identifica las necesidades inmediatas,

La'Dctérminécién del Potencial Futuro también suplementa

el invéntﬁrio agregéndole una dimensién. ‘Antc ei ésqucma de

cambios en futuros rcquellmlontos dc tarcas, sc'tlcnc la dctcr

m1nac16n del rltmo y d1rccc16n del dcsarrollo 1nd1V1dua1 y la

accién necesa

tadisfiték;:probab Améhte ya no estén d1spon1blcs en. tresaﬁos

aprox1madamente Hay tamb1én que acoplar 1nformac16n sobrcpér

didas en dlversas catcgorias y otros datos“. (22)

La Planenilé de Reemplazos como de51gna Dale Yoder en su
libro ManeJotd ersonal y Relac1ones Industrlales,‘es en sfla

planeacxdn;d T ursos humanos y se ref1erc bés:camcntc alare

lutamlento o la promoc16n, con-lo-cual se ocu

1ac16nrcon el T

rsonal,”con51derando edades, problcmasdc
s!dng‘permitan identificar las fuentes de
reemplazo.- | '

Nos habla de las Tablas de Formaci6n'dejPerson@l,_que se
(22) Gordon McBeath, "0rgan1zac16n y Planeac16n dc Rccursoq -

Humanos". Logos Consorcio Editorial.'2a. Ed1c16n. México.
1981, p.91. B
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reduce a una "lista de los pucstos en la organizacién por nom
bre y ntmero, y reglstran la cantxdad dc detectantes del pues
to para cada’ cuadro. Los titulos del - puesto presumlblementc

estén llgados con ldS Descr1pc10nes del Puesto:que seﬁalanlos

1dent1f1can

deberes y con 1as espec1f1cac;ones del pucsto que

- Cuestlonarlos suplemcntarlos, y

- Observac16n de supervisores,

dlChO 1nventar10 debe tomar cn cucnt

tudes vy talentos ) utillLados o no desarxollados,,aaicomoIas

habllzdades acﬁualos.f

*"En otras phlabfés, la Tabla de Formacién de Encrgfa lu

mana no es lo mismo que el Inventario de Personal; éste 1nclu

*Pensamos o interpretamos aquf que ¢l autor trata de decir que
la Tabla de Formacifn de Eneregfa Humana es igual al Inventario de Perso-

nal, pues cn la forma ecn que cstd escrita la oracién hiace pen
sar 10 contrario y sentimos que c¢s error de traduccién.

(23) Dale Yoder. "Manejo de Personal y Relaciones Industriales"
C.E.C.S.A. 7a. Impresién. México. 1981. p.194.



ye el potencial total o la capacidad de la fuerza de trabajo"

(24)

La crecacién y mantcnimicnto de tablas de formacién de per

sonal actualizadas implica cuatro subprocesos que incluyen:

1. [Efectuar anfélisis de pucstos,
2. Desarrollar descriptibnes de puestos.
3,  Crear espcc1f1cac1one ~dé pucstbsi

e

4. Desaxrollaraesténdares de trabaJo

Para cstc‘auto una:iplaneacién. efectiv 'dcrécurSOS'humg

nos debc 1n1c13rso

- "‘Elaboracf6n d
las capac1dade5;lyg ; _

- Predlcc16n de las neccs1dades futuras en termlnos de
cantldades y ca11f1c3c1ones, y

- la programac16n de los sumlnlstros nccdﬁafibé para

hacerlos dlsponxblcs en los t1cmpos y lugaros previs

- tos.
Insistiendo'un‘pocd en qstelﬁltimo-pdhto.

Los programas podran determlnar a los candxdatos internos
o externos y 51 se hace neccsarlo éQtOS est1pu]aran las necesi
dades ‘de un buen programa de Adiestramlonto, Capacxtac16n y De

sarrollo;de Pcrsonal, asikcomo la experimentacién,

Para estos efectos, indica Yoder que los resultados de los

(24) Dale Yoder, 'tlancjo de Personal y Relaciones Industrxalcs" C.E.C.S.
A. 7a., Impresion México. 1981, p.229.
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programas para la planeacién scrdn vistos por medio de la teo

r{a de las Redes.

l.a Teorfa de las Rcdcs:#én

bres de: PERT (Program Evaluation Revie

ical Path Mcthod) y PERT-LOB.

Estos scrédn dd,gran'a;
dcflnlendo paso a: paso lo. que:tienc ‘debe- hacerse, o sca, un

plan b1en detallado de las ‘des a desarrollar que -in

cluso 1nd1can el costo de.las

De otro: aspect qu 'ébla'pglétidpr es 1olcphééfnicg

acién’de personal scrvird ' como

ca

Podrfamos dcc1 que es un: suplcmento al Invcntarlo dc Recur

505 Humanos y poAcmos,défi

”Los proccd1mlcntos for ’,usados cn las orqan1-ac10nc:

de tlabajo para evaluar la‘ er;onnlldadeq'\ contr1buc1onos,

asi como el potcnc1a1 de los mlemblos dcl grupo“ (Za)
"Elemcﬂtos en las nprcciacioncs de pchOnal.

(25) Dale Yoder. "Mancjo de Personal y Relaciones Industriales"
C.E.C.5.A, Ta. Imprcsidn. México. 198L. pp, 251 ¥ 152,



GRUPO 1.

GRUPO 2.

Los antiguos y confiubles cleomentos,
- Caﬁtidnd de trabajo.

-+ Calidad dc trabajo.

Conocimientos del trabajo y ejecucién.

.~ .Conocimiento del pucsto. -

- ~Asistencia.

GRUPO 3., -

- Puntualidad.'

- HébitQS‘dc seguridad,

- Hébitos de_limﬁié:a.

Caracterfsticas delinventario.

-~ Grado de cooperacién,

- Confiabilidad.

- Iniciativa.
- Inteligencia.
- Precisién.

- Industriosidad.

- Adaptabilidad.

- Actitudes,

- Personalidad.
- Criterio,

- Aplicacién,

- Liderato.

- Conducta.

- Ingenio.,

- Salud.
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- Limpieza.

- ‘Apariencia. -

- [Entusiasmo.

cién que b551camente son aspectos enunc1at1vos no: pna- dar una

(26) Dale Yoder. "Mancjo de Personal v Relaciones Industriales”.
C.E.C.S.A, Ta. Impresién. México. 1981. p,253,



11T, LKL CONTROL DE PERSONAL

5.1 CONCEPTO DE C'ON'I"ROL =

Una vez que sc ha" dcstacado la nccc5Ldad dc contux con la

Plancac16n de Pelsonal, como mcdlo para, dctexmjnﬂr cl dcqallo

1lo y aprovechamlcnto de l‘s emp]eados dc unn 1nst1tuc16n, se

dardn en oste capftulo las gcnera11dades dc] contro] de‘ perso
nal, dado que la apllcac16n efectlva de catc 51stcma pc:n1t115
a las cmpresas. que lo adopten, la op01Lun1dad dc tener un mayor
conocimiento de la pxoductlvxdad de cada 1nd1v1duo - El conch
to de Control como pr1nc1p10 y cl conoc1mlcnto dc aus métodos

es quizé und ‘de las funciones admlnlstratlvas quc mds han preo
cupado a la humanidad en todos los t:cmpos, desdc los alstcmas
medievales de contabilidad, del dbaco, a las sorprendeutes -mi
quinas computadoras de la actuaiidad,‘las inﬁtituciones,'u tra
vés de todas las edades, sc han interesado por encontrar méto
dos que les permitan mantenersc debidamente informados de ios

resultados de los planes y procedimientos puestos en marcha,

Si bien cs cierto que~e1'c6ntr01 os‘cohsiderado‘comd 1a
funcién que c1crra el circulo del 51stema adm;nlstratlvo pue<
cs la ultlma ctapa de 6ste, no hay que olv1dar quc a su vez po

dria constitulrsc como. ¢l pr1nc1p10 dol proplo 51stema.

Tal situacién sec dcsprende dc que uno de sus objetivos, que

en el siguiente inciso anallzaremos con mayor detalle, es clde
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indicar la accibn corrcctiva a los plancs y objetivos que sec
han trazado, esto implicaria por consiguiente, desde Vcambios

minimos en la d11ecc16n establcc1m1ento de nuevas metas, 14

formac16n de planes dlStlntOS, hasta la mod1f1cac16n deyla es

tructura m1sma dc 18 '1nst1tuc16n.

cumpllendo adecuadamente.,x

“ 8in embargo, para quc el 91stema dc cont101 opere con efi
ciencia’ no hay que olv1dar que, ante todo deberén habcrse rea
llzado 0" lmplantado ‘una - ser1e de‘planes, ObJetIVOS y metas y -
que cn la medlda en que sean més claros, precisos y completos,

mayor efectividad habré en los controles

Por lo tanto;'losfcpﬁtfdlé ‘feprcsentan"clxlado iﬁvefqodc

la planeacién, en‘fUhéfan e que prlmero se planea dlChOS pla

nes se convierten cn‘norma qu mcdxrﬁn las BCCIOHCS espcxadus

por tal razén, todaé las écn1cas de control pllmelO fueron de
planeacién por lo que resultaré 1nut11 dlsponer dc un proceso
de control sin antcs haber dlspucsto 105 p]anes a scgu1r y su

.

nivel de calldad

Antes de seguir adelante, quisicramos dejar bien estable
cido que para objeto de este estudio, no se considerar4 .al con

trol desde ¢l punto de vista de 1afAuditorfa'Administrativu,



en virtud de que no estamos partiendo de una situacién anémala
quc requxcre de estudios concienzudos y dnalitlcos do cada uno
dc sus componcntes, élno que pretendemos un1camentc con51dorax
la nece51dad de un adccuado.51stcma de control de los recurqoe

humanos, 1n1c13ndo con la ‘plancacién de objetivos y metas enca

minadds'a r’bu tecer. nucstra h1p6t051s.

Pues bien;.ya quc hcmos mcnc1on1do a los Rccursos Humqnoa

parte fundamentalude nuestro estudlo no hayﬁque olv1dar que pa

que se- pr tendan lmplantar,

Lo antcrlor se podrd lograr en la medea en que losxﬂancs

ObJCtLVOS Y- metas se den a‘conocer a todo aquel elemento de la

1nst1tuc16nlquc~se4ve nvolucrado en su funcxonamlonto, de tal

mancra que esto. perni

réfquc cada uno aporte su mdx1mo esfuer

20 para el mejor d de a0 las actividades oncamlnadas

a dar cumplimlen;o ~los flnes;espefados.

Al 1ograr que: ex1sta un amblente de coopcrac16n, permztlré

‘ sumlnlst ar 1n£or ac16n nccesaria, suf1c1entc, obJe

tiva y conflable"a todo aqucl que por su p051c16n‘e .

cién deberé tomar dec151oncs cstratég;cas u opcratlvas

Desde~iuego, hay que tomar en cucnta quekt31 éé£ividad o

funcién parte de la alta gerencia‘désde el mpméﬁtd eh qué se¢ ha
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pucsto mayor atenci6én en el desarrollo del personal, ya que la
observaci6n de resultados obtenldos, los ha’ convenc1do una vez

mds, que una participacién mis actlva redunda en un mayor bene

.

ficio y en una mayor fac111dad para rea11za o que se ha espe

rado por- partc del personal por‘lo consideracién

se ha constltuldo en unielemento vital-del Sistema de  Control

dentro de: 1a 1nsf1tuc16

El rééonoc1m1en;o r ‘bordhmcﬂh

le. 1a necesidad de:una’m

ma cjerce sobre sus proplas» act1v1daq

se entiende por cont

R. Terryv Control es aquel que va a determinar
lo que se cstd‘hac1cndo, esto es, evaluar cl desempeno y sies
necesarlo,,apl;carvmedldas-correctlvas, de manera que el desem
peiio eété de acuerdo con los planes, incluye la vigilancia ac
tiva de una operacién para‘mantenerla dentro de los limitesde

finidos". (27)
Jorge Carriedo dice: "Se hace indispensable la comparacién

(27) George R. Terry. "Principios de Administracién". C.E.C.S.
A. México. 1980, p.233,



de la marcha rcal de las actividades dc la ithitucién con los
planes formulados con antelrcibn, con el propéslto de detcrmi
nar si se han cumplldo o no, y asi podcx tomdz las med1das co

(28)

rrectivas".

obJetlvos". (30)

- Como vemos todas las deflnlciones antes menc

nadas se po

drfan resumlr d1c1endo que per51guen. R

- Establccer una comparacxén entre lo planeado y 1o rea
11zado, 0" para medlr el progreso.
- Detectar desviacioneS‘dcl‘curso dc lo plancado.

- Aplicar las medidas de correccién que se requieran.

((28) Jorge Carriedo Vasseur. "Administracién de Empresas". Ban
ca y Comercio, 2a. Edicién., México. 1964. p.201,

7 (29) Harold Koontz y Cyrul O'donnell. "Curso dc Administracién
Moderna". Mc.Graw Hill, 6a. Edicién. México. 1981. p.709,

< (30) José Galvédn Escobedo. "Tratado de Administracién General",
Cultura, Ciencia y Tecnologfa al alcance de¢ todos'. México.
1976. p.473.
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Resulta pues, incuestionable que para que todo sistema de

control sc¢ desarrolle, es necesario el preV1o

son;

de los conductos'establec1dos.
- Se deberén ‘tomar las medidas necesarias. para:'diri'
gir 1a ejecucién de las 6r¢en¢s, 1nc1uyendo‘§u:ih§

pecc16nh

- Proveoerse de los medxos necesarlos para que se eJe

cuten las 6rdenes, 1mp11cando el cumpllmlento del
deber por parte de los empleados, efectuar evalua

ciones y mantener el reglstro de las operac1oncs._
3.2 OBJETIVO E IMPORTANCIA

Ya hcmos‘mcncionado que uno de los propésitos b4sicos del

control, es el poder proporcionar informacién necesaria a aque



llos niveles en los cuales sc tomardn Jas diversas decisiones
que afecten a la institucifn o simplemente a una o mis de las

operacioncs que se rcalizan,

Porital-motivo, resultd necesario que cualqulier sistema

de control se conV1erta A su vez en un proceso o mecanismo in

formatlvo y comprobatorlo de 105 planes y dcc151onos .formulg

dos y tomados pbr la’ a‘ta

’;reccldn.

stablezca ‘un adecuudo is

Este proceso permitird; queise.

tema de sumlnlstro las

'.qhe

impedfa 1la rea11zac16n de'las cosas y desconocia tamblén ‘1os

factores de la personalldad humana.,' ‘

hl ObJetIVO pues, del control-" ﬂlonstltu1rse en

un proceso dindéimico, ésto en func16n del carécter camb1ante -

de toda institucién,

Al considerarse como un proceso, dinfmico, el ‘control le

imprime una caractcrfstica'continua’o de actividad'ihintcrrum

pida a todas- las operaciones que se desarxollan en’la 1nst1tu

cibn, de tal: manera que el propio desarrollo del persondl se



50.

ve cn constante crecimiento,

La 1mportanc1a de contar con un. s1stema 6pt1mo de control

radica primordialmente en que éste sé ha COnStltUIdO en un me

dio de meJoramlento humano y no en u f1n

A~pesatldéti§ para aiﬁﬁﬁoéxel control’ puede significar -

que los: . | f f' i "f:  uevo fl ) rde aCC16n,
etc., esto es conocer todos aquellos aspectos de naturaleza

intangihie_kv

P6r 1o7§htefiormente éxpuesto a su vez sc puede con51de
rar como un: aspecto de importancia pr1mord1a1 cl que el con
trol enlace sus ‘normas a la responsabllldad individual, esto
€s que, desde el momento en que. se hace del conocimiento de to

do el personal, los planes, obJetlvos y ‘metas, perm1t1r5cbscr

var su comportamlento, actltud desarrollo, etc.

Por este conoc1m10nto prevxo se podlé llevar a cabo 1a
evaluac1on del descmpcﬁo, anto de los planes como de los mis

mos responsablcs.dc.su’cumplimicnto.

’Seré’conveniente a su vez conocer algunos principios y
técnicas de control quc ‘permitirdn tcner una concepcién mis

amplla del comportamlento, tanto humano como técnico.



5.3 TECNICAS DE CONTROL

Desde luego que toda jnstitucién requicere de un sistema u
decuado y efective de control, que le permita cerciorarse que
la realidad sc ajusfa a lo plandado por lo tanto, no hay que

olv1dar que los controles debcn estableccrse, tanto para lasta

7 - riee

T AT e

reas espec£f1cas como para las pclsonas 1nvoluc1adaq.

Por tal razén‘los controlcs deberén establccc1se de,acucr

do a los s1gu1entes'requ151t s-3

‘éji' Los planes y puesto contro dcberé rcflcjax

)‘_]os planes para los quc se han: 1deado, enVV1rtud de

que cada fase de la Opelaclén pue‘v llcgar'a prescn
tar carac;eristlcas_ﬁn;;as._ Deberén 1mp1anturse de
kécuerdd'é‘cﬁdé puéstbi csto’ca quc, a su vez, no po
drén 1mplantarse controles 1dént1cos para dos 4rcas

‘,‘dlferentes.

b) j»Ldsrihdividuos y sus personalidades.- Los controlcs
| 1‘deberén'adécuarsc a la personalidad del individuo,

esto es que la informaciénrquc proporcionen los con

j:froles se adapte al nivel de comprensién de quien lo

"solicita, de tal modo que resulte accesible.

c) Las necesidades de eficiencia y efectividad,- Los
controles deberdn estar plancados, dé'talzmaneraquc

‘puedan sefialar aquellos lugares en los que sc requic
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re mayor atencién y atenderlos antes de cumplirse el

progtama;o»plan fijado.

Asf{ mlsmo mcncxonaremos algunos pr1nc1plos de'"

nos permltlrén orlcntar més al lector sobre estefe tudlo hac1a

el prop651to que perscgulmos y los-cuales estén c185161cadosde

acucrdo a:

1)  SU PROPOSITO" Y. NATURALEZA

ds:;pnfrolost Las

ntrol son cf1c1entcs si

' fdetectan 1¢ las'causas dc las desvza

respecto dcflos planeb, ev1tando asf nis

que sc vuclvan costosas, complo;as y gravosas,

_al poncr mayor'atenc16n en aque]los controlcsquc
no lo amelxton.‘; *"' |

c)'Pr1nc1p10 de responsnbllldad de control.- La res
ponsabllldad del eJerClClO del control descansa

en la d1rcpc16n o .con una'pcrsona en ospecxaL~pm§_



[7)
(23]

to que la asignacién de tarcas y la responsabilidad

de ciertos‘éhjctivos chCénsa sdbe-individuos, el

.control de las ﬂCtLVldadCS dcbcxﬁ CJCFCCIbO cn for

dy

' 51rve para orientar futuras actuacio

A Esm~guc'fumffi n‘gn CONTRO.

ma 1ndlv1dua1

Pr1nc1plos dc contloles dzrlgldos hac1a ¢l futuro.-

Equ1vale a tener proyecc16n lolque 51gn1f1ca que

s, percibir
s plancs, antes

tﬁnidﬁd;la ac

.EStaribBSadofencplanpsgh"Cuahfé mfs claros, comple

e integrados sean, y cuanto més se establezcan

'~105“cpntf01es pgra reflejarlos, mésjefectivamentc

o

satisfardn las necesidades.
Principio de adecuabilidad administrétiva.- Cuan
to més clara, completa e 1ntegrada sea la estruc

tura de la organizacién y: més se dlspongan los con

“troles a refleJar el lugar que. en la estructura -

‘ocupa 1a responsab111dad por la acc16n, mayormente

se faC111taré la corrccc16n de las desviaciones.

PRdCﬁSO‘DE CONTROL.

‘Prlnciplo‘de normas.- El control requicre dec  nor

~ mas obJetivas, prec1sas y adecuadas que permitan
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“que al hacer comparacioncs, sea posiblc conocerlo

que se ha logrado-y también las causas de las di

vfcrenC1as.

"aide los puntos critlcos e
dj Pr1nc1p10 de 1a flea;bllldad - El contréi,debescr
flexible a fin de¢ que pueda adaptarse a léé cam
“biantes estructuras administrativas y para que -
Subsistan los sistemas, a pesar de las constantes
discrepancias con los planes. k

e) Principio de accién.- El control sélo sc jﬁétifi
ca'Si las desviaciones sec corrigen a travésde uma
adecuada planeacién. La accién da un scentido pa

ra conocer y justificar las difercncias entre los
planes existentes y las realizacioncs, puch im
plicar una reorganizacién, un entrenamicnto a los

empleados, para lograr lo previsto, ctc.

Todos los anteriores principios se hacen operativos a tra
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vés del empleo o maﬁcjo de bucnas técnicas de ‘control,

’Para ochto de nuestr cstudlo se han c0n51derado ldS téc
nlcas que se encuentran resumldas en tres grupos.

~1) Infoxmes.‘j B By

'3)  Andlisis de 1o vealizado, y

'3) . Accibn correctiva.

;i) Los informes se constituyen cn un mcdlo efectivo de
~control, dcsdc el momento en que estén bien concebidos, Fformu
ladosny aprovechados. También constituyen uno de los medios de
medir:el'descmpeﬁo, esto es, averiguar la cantidad o capacidad
de Udakopefacién determinada. El otro medio es la observaciédn,
la cual‘se convierte dc un examcn rutinario ecn una vigilancia
conccntréda‘y.planédda‘sobre un largo perfodo.

Sobre los 1nformes tenemos que se pueden c1a51f1car en ver

bales_y.escrltos.

srlnformes verbales generalmente se¢ presentan en forma

de entrev1stas o reunlones con grupos, con el propdsito de dis

cutir, alguna s1tuac16n dada. Este tipo de informes son satis
factorlos para aquellas situaciones en las que se presente 1la
necesidad de determinar cuales empleados habrén de recibir au
mentos de sucldo, promociones o algin otro incentivo que permi

ta remunerar o recompensar su actuacién destacada.

Este tipo de controles proporcionard una cobertura amplia
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y concreta. Como cjemplo de estos controles y centrdndose en

nucstro objetivo, tenemos las entrev1stas de calificacién de mé

ritos, las cualces ddn oportunldad de conocer los problemas que

se presenten cn una’ 1tuac16n concreta. SRR

Los 1n.ormes escrltos son los més aproplados cuando haya

necesidad. de transmltlr 1nformac16 ompleta y detallada, pro

porc1ona, a su vez, ‘un reglhtro'permanente para poder hacer

una comparac16n cuando sea necesari ‘ofun(estudlo»en unaffecha

futura,

Estosﬂlnformes’se puedenfcompl

verbales y con la observac16n dlrecta

Al establecerse esta técnl

racién algunns normas que serén respetadas tales como: -

a) Los inforhés‘dében*sérﬁséhciilos;7cdncrepds;Y;dcmg

crétlcos en csencxu a-. f1n de que cl pbrsonai pueda
manifestar sus 1dc1s e 1n1c13t1va coh toda liber

tad, no 1mportando el n1vel
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b) Analizar su contcnldo a fin de conocer su grndodccm1
f1ab111dad tox ndo cn.cuenta su exactJLud y calidad,

‘asf como la prontltud y oportunldadscon que se presen

c) -Débcrén'ofreéc ~Comparhciohc§’con fCIaCién a estinda

.’rcs, més que a datos cronoléglcos s 1nc1u1r ‘sumar'

'smente las 1nterpretac1ones o conc1u51oncs formuladas

plwnlflcado, de

'fy sus razones de d15crepanc1a con,l

‘1nc1u1r ademés sugerenc1as para'la acc16n ‘correc

‘g'tlva ‘que se considere necesar1a.7“"‘

< 5u presentacién deberd ser atractlva, de ser p051b10

‘Llnclulré grificas y cuadros de resumen;que pcrmltan

: v1sua11zar meJor el fcnémeno dc los datos que seofre

:cen.

Como hemos menC1onado, la observac16n‘se*const1thecn otro

de los medlos para medlr el desempeﬁo_y nos 1nd1ba ‘que 'la prg

sencia. f151ca .en cl érea de act1v1dades nos. permlte observar -

los cursos dc acc16n, Yy su resultado provecré una visién fnti

ma y dlrecta‘de la func16n, de ‘los. métodos adoptados, la cali

dad y cantldad de tlabaJo.

EstanUncién nos permitird a su vez, compiobarvy:repbrtar

las actitudes intangibies del personal pucsto:que no ex1stc-

sustituto para observar la moral de un grupo de hpleqdos an

te cualqulcr situacién planteqﬁa de antcmano, »ééfﬁérZOSdc

entrenam1cnto, capacitacién y desarrollo, comentan las nctJtu
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des de apatfa o aceptacién de los cmplecados ante su implantacién,

etc.

2).- El an51151s de las reallzac1ones.l Con51ste‘en efec

tuar 1nspecc1ones cu1dadosas dc las labores encomcn adas._

técnicas de control.

despcrtar en el perso

Se con51dera que es mﬁs 1mportanti

nal la responsab111dad acerca dcl autoanélls1s y fva1uac16n de

cién y se 1ncorpora a las otras"func1ones admlnlstratlvas; de

tal manera que no esté reducido:a la medlda dcl desemﬁeno

tra las normas y quc correg :Jas desv1ac1ones no cs: nlngun pa

so en el proccso de control, sino tan. qolo ol pUnto‘cn-dondc -
las otras funcioncs ddmln]Strdtlvab apareccn ‘en csccna.
Esta técnica se puedcyddsarrollaf cgmbiandd’alghnas do las

siguientes ctapas entre si:



a) Ajuste fisico irterno y externo de aquellos factores
que demucétren néccsitarlo, para adccuar las realiza
cxones a, la satlsfacc16n dc las mctaa o la rOV1516n

y camb1o de éstas.iy

b} Rcv1516n de
transfcrenc1al
c) 'Capécifétiéi
nal. ‘
d) Modificaciﬁ@‘de s planes ,'Qéndonahprééfica demues
tre su nécesidéa, yv
e) Me)oxamlento de 1as mot1vac1oncb en el pcrsonal para

lograr de é1 renlizac1ones mayores y autocontrol

Por otro lado, este ultlmo paso cen el proceso de’ control

implica algo mis que descubrlr dificultades y corrcglrlas ya

que la accién remediadora es prefer1b1e a’ 1a ac

de tal manera quec deberd -ser dcscublcrta la vurdad ra causa de
la discrepancia y hacer esfuerzos'a‘"‘f inar
por medio de 1la coppergc16n y- 1o

favorable hacia el control)

En virtud de que nucstro objetivo estd encaminado hacia el
desarrollo del personal dec una institucién bancaria, queremos
hacer mencién de un instrumento de control que es de gran utili

dad.
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Estc instrumento es conocido como calificacién de méritos,
el cual consiste,propiamente,en establecer una serie de escalas
divididas en intervalos o cscalones y que permitiréd, por medlo

de revisiones, determinar si los empleados deberédn rec1b1raumcn

Hemos con51derado que este 1nstrumento reﬁ ( _arlas técn1

cas de las ya menC1onadas con antelac16n, puesto que lo constitu

yen 1nformes'que perm1t1rén tomar una dec1516n adecuada se efec

than por-medl'tde revzsloncs dltectas, que permlten a su ves co
nocer y estar n‘estrecha relac16n con los empleados, dando con

esto oportunxdad de que se 1e pucda 1nstru1r respecto a c6mo 1o

grar una mcgor actuac16n.
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IV, DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

En este capftulo trataremos de comprobar en cicrta medida,
el cumpllmlento 0 ho cumpllmlcnto de los aspcctos tc611cos que

s¢ han tratado en estc scmlnarlo.

1.1 DETERMINACION DE OBJETIVOS. '

nos’-fundamentaremos en dos objetivos:para lle

Bésicament

var a cabo nué acibn'y que son los siguicntes:

a).-

b)

b]ethO es encontrar la relac16n te611ca Vs,

préctlca que no: emos semblanteado en’ cstc cstudlo, en cuanto

a un supuesto que obV1amentc es una h1p6t051q
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4.2 DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA.

Para determlnar el unlverso de estc trabaJo es neccsurxo
hacer patcnte una 51tuac16n SLgn1£1cat1vn y que redunda en lo

siguiente: -

La Banca ha sufrzdo cambios estxucturales o de compos1c16n

a nivel macro desde la nac1ona112ac16n o estatlzac16n dela mls

ma (septlembre dc 1982) ya que sc ha pretendldo y S

do a cabo en: c1erta{mcd1da, la reducc16n del nﬁmero de’bancos

"E1 pasado*17 de_marzo, lﬁ:SCcretarIa de Hacienda anuncié

un nuevo programa de reestructurac16n de las socicdades de cré

dito, e1 cu11 red de}29 a 20 el numero de bancos quc operan

en cl pais

De acuerde esta rcordenacién, s6lo operarén: seis, bancos

con cobertura

de émbito:multlrrggiGhéi

Los selsrbancos de cobcrtur nac1ona1 que con:czvan su c¢s

tructura actua] denom1nac1on,

dom1c1]10, cap1ta1 >oc1al ¢ in

fracstructura dc serv1c1os son.



- Banamex
- Bancomer S
. : o
- ‘Banca Scxfln
- ,Banco'McX1cano Somcx-

- Multlbanco Comcrmcx

’Int rnac1onal_

son:

- Crédlto Mcx1canol7

Por su parte, los seis bancos de cobertura .regional queda

rén de la siguiente forma:
- Banco del Noroestc fus1onaré a Unlbunco
- Banco Mercantil de Monterrey que comprendclé al Banco

Regional del Norte.
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- Banca Promex, que incluird al Banco Refaccionario de
Jalisco. ’

- Bancg del Qpntro, que integrard a la Banca de Provin
cias. .

- Banco de Oriente, y

- Banco Continental Ganadero.

La Secretaria de Hacienda aclaré quec las relaciones de los
bances con los usuarios seguirfn desarrollédndose en el marco del
derecho comGn vigente y que los clientes de un banco que se fu
siona, conserva automiticamente todos sus derechos afin cuando
en lo sucesivo la institucién con la que lleva a cabo sus opera
ciones bancarias tenga ¢l nombre de la institucién que la fusio

né.

Lo anterior significa que el cliente podrd continuar giran

f R - . ' A »

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 institucién lleve ahora otro nombre.

Por Giltimo, explicamos a continuacién lo que significa ser
banco de cobertura nacional, de cobertura multirregional y del
tipo regional. k

COBERTURA NACIONAL.

Las instituciones comprendidas dentro de esta clasificacién,

tienen sucursales en todo el pafs, proporcionan finhﬁtinmicntoa



los grandes proyectos de inversibn de los scctorcs social’y pri
vado, apoyan y fomentan 1:3 operac1oncs dc comerc1o c\terlorcon
su presencia en los mercados 1nternac1onalcs y promueven la in

f—

troduccién de 1nnovac1ones becnoldgl_

COBERTURAJMULTiRRECféNAE

con su’vocac amaﬁo 1ntermed10.

CdB;RTuRAﬁksc;oNALSI‘

Los reg1onales son punta de lanza de la estlategxa bancarla

para apoyar la descentrallzac16n_de la act1v1dad econémlca, ca

nalxzan los recursos;

¢l sistema de banca miltiple quedé 1ntegrado po g

nacionales de crédito y ahora consta de 5610'20 (31)

(31) Revista Didlogo de Banco BCH, S.N.C. Marzo, Abr11 Mayo.
‘ 1985, No. 18. p.45,
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Por lo anterior cxpuesto, Se deduce quc el unlverso al que

se pretende cono;er seré dc 20 1nst1tuc1oncslder1a Banca'NaCJDna

lizada.

Una vez conoc1do nuestro unlverso, determlnaremos la: ”mucs

tra del mlsmo quc nos s1rva para poder 1nvest1garilos aspectos

de planeac16n y control de la Banca en Méx1co asi’ ' -t pcmos

que:

stadisticéé;yn

La muestra no’se, determlnaré con aspectos

prctendcn.5

4.3 RECOPILACION DE ;DATst

Para eSté= n concreto daremos un blch resumcn dclas

técnicas més usuales para‘este f1n y que. son.“'

- La entrcv1sta, y

- La: encuesta.

Para elei@F}FéfﬁéﬁdorAfias Ga;iéin, la Entrevista "ééhsgg
te en obt¢n¢i§n dé’informaci6n oral dc parte de_uha.pcrsdna\(el
cntrevistadoj‘fccabadé por el cntrevistador diréc;nmcntc, en una
situacién de cara a carh“. (32) '

(32) Fernando Arias Galicia. "Introduccién a la téenica de inves

tigacién cn ciencias de la Administracidén y del Comportamicn
to"., Trillas 3a. Bdicién. México. 1977, p. 114



on

También indica que existen 3 tipos de entrevista y que son:
- Libre.
- Dirigida, y

- Estandarizada,

Lu pTlmCIH con51stc cn la libCrtad de ir preguntundo sin or

; por dcc1110 asi

den preconcebldo, escogcr al szar un tg

ma dctcrm:nado

Cabc hacer mcnc16n quc la d1ferenc1a de la segunda contuala

tercera cs lo 51gulente...'

En la segunda se escoge prev1ament

_En la tercera se escoge ant1c1padamente las PREGUNTAS

Parafqi1Lié;{Agp§;£h5Rey¢s,Poncq;"k ista QBs una con

versacibn: o comun1cac16n, oral y porsonal, cn c‘dds personas,

con un p10p6"to def1n1do que, cn nucstlo caso, es-el dc investi

gar dlgﬁn a p_cto, y conducida bajo un 51stema aproplado” (33)

(33) Agustin Reyes Ponce. "Administracién-de Empresas. Teorfa y
Préctica". Limusa 16a. Reimpresién. México. 1979. p.131.
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Mcnc1ona que la ut111dad de la cntrevista cs para'

1. Obtoner 1nformac16n.

nformacién, y

obre c;é@fbs aspectos de la'cqnducta‘delfeg i

Tambiéﬁﬁdi e hé‘lé técnica de 1la entreviS;é;ééh trés ﬁug
tos : ST S RS

1. - Como se prepara,

2. Como‘S¢ desarrolla, y

3. Como. sc sumariza.

Un u1t1mo autor y coautor Serglo Hernéndez Nleves y Jor

nt ev1sta como "Un contacto in

- No conduclda

La Conduc1da es la quc sc SuJeta a un foxmato con pregun

tas preostablec1das y ordenadas.
(,LévNoﬂCbhduéida, cs aquella que se deja en la libertad’ de

exponer ‘ideas, experiencias y opiniones,:

' (34) Sergio Hernéndez Nieves y Jorge Tenovio Bahena. "Técnicas
de Investigacién Documental'. McGraw-lill la. Blicién. Mé
xico. 1875. p.27. ‘ -
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Una vez cxpllcado un poco lo quc es ld cntrcvxsta, querg

trevista.

Los cuest10nar105’se d1V1den en.';°

- Rcspuestas ablertas, y5,

- Elecc16n forzosa.».’

- En el dc rcspue:tas abxcrtas, cl 1nvest1gador planea la -

prcgunta 51n conduc1r ala persona que contesta 'esto es que,

la respuesta se dcja libre de contestar |

En e1 de e]ecc16n forzosa;‘se cl1gon las rospuGQtds de an

temano y el entreV1stado debe eleglr una cntre ellas.

Esta @Gltima, tiene varias ramificacioncs, persc para nues

(35) Fernando Arias Galicia. “Introduccién a la técnica de In
vestigaci6én cn ciencias de la Administrvacién y del Compor
tamiento". Trillas 3a. Edicidén., México. 1977. p.118.
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tros intercses describiremos la de:

Altcrnntlvas Mﬁltlples, que sc rcflere a establccer varias

alternatlvas“de.resp sta ¥y el ent1ev1stado puede escoger una,

Para Herné’t 1 cuestlonarlo "Es una serle de -

preguntas que adopta dlferentes presentac1ones segunvlos‘propg

hstos puede

51camente el_que

Para nuestros
do seré la comb1 *: los cuestlonarlos de Respuestas Abicr

ta y EleC@lén;Fpr;q;a acepcién de Alternatlvas Mdltiples,

A continuacién presentamos el cuestionario que utilizare
mos para cefectuar la prueba piloto que serd aplicada en 2 ins
tituciones de la banca, y asf determinar posteriormente el cues

tionario definitivo:

(36) Sergio Herndndez Nieves y Jorge Tenorio Bahena., "Técnicas
de Investigacibén Documental'. McGraw-[lill. la. Edicién, -
México. 1975. p.27.
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CUESTIONARTIO

FINALIDAD DE LA ENCULSTA. Este cuestionario tiene por ochto

¢l deducir si se planca el desarrollo de personal en csta ins
t1tuc16n y a qué niveles sc aplica principalmente. También =
ngVlré para el estudio préctico de un Scm1nar10 de Investiga
¢ién

Fecha

Dependencia

Oficina

Puesto

I. DhTERMINAR CANTIDAD Y CA IDAD‘DE PERSONAL.

1.- zQué cantldad de personﬂirtlene esta 1nst1tuc16n a: nivel
nac1ona1? '

2.- ¢Cuéintos niveles de autoridad y/o responsabilidad 1a in
tegran y cufntos empleados por nivel se ticnen? -

Directivo
Numero - .
Medio Jefes de Departamento
Ntniero , Nimeto
Técnico Auxiliares
’ Numecro Namero

II. ASPECTOS DE PLANEACION
1.- zSewfijéhidbjetivqs de desqrrallb de personal?
- Si o

2.- aEn base3a qdé se determinan?
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(Se han cumplido dichos objetivos?
Si_'_ S » No

JEn 4uérgf836 é¢f5aﬁ cumplido?

10004 80% 608

208 Menos 20 %

Aspectos

de”product1v1dad
Aspectos 1cga1es o

Otros

¢Cuéle§?lffﬁxki

iSc claboran. prog de Desarrollo de Personal?

No‘

A cuﬁnto t1emp 'se elaboran’

A largo plazo?~5 A corto plazo L Ambns

iSe contemplan Partldas Prcsupucstalcs para cl Desarrollo
de Personal?’ , ,

‘f“éi- L No

= r—

10.- iQué monto so destina pa}a tal cfecto?




III. DETERMINACION:DE NECESTDADES.

1.- :Cémo se determxnan las ncccsxdadc: de Desarrollo de chso

nal?

‘Crecimiento de la . Expedientes perso

Empresa. ) nales.

Observacién, . Inventario de Per
sonal.

Conferencias con .

asesores. Exdmencs.

Entrevistas. Pldticas con Jefes. _

Calificaci6én de o Cucstionarios

Méritos.

) o - Solicitud del In
Anilisis de Pues @' tcresado.
tos. »

:(Cufites?

Por otros medios:

No séTdetérminan;

2, bQulén determln ‘dichas necesidades?

Capacitacién y De
sarrollo

Jefe 1nmed1ato

Eigémpihﬁdé f i S Otros

3.- ¢Con qué per10d1c1dad se determinan?

1 afio . l f :3v : Mds de 1 afio

6 meses _ﬂ L !~??“f3"" . Menos de¢ 6 meses
No se toma en cuenta ’ Otros

el tiempo e :

IV. PRACTICAS DE DESARROtLO DE PERSONAL,

1.- §Qué cantidad de personal sc encuentra capacitando y/o de
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sarrollando actualmente?

(A qué nivel(es vdichfccada~155¢apac£taci6nry/o desarrollo?

Nivel Directive- | Nivel Medio
: fﬁiVéI'Jéfes de

Nivel Técnico V
; i ‘Bepartamento

iCubles? .

Observac16n
Encuestas
hntrev1stas}

Calificacién de
Méritos

No tienen : " .

Otros _ , iCufiles?




(3%
.

v
.
]

VI.
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{Con qué periodicidad efectéun dicho contrel?

Inmediata ' Mediata

Ambas - ¢En qué casos?

:De acuerdo a la experiencia, qué aspcctos qon loq que . més
desviaciones han tenido? :

Objetivos Programas
Polfticas - ; : 'Pre$uphestos
Otros A . iCuéles y por qué?

"Otros bCudlcs y por qué"x

OTRos.ASPEC¥6$} °

LQué aspcctos busca la 1nbt1tuc16n con cl Desarrollo de
Personal? :

Aumento de'pfoductividadi

Cubrir aspectos legales

Ly

iQué beneficios tlenc e1 personal -con: su Dcsar1ol]o?
Promocién. . ‘ Transfc10nc1a

Satisfaccién . : 'vN1nguno
Propia o o

Otros T iCubles?
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OBJETO DE LOS DIFERENTES RUBROS DE NUESTRO CUESTIONARIO.

PARTE I.

?(DETERMiNAR'CANTInAn'Y‘CAanAD'Dﬁ7PERSONAL)

.Conocer cl ndmero de personal con qué cuentan las ins

'}tztuclones y qué cantldad de. n1ve1es tienen, as£ como,

v‘cuanto personal queda cncuadrado en cada n1vc1

PARTE II. (ASPEC

PARTE ITI.

Planeaci6n

(DETERMINACION DB NBCESIDADES)

'Estlmar cbémo y cuﬁndo tlenen o 51enten 1a nece51dad

de desarrollar a su pcrsonal.

PARTE 1V.

'se esté,tomando en cuenta para su prop;:

{PRACTICAS DE DESARROLLO DE PERSONAL)

QEst1pu1ar a: cuéntos y a qulénes,del total de personaL

dcsarrollo

.ﬁasi como dewqué med1os se valen pnra efectuar d1cho -

k desarrollo. 55 >i'"‘”

PARTE V.

PARTE VI.

‘(ASPECTOS DE CONTROL)

_Detcrmlnar 51 se controla_cl desarrollo dc personal y

qué 1mportanc1a{le dan !Hf

(OTROS‘AspﬁéTOS)

Conocer b4sicamente 1os bencficios de la plancacién

de pefsonal. tanto para la institucién combfparn los

trnbajadores.



4.4 ANALISIS DE LA INFORMACION.

Principiareﬁosiindicando que nucstro cucstionario pilotose
tomd como’definitivo, &a qqq; de acucrdo a las opiniones dc los
responsables de iésréreas dé Desarrollo de Personal de las ins
tituciones piloto encuestadas (dos), dicho cucstionario era cla
ro, conciso, objetivo y completo, por lo tanto no tenfan dificul

tad en contestarlo, una vez analizado,

Otra cucst16n4que es necesario mch1onar,~se refierc en cuan

to a que hahiamo estrq,muestra a 1nvest1gar iba

a ser 1gual al: del _este'caso”es‘dcrveinte insti

tuc1ones a encues' T, pero nos‘V1mos 1mp051b111tados a: reallzar

lo, deb1do a d1versas razones que a contlnuaC16n onumeramOS'

1;k »Diché'ihformaci6n la'cohﬁideran confidénciéi:!

2. - Las personas que tenIan autoridad . para propor
c1onar1a, o} cstaban de vacac1ones © andaban de‘r
viaje, : ’ ‘ 7

3. Las personas autoriiaaas;_por;lo regular acu-

‘>den a juntas qonsféhteﬁénfe. |

4 Necesiiaban pedir:éutorizacidn a‘la éentral -
que se encuentra en el interior de¢ la Repub11
ca (en algunos casos). \

5. No pueden dar informacién via teleflénica, etc.

As{ con esto, pudimos cncuestar Ginicamente 8 bancos, que a

la vez consideramos una muestra representativa puesto que es cl
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40% del total.

Para el anéllsls de la 1n£ormaC16n obtenlda, se reallzaron
una serle de cuadros 'y gréflcas representatlvas, que servxrénpa
ra emltlr un JUlClO y cvaluar dicha informacién, obtcnlendo as{
lns conclu51ones pertlnentes para demostrar que realmente esta
moes cn; 10 c1erto, en cuanto a la hip6tesis planteada para cste

traba;o o cstudlo.
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CUADRO REPRESENTATIVO DEL PORCENTAJE DE PERSONAL FOR
| CUNEL L

BANCOS
8
NIVEL
1 5,05
2 ©5.95
3 11577
4 12.06
5 61,17
TOTAL 100

CUADRO 1-2



N T A J E §

P O R C E

6= -

5

4—4

80.

GRAFICA REPRESENTATIVADEL PORCENTAJE DE PERSONAL

© DEL-NIVEL DIRECTIVO

2.99 -

5,05

BANCO'S

GRAFiCA {-2-Bis-1




P O R C E NT A J E S

40
1

30

20

10

8,92 | »
1o 8.1%

81.

GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL

EEL NIVEL MEDIO

s |

595

5

BANCOS

GRAFICA"I-2-Bis-2




8!,

GRAFICA REPLESENTATIVA BLL PORCENTAJL DI PiRSONAL
DEL. NIVEL TRANICO

25

10,987

13.09

D

e
e

-1

o

. BaAaNCcos

GRAFICA 1-2-Bis-3



N T A J E s

P O R C E

25,

20 . -

10_1

DEL NIVEL JEFES DEPTO.

15 |

11388

83.

‘ GRATICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL

12.06

BANCOS
GRAFICA I-2-Bis<4




100_]

90

g0

84,

CRAF!CA‘REPRHSENTATlVA DEL PORCENTAJE DL PERSONAL

©DEL NIVEL AUNILIAR

61.17°

O GRAFLEA 1-2-
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GRAFICA QUBk‘M‘UBSTRA EL GRADO DE CUMPLIMIENTO DE
LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO DE PERSONAL

P O RCENTAUJ'E S

100
90
80
70
60

50

40

20

10

60

70

80

a0

A s

B.A N .C O 8§

GRAFICA 11-4
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CUADRO DE ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR
POLITICAS DE DESARROLLO

BANCOS

ASPECTOS

PRODUCTI -

_VIDAD

LEGALES

OTROS

CUADRO 1i-6
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CUADRO QUE MUESTRA A QUE TIEMPO SL ELABORAN
PROGRAMAS DE DESARROLLO

BANCQOS

PERIODO

LARGO
PLAZO

CORTO
PLAZO

AMBAS

* CUADRO TI-8°
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CUADRO QUE REPRESENTA EL MONTO QUE SE DESTINA
PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL

MO
ML

BANCOS

NT
LONES

1

A 20

41

A60Y

61

A 80

81 A 100

OTROS

. CUADRO II-10



T Q@ S

0 N

M

89.

GRAFICA QUE REPRESFNTA'BL‘MONTO QUE SE DESTINA

PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL

- ('MILLONES DE PESOS )

100 ]
80—4
60
10
20.]
3.5 Y 12 g | B
0 .
1 2 5. 6 7 8

. GRAFICA II-10-Dis

*#/ SE DESCONOCEN. MONTOS ASLGKADOS.




90.

CUADRO DE DETERMINACION DE NECLSIDADES DE DESARROLLO

~ maco 8 |ro
NECESIDADES ™ S
CRECIMIENTO 5
OBSERVACION 2
CONFER.C/ASESORES 0
ENTREVISTAS p
CALIF. DE MERITOS 5
ANALISIS DE PUESTOS 7
EXPEDIENTES 2
INVENTARIO DE PELRS. 7
EXAMENES 4
PLATICAS C/JEFES 9
CUESTIONARIOS  _;
SOLICITUD DEL INTERT>‘  ‘¥?;
OTROS 1

CUADRO. 111-1
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CUADRO DE PERIODICIDAD CON QUE DETERMINAN LAS
NECESIDADES DE DESARROLLO

BANCOS |

PERIOCDO N\

MAS DE
uN ARD |

UN ARO

6 MESES |

MENOS DE |
6 MESES

NO SE SN
DETERMINA] |

OTROS

CUADRO - I11-3



PERIODO

a0 o

6 MESES . i

vl

-

GRAFICA DI PERTODICLIAD LN LA DETERMINACION DI
CNECESIDADES 2 DESARROLLO

o MsES .

NO SE DETER-"-] =
IMINAN b e

MINAN
'NO SE DETER-

~
w
&=
« .
(-3
~t

B A NC O §-
GRAFICA 111-3-Bis




N T A J E S8

P 0O R C E

100 7

90 o -
80
70
60 |-
s

a0

30—

20-—]‘

10

93.

GRAFICA QUE MUUSTRA EL PORCENTAJE DE PERSONAL QUE SE

ENCUENTRA' CAPACITANDOSE A’'LA FECHA

50,

2100

20

33

56

B A N C 0§
GRAFICA TV-1
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CUADRO QUE MUESTRA A QUE NIVEL SL IMPARTE LA CAPACITACION
Y/O DESARROLLO

MEDIO

TECNICO | X

JEFES DE
DEPARTA-
MENTO

AUXILIAR

"CUADRO IV-2
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CUADRO DE ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR EL NIVEL
A QUE VA ENFOCADO EL DESARROLLO

1 2| 3 4 5 6 7 8 |TOTAL
PRODUCT]
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




o]

I

E D

M

GRAFICA DE MEDIOS QUE SE EMPLEAN PARA CAPACITACION

Y DESARROLLO

97.

B°A N C O S
GRAFICA 1V-4-Bis

7 ) ) %) 0 %)
o ol ] o o} o
2 8 A /f .2 .8
Z 2 2 2 Z -
7 W
o 2 {
B | 2 :
] & |
- =
g Z ‘
~ Laa] N
‘ !
{
- i
1 2 304 5. 6 8
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CUADRO DE TIPOS DE CONTROL DEL DESARROLLO

BANCOS .
8| TOTAL

TIPOS

OBSERVACION |- -

ENCUESTAS

ENTREVISTA 6
CALIF .DE MER; 6
NO TIENEN 0
OTROS 3

CUADRO V-1
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CUADRO DE PERIODICIDAD EN EL CONTROL

BANCOS 1
TOTAL
PERIODO :

INMEDIATO}-

MEDIATO

AMBAS

CUADRO V-2
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GRAFICA DE’PEPIODICIDAD'EN EL CONTROL"

Sviny

| VIVIGEANI |

VIVIGEN

Syany.

SVEHV

" VIVIQIWNI

SYIWY

SVENV

avaIrTdIraoitydad

B ANCO S
- GRAFICA'V-2-Bis -
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CUADRO DE DESVIACIONES DE PLANEACION MAS RBPRESENTATIVAS

BANCOS|

CONCEP®

OBJETIVOS|

POLITICAS

PROGRAMAS|

PRESUP,

OTROS

CUADRO. V-3

* NO PRESENTAN DESVIACIONES EN LOS CONCEPTOS‘PRBSENTAﬁOS.
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CUADRO DE AS?ECTOS QUE SE. PERSIGUEN CON EL DESARROLLO

BANCOS

, “ITOTAL
ASPECTON 1

LEGAL 6
PRODUCTIV. 8
OTROS 3

. CUADRO-VI-1
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CUADRO DE BENEFICIOS QUE SE PERSIGUE'CON,EL DESARROLLO

BANCO

BENEFICI

PROMOCION X

SATISFAC
PROPIA X
TRANSFER, X
NINGUNO

OTROS

CUADRO VI-2
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4.5 [EVALUACION DE LA INFORMACION;

* Una vez'que-analizamos la informacién procedemos a la eva

en. promedlo del'total

- Los. Jefes de Departamento son’, el 13% cn promcdlo del

total

- Los nlveles de Aux1llares s6. representan por el -

51.97% en promed1o del total“' ReN

En el punto. II 1. se determ1n6 que, en'todas las 1nst1tu

ciones se fljan obJetlvos de desarrollo d‘:pcrsonnl

En e1 punto II 2, se obtuvo que dlchos OchthOS se deter

minan en base a VBIlOS aspectos~

a) ObJetxvos de cada D1recc16n.; uf,f

‘ b) A las nocesidades ind1V1dualos y de la 1nst1tuc16n.



c)

4y

f)

g)

En la gréfica 1I-4, Grado de cumplimi

se obtuvo que:

Incrementar el

105.

A las necesidades por objetivos fijados por la Direc

cibn - General

Para optlmlzar el elemcnto“Uﬁéno, realizar’ recluta

Capac1tac16n y Desarrollo Ind1vr ual

’ Inst1tuc1ona1.

aspecto téCﬂlCD Y pro£e51on 1:del-em

: Ios3objétivos

' Una 1nst1tuc16n los ha lograd“'cumpllr en 100%

Tres 1nst1tuc1ones 1ograro ,su cometldo en 80%

Una de ellas 1os obtuvo hasta c 70%.

Dos bancos los han cumplldo cn un 60%

Una de 1as 1nstituc1oncs 1os logr6 en 40%.,'

f?andb_lo anterior, vemos que:

El 12,5%}16§¥ﬁ§i¢umplido‘cn su totalidad,
El 37{S$Hib§1ha cdmplido en un B80%.

El 12;5%*loé ha, cumplido en un 70%.

El 25% los ha cumplido en un 60%.

El1 12.5% los ha cumplido cn un 40%.
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En el punto II-5, vemos que todos los bancos determinan Po

1fticas de Desarrol;o de Pcrsqnal.

De acuerdo al cuadro II 6 Aspcctos quc 1nf1uyen cn la De

sc dqducclo

tcrmlnac16n de politlcas defdcsnrrollo d' pcrson

siguiente; -

fyroiié'défRersonal

“plazosc es

btuvo que:

- .;Bi 50$ 1dS7e1éeré;:téntinéfé:COrtbfcbhofpéfa largo
- plazo. ' A S
En el cuadro II-IO'(cantidades‘en intervalos), y la gréfica

11-10-Bis, se represcntan las cantidades reales aprox1madas del

monto presupuestal para la capacitacién y/o desarrollo dcl perso
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nal, asi con esto tenemos quc'

El 50%‘:est1na de 1 a 20 millones.

El 12 S%Tdestlna de 21 a 40 millones.

El 12. ndéstlna de 61 a 80 millones.

El 25% desconoce la c1fra asignada, pero rnos 1nforma
ron que obv1amente se asignan cantidades para estos

conceptos;]

La determ1nac16n de nece51dades de desarrollo dc personal

reprcscntada en’ eI’cuadro III -1, se comportd de 1a s1gu1ente

mancra:

'empresa.ﬁ

SOres.

El 62 5%%135 determlnan en base a creclmxenw

El 25% las determinan en base a 1la observacxén

guna considera la determinante de confcre v dnﬁse

El 50% las determinan en base a lﬁsentrevistas.‘

El 62.5% las detcrminan en base a calificééién dc Mé

ritos.
-E1 .87.5% las determinan en base a andlisis de puestos.

"El 25% las determinan en basc a cxpedientes persona=-

les.

El 87.5% las determinan en base a inventario de per
sonél.

El 50% lés determinan en base a exdmenes,

El 87.5% las determinan cn base a pliticas con los je

fes.
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- El 37.5% las determinan on basc a cucstionarios.

- El 50% las dctermihéhieq bésc‘ﬁ laQSbliciipd!dgl;ig

teresado, . .

Bl li.sgAlééfdéidrminé n:diferentes formés y ' que

Cabe hacer mencxén_ ue sdlo un bnnco las dctcrmxna a un

afio y a los 6 meses,” dependlendo de las cargas de trabajo,

En la gréfica IV-1, se representa el porcentaje de pcrso

nal que sc estd capacitando en la actualidad y quo est
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Tomando como universo total de personal, sumarizados, dc

los bancos cncues5tados, obtenemos que el 51.61% del mismo se

encuentra en es:

De acuerda-al cuadro IV-2, reprcsenta ivo de ;A que nivel

Observando el cuadro iv- 3 en cl cual se- 1nd1ca el motivo
por el cual se capac1ta y/o desarrolla a c1ertos nlveles, terne

mos que:

El 100% de ellos es para 1ncremento de - la product1v1dad
El 75% es para cubrlr aspectos legales.. - '
El1 25% €s para enfocarlos a otros aspcctgg;:cpho soni
- Desarrollo propio del emplendo.' ?
. Establecer una adecuada 1n£racstructura de recur
505 humanos 'y para alcanzar los ob;etlvos fijados

por la D1rccc16n General L

Por los medios’ quc sc utxllzan;en la capac1tac16n y/o de
sarrollo, cuadro 1v- 4 grdflca IV 4 BlS, s¢- dcmostré que

El 25% utlllzan mcd1os 1nternoq.



110.

Ninguno utiliza medios externos cxclusivamente.

E1f7S%_utilizan~ tanto'mcdios internos como externos.

En el cué&fog‘ Tlpos de Contro] dc Desarrollo, observa

teriores.:

De acuerdo al cuadro V 3 <Desv1ac1onos;dp planeacién mds

representativas, se obtuvo 10 51gu1ente. ¥
- El 12.5% tienen QgsV1ac1oncs en cuanto a sus objoti
vos, ,» " '
- El 12.5% tienen desviaciones en cuanto a sus polfti
cas.

- El 25% ticenen desviaciones en cuanto a sus programas.
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- El 65.5% ticnen desviaciones en cuanto a sus presu

_puestos.:

'anormal1dad se debia a los ajustes quc en este sentido estdha

ciendo la Secretar[a de Programacién y Presupuesto.

En el cuadro VI—1, Aspectos que se persiguen con ¢l desa
rrollo, tenemos due: »
El 75% descan cubrir aspectos legalcs meramente.
El 100% desean obtener mayor productividad.
E1 37.5% obtienen otros aspectos, como son:
- Desarrollo interno del personal.
- Arraigo a la institucién.
- Satisfaccién del personal,
- Optimizar los recursos humanos.

- Quc el personal se concientice.

En e;{éhadro VI-2, Beneficios que obticne el personal con
su desarréflé.uobtuvimos estos puntos: .

El 106§,obtienc la promocién.

E1 100% obtiene una .satisfaccién.

El 12.5% busca las transfcrencias.
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L1 25% obticne otras satisfacciones como las siguientes:
- _Capacitdciép técnica 'y profesional, .

- Necesidades cconémicas y psicolégicas.
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V. CONCLUSIONES

Una!vc' reallzado‘elipresente estud1o de 1nvestlgac16m de

habérzéhgi
sariﬁsf
rie dcf/ ‘ ;si n0‘sonvref1ejo real de las acti
vidhdé#}btbpié etgada?ihstituciGn, si nos permiticron obtener

los siguientes resultados:

“‘Antes de entrar en detalle de las conclusiones determina
das, consideramos necesario hacer una desagregacién de la hipé
tesis planteada, con el propésito de poder obtener mayoresy me

jores perspectivas de comprobacién,

El objeto de nuestra investigacién consistié en comprobar
que mediante un adecuado sistema de planeacién y controldel de
sarrollo del pcrsonal a nivel gerencial, se veria incrementada
la product1v1dad, por lo consiguiente, la desagregacién consi

derada consiste en:

(Se-cuenta con. un adecuado sistema dcplaneacién y control?

Las 1nst1tuc1ones con51deradns en: nuestra muestra represen
tat1va, si t1 ne 5 dxchos sistemas y’ asi cumplen -

‘tebricos tratados en el prosente estudio.

LBstc sistemu estﬁ*enfocado al desarrollo del personal del

nivel Gcroncial?
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En nuestra 1nvest1gac16n se determlnaron varios nlveles,

partlendo del n1ve1 d11ect1vo“hasta cl n1ve1]operat1v0 y Dbu

dimos: comprobar quei sigsc cumplc,pc

'lwobJet1vo de dcsarrollo

ro no- al n1ve1 que habiamos establec1do  ' ’,,gue:>cn na
yor grado se atlende al anCl operatlvo, y enﬁéégpnda fin5ta£

cia al nlvcl gerenc1a1_ .;v~’

propésxto de tal sm‘,'

ductividad.

Por 1lo antes expuesto, consxderamos que nuestra h1p6t051s

se cumple en forma parc1a1

Por lo tantb; ﬁara'que nuestro'sapuesto segﬁéafcumplido
en su totalidad, seré necesario que. se mayor atenc16n a
la funcién que deberé desempeﬁar el Admln straaor de Recursos
Humanos en la planeac16n y control de esg;yoilo de personal,

en el nivel al que fue encaminaﬂﬁ'éi;preseﬁte'cstudio.

iPor qué tal 6on§id6ragiﬁn?} R

Porque estd debidamente comprobado que mientras mayores

conocimientos técnicos, administrativos y humanos tenga el ni

b
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vel gerencial podré en todo momento .inducir, motivar, capaci
tar y or1cntar a sus colaboradores, obteniéndose mejores resul

tados - y por consxgulente, la product1V1dad en general se veré

1ncrementada de manera considerable, permitiendo dar cumpli-
miento de los lineamientos o d15p051c1ones que emanen de la

alta direccién.
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