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) Para encauznr adecuadamente 1a direccién profesio'
n2l del persona1 integrnnte de tuda Drganizacidn. &ste-
.debe apoyarse. entre otros factnres. en 1a evaluacidn -
_integral ‘de 153 aportacinnes que 1us 1nd1viduos brindan
a sus resultados totales, ya que como entfdades econﬁmi

~cas deben propiciar-el desarro11n humano.u‘"

_ En este contexto, destaca por_ su 1mportanc1a la'-‘
“Evaluyacidn del Desempeﬂo det Persnna]?. cuya comp!eji-f_

dad y trascendencia ha motivade que se constituya como-'

‘uUna funciﬁn especializada dentro del campn de la’ idmf

nistraci{én de recursos humanos.

E1 presente trabajo de iuvestiéa&¥&h tiene como -
propSésito fundamental el disefic de un sistema aplicable )
a las organizaciones bancarias ¥ finuncieras de nuestro"'
pafs, ya gque a partir de su validaci@n y.eficacia como-"
herramienta administrativa mediante su ihstruﬁenfacf@ﬁ-
en una "prueba piloto” en Banco Sofimex, S.N.C;, en el-
bimestre comprendido de diciembre de 1984 a enero de --

1985, did resultados por dem&s satfsfactorios,

Lo anterior, se fundamenté en el reconocimiento -




_-de 1a Direcciﬁn General del Banco Sofimex en'el ;ent1-:"

imagen proyectada po el persona1 en Ia atenciﬁn a Sus

clientes y al pdblicu en genera!.

: Lp Iﬁstifuéiﬁn fue poster{ormente fusfonada por -
Banco.BCH.'s.ﬁ.c.. en abril-de 1985 ¥, en virtud de 1a
semejanza de los sistemas de Evaluaci6n del Desempedo-
del Persénaluoperédos por amhas sociedades nacionales-
de crgdito. el Sistema descrito en este Seminario de -
-_Invest{gﬁciﬁn fue finalmente integrado a la tecnologfa

" de la DivisiSn de Recursos Humanos del Banco BCH.

-Deseamos expresar en estas 1ineas, nuestro agrade
cimiento a 1a Universidad La Salie por Jla formacidn hu
mana y profesional gue nos brindg. asf{ come al Banco -~
Sofimex por Ta oportunfdad de consolidar nuestros cono
cimfentos y habilidades profesfonales de las discipli-

nas del compoftamiento humano en este trabajo, ya que-



‘la realfzaci8n del Sistema que aquf presentamos ha si- .
do una de nuestras experiencias profesfonales mis.sa--

3 ”tisfngtorjés.



CAPITULO I. LA ADMINISTRACION DE RECURSOS -
HUMANOS COMO FUNCION REGULADORA
DE LA PLANEACION ¥ EVALUACION -
DEL PERSONAL.



Hucho se ha discutfdo acerca del sentido real. de-_
la Admfnfstracidn' se ha dicho que es cieNCia. arte y-' 
:técn!ca. comentarias que nn han Tlegado a2 su fin debi-
do a- 1nnumerab!es concepciones acerca de todo aquello-if
~ que. invnlucra esta pa]abra. como, Incontables serfan -
':1as opiniones que se. dferan sobre cua]quier otro con=--":
cepto y que. depender& del enfaque muy especial de ca--ﬁf-f,3 B

da 1nd1v1duo.j, L

sin embargo siempre se han mantenido Tos e]emenj

-tus 1ndfspensahTes ¥ que dan sostén a Ia formacfﬂn del
;:uncepto de administrar, ya que Ta admfnistracidn'1m~
'_plica en primer térmlno ¥ por etimolog!u. e] ofrecer

un servicio y subordinacidn. pero no se& treta de dar

un servicio o subordfnacidn personal, sinnien Eunjunt
con otras personas gque le permitiran el coordi o

fuerzos para alcanzar una meta,f

“La administracién no se darfa si no. e stiera l&?J

necesidad de {ntegrar todos aquallos elementos.indis--'
‘pensables para la vida en comﬁn. fun:iﬁn que solamente -

se da en una sociedad" (1). ya ‘que. el hombre ue:esfta--

{1) Reyes Ponce, Agy;tfp:'Adm{nistracfﬁn_de Empresas.-
Ed. Limusa, 1978, pdg. 16.



satisfacer 5US - necesidades a través del mejoramiento -

de. una serie de funcinnes

ue e1_so]o nn podrTa rea111% S

zar 0 bien._que lograna m!s 1mperfectamente

"Es;aéi:dqéigl_Qars
inquietud-de toﬁjugir

rén respuestu a ‘una- ne

.resultado 1a apar1cidn de aque1l

revisten a la Admlnistracibn. Como _c%hﬁ;ff ;f .

cual involucra todas 1as actividades para 1a consecu
s18n de aque11n que como equ1pu pretendemns 1agrar. Esj?f
aquf cuando se habla de fijacidn de objetivos a $@-aav
guir, pero no sin antes de conocer nuestra realidad --
-elrcundante {1} ya que esta realfdad influye ;obré 1&-
conducts que se quiere seguir, obstaculizindola o‘favg

reciéndola.

Ast también su?ge 1a organizacidn de 1os elemen--
. tos hﬁmanos. materiales y técnicos que coadyuvarin al-
1ogru_d£1 ohjepivo. y a l1a delegacitn, 1a cual repre--
_senta 1a accidn coordinada de distribuir determ{nadas-

'fqncinneé.enﬁre las miembros del grupo y por ende sur-

(1) Gﬁzman vilhivia._lsaac. La Conducta de la Adminis-
"J.traciﬁn de Grupos Humanos, 7a. Ed. M&xico, Ed. Li-
musa,.1982. p. 112,



girdn. las normas y poltticas que han de regir esta fun

ciﬂn, pero sfempr

" el cual ha-sido:ereado- el"‘

"ﬂfééiares surge el control de todos aque]los resulta--' _
”_dos. eSperadus ¥ no esperados con el prnpésitu de- cn--““'

irregir. meJorar y formular nueves planes,

Para efecto de nuestro estudio hemos de abocarnos
a’ los Recursos Humanos que consideramos son ]os m&s im .
portantes de los mencionados anterformente,.ya que &s- .

tos pueden mejorar los recursos materfales y técnicos,

(1) Arfas Galicfa, Fernando, Administracién de Recur--
sos Humanos, 10° Ed., México, Ed. Trillas, 1980, p.
24, ’ )

teniendo eﬂ .cuenta’el objetive para e



lo cua] nn puede ocurrir a Ia 1nversa.\ Es pnr esto -

que se dice que la Administraciﬁn es para Ias personas

"ty por medio de éstas. de ahi que para un adm1nistradorrf"”'

;es muy fmportante conocer*lu“que es_un_recurso-humano.,

fn cimientos, motivaciones. intefese

ticas que ﬁresentan Tos EecﬁFgééﬁh

-organfzacionef {1},

A) “No pueden ser propfedad dé‘ia orgaﬁiihciﬁntﬁ:df- :
ferencia de los otros recursos, las act{tudes, ha
bilidades, conocimfentos, experigncias. etc.,'sun
de la persona y s§lo por su dfﬁposici@n volunta--
ria las podr§ obtener la organizacidn; esto es, -
no podemos obtigar a tas personas-a que den su me
Jor rendimiento, sino que debemos lograr que 1o -

den voluntarfamente" (2).

(1) Arias Galfcia, Fernando. AdmfnistraciQn de Recyrsos Humanos,
10a.Ed.M8xice,Ed. Trillas, 1980, pﬁgs. 24, 25 y 26.
{2) Op. cit. p&igs. 24, 25 y 26,
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B) "Sa deber& establecer un contrato psicolﬁgicu en-;”
- tre Ta organizaciﬁn ¥y las personas."estu es; en -“

el momento en que los }ndividuns id ntifiquen sus

c)

D) "El total déflus‘éétufﬁqsuﬂgmnnns.en una organiza
ciﬁn o.én_un pafs pdedeﬁ'iér 1ncrementndos a tra-
vés de descubrir las experfencias, habflidades, -
etc,, a fravés'de un test psicolégico o de l1a -=-
orientacién profesional, Por ctro lade, se pue~--
den incrementar por medio- del mejoramiento, esto-

es proporcionando nuevos conocimientos, ideas, ex-

{1) Arias Galfciz, Fernando, Administraciqn de Recursos Humanos,
10a,Ed. Méxfco, Ed. Trillas, 1980, pigs. 24,25 y 26.
{2) Op. cit. p8gs. 24, 25 y 26.



E)

1.1.

' "Los recursos. humano

11

periencfas. etc.. a través de - la capacitaciﬁn y -

el desarrollo. 51n embargo.'no s )

tomar en cuanta que 1ns recur

s human 5 tnmb{én-,
pueden ser disminuidos po
dentes, etc, {1}

nfermédades. nccr

son escasos, ya. que no to-;-;
das las personas poséen'fos:mfsmushconocimientos;
habitlidades, etc.. de ahf que surge el mercado de
trabajo, va que todas las organizaciones desaan -

contar con los meJnres recurses humanos (2)."

MARCO GENERAL DE REFERENCIA.

NATURALEZA Y OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE --
L0S RECURSOS HUMANOS.

“La eficiencia con la cual pueda ser operada cual

quier organizacifn dependerd, en una medida considerable, de-

(1) Arfas Galicia, Fernando. Administracisn de Recursos Humanos,

10a. Ed, México, Ed. Trillas, 1980, p§gs. 24,25 y 26.

{2) Op. cit. pggs. 24, 25 y 26.

zbe dejar de- R
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la forma en que 5u personal pueda ser administradu yu
tilfzado“ (1), ya que &) elemento humano es la base de
la eficiencia de los factores técnicos, materia]es y -.'

ecnnﬁmicos. pues éstos son nperadns'por hombres y son-

1.- Para e'l'Empi'gsalr'i-O'-r

Busca ta h;iima capacidad de su personal, en to--
dos los puestos y en todos Tos niveles, ya que un {ndf
viduo que no cuenta con los suficientes conocimientos-

para desarrollar su trabajo, encontrarﬁ problTemas en -

_(ll Chruden Herbert, J; Sherman, Arthur W. Administracién de Per
sonal, 6a. Ed, México Ed. CECSA, 1980, pdg. 10.
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las Iahores _que se ]e encomienden y. pur lu tantn, no-'

desarrollara sus activldade' sahisfactnriaménte.

Ve-la empresn.
2.~ Para el.Trabajador:

Es {mportanté'que el individuo satisfaga sus obje
tivos personales a través de la empresa,entre 105 cua-

les podemos citar:

= . Comoensacidn: es decir, que su remuneracidn sea la ade
cuada al frabajo que viene desempefande y que sea
suficiente para satlsface} sus necesidades prima-
rias. Este punte lleg2 a ser un aspécta motiva=--
cfonal para el indlvidqo. -

- Medio ambiente: que ias éondidéryés_tanto s”ocia-'--
les, ffsic&s.'mora!es y_adﬁfnfstfjtif&g quh‘las-

adecuadas. . o .;I'.::”ﬂ“ﬁ- oo
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- Seguridad en el empleo. unn organizacidn con al--

to fndice de rutaciﬁn en su personal crear& des--'f

cnnfinnza y,descontento entre éste y tefminar&*

-lsi 1a empresn & través de ‘una eficien

traciﬁn de su personal. 1lega 'a sntisfacer estas nece—f

sidades de sus colaboradores contard con el mejor es---fu

fuerzo de dstas Y su- pruductivfdad serd cada vez ma---
yor. Sin embargo, tos responsables de la Direccidn --
del elemento humana en Ta organizacifn deberdn estar - .
conscientes de 1a influencia que ejercen lps cambios-#'
fnternos y externos en el personal y mejorar la cali--

dad de 1a administracidn tomando en cuenta que:

1. E1 tamafio de las organizaciones es cada vezmuyoﬁ.

las fusfones y consolidaciones han aumentado 1a -
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complejidad de las instituciones asf como de las-

comuntcaciones,

2. Les requerimientos de energTa humana son exigen--
tes en cuanto a habilidades y conocimientos mds -

especializados.,

3. La intervencidn pidblica es cada vez mayor, asf ==
camo sus reglamentaciones legales y administrati-

_ vas,

Es asf que las funciones principales a desempefar
para una completa administracién de Recursos Humanos -

serén:

- Determinar las necesidades de recursos humanos en

la empresa.

- Reclutar y seleccionar al personal,
- Fomentar el vfnculo Empresa/Trabajador.
- Desarrollar el potencial del personal.

- Evaluar el desémpeﬂo del personal,
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- . Recompensar a—jus empleados.
- HejorQr;li cﬁ]idad de vida en‘el trabajo,

- Estimular el cambio planeado de la organizacidn,-

como sistema humano.

- Eétimu1ar el desarrollo de carreras dentro de la-

organizacidn.

De tal forma que 1a Direccién profesfonal de los-
recursos humanos ha l1legado a ser vital para el é&xito-
de las argantzaciones, ya gque debido a Tos cambfos de-
tecnologfa se requiere que el personal posea el conoci
mtento ¥ 1a habflidad necesaria para enfrentarse a los

nuevos procesos y técnfcas.

El principal objetive que persigue la funcién de-
Recursos Humanas es que el personal contribuya de una-
manera m&s efectiva a los resultados de la empresa, ob
tanfendo asf? un mayor sentide de satisfaccidn., Por lo-
que el trabajo profesfonal es un proceso por et cual -
se orienta a los empleados a alcanzar un nivel de de--
sempefic y una caiidad de conducta personal y socfal --

que cubra sus necesidades y las de la erganizacidn.
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) De modo especiai, al: desarrolIn de lns recursos -
:, humanns. a partir de. ;u fntima v{nculacidn con.la eva=
luaciqn del desampeﬂ se efectd ) través de’ dos méto-

‘capactdades ¥ poten-
través ‘de la- funcidn -
ilo-cual ‘representa -
16n de 1a fuerza de-

2, - Por medio de a educacidn ylla capacitacidn. es -
:  dec1r. pnr e] 1ucremento de To ya existente me--o
"diente meJores cnnocfm{entos.'mejores experien---~
cias. meJores enfoques a vieJos problemas y mejo-
res actitudes. DS .

At hablar de educacidn nos’ referimos a] desarro--
110 del indivfduo. el cuai al educarse invfarte en sf-
mismo, incrementa su capacidad humana y las posfbiti--
dades que tiene comn productor. Ademﬁs comprende el -
desarrollo Tntegro del hnmbre ‘en toda la formacién de-
su personalidad (carscter. h&bitos, educacisn de la vp
_luntad. cultivu de la 1ntelfgennia, sensibjylidad hacia

1os problemas humanos. capacidad para dirigir).

E1 desarrollo del personal comienza con el progra
ma de orfentacidn y cortinda durante todos los afos la

borales del fndividuo.



Después de haber estcb1ec{do los ubjetivus. pue~=

18

den crearse Yy mejorarse los programas aprop1ados de de

‘sarroIIn.,es 1mportante evn] ar 105 resultadns coh los

_objetlvos an’ relaciﬁn al desarro]lo del personat,

DBJETIVOS EWPRESA=
RIALES: .

OBTEKER EL EX110
POR KEDID DE LA-
CAPACIDAD ADECUA
DA ¥ COLABORA~-==
SAON DE 50 PERSQ

A L .
Do
ME
1 H
HRU )
1LEN
SCA
TUR
RRO
AS5S
co DBRJETIVOS DE LOS -
15 TRABAJADORES A LD-
CRAR EN 5U ENTORND
] LABORAL ¢
. N « SALAR|D.
= MEDID MBIEN‘E -
ADECU
- SECURIDAD
- RECOMC"“E“‘D.
= DESARROLLO.
‘ :
INFLUENCIAS DEL MEDIO

SOC10-ECONOHI CO-CULTURAL

EZR=-f>»Cr->amMm

WoOoO>»=-rcuvmamn
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. Como podemos observar, el cuadro muestra Ta finali
dad e fmportancia de adminfstrar los recursos humanos-
de una manera eficaz dentre de una empresa y una socie

dad,

I.2. OBJETIVOS DE LAS ORGANIZACIONES EN MATERIA DE ---
RECURSDS HUMANOS. '

Los objetivos estdn destinados a dar a 1as organi
zaciones y a sus miembros, las direcciones 4 prop6si-=

tos de la misma.

Los objetivos de la Drgnnfzacidh deben estar rela
“¢ionados entre sf y apoyarse mutuamenté. de no ser asf
algunas unidades de @sta pueden buscar sus objetivos -

‘individuales perdiéndose asf la unidad camo empress,

.

En materfa de recursos humanos, Jos objetivos de- °
la misma deben dar pie a-las caracterf5t1cas éspecffi-
cas que necesita de su pgrsonii. inclusive en téfminos
cuantitativos, pfeviniendo tamhién'Ids cambios en rela

cién 2 fuerza de trabajo, ya que en base a estas nece-



1'29:

sidades, podr&n establecerse los ubjetivns de 1n admi-:'

nizactén por 1o que dehe br1nd£rsele un especial-&uida?

do, de tal formn que 18’ mpresn plantee sus obdetivos'

;s fr 110 de !us en--

PER N

A} De manera real elsd

yléadqgl
s)"-Que 1e misma organizactdn aiienta a su persanal a
':qua éste cree sus propius ubjetivos de capacita-—

.cidn..

€) Que sean unificables los objetives individuales a

los de 1a organizacién.
D) Que sean mensurables y tuantificables.
T E) Que se mencicenen claramente y por escrito.

F) Los obJetivos de toda empresa bancaria debersn --

ser revisados frecuentemente, ya que las orga--



1

nizabionés e;tSn en modfificacidn cbnstante } se -
dan cambios resultaptes dé los factoré§ amb1eniaf
les Internos y externos, de la tendencia ﬂe-{& -

direccin, el rend!miehto'de Ta sociedad;3etc;, .

.por 1o que deberdn.ajustarse o confirmarse cons--

tantemente.

Para 1a determinacifn de los objetivos en Recup--

sos Humanos, resulta indispensable l1a planeacién de «-

los mismos, ya que a f{ravés de ésta se predice 1a ofer

ta ¥
Esta

demanda futura de empleadas con el perfil idéneo.

permitird a 1a empresa:
Mejorar la utilizacién de sus recursos humanos,

Adechar eficientemente las actividades dei perso-

nal con los obj?tiyns‘futqrosjda 12 organizacidn.

Ampl1ah'laﬁihformabion'de administracién de perso

ﬁa]. pqrh ayudar a otras actividades de personal.

Las poiTticﬁs_ofganlzac{onales delinean las reglias~

" bisicas y definen 165 1fmites dentro de los cuales se-

Vdebén formular los objetivos y debe funcionar la pla--
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neacién de personal, |

51 los requisitos son positivos. Ta empresa 1mple
menta los. procesns de rec1utamiento._se1ecc16n, entre-’
namientu ¥y desarrollo.‘ 51 105 requisitos son negati--

vos se deben efectuar Ios ajustes necesar1os.,

La planeacién es un proceso continuc, el cual de-
be evaluarse constantemente seghln cambien las condicio
nes, como puede aprecfarse en el esquema de la pigina-

siguiente,
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ENFOQUE PARTICULAR DEL SEMINARIO.

1.3. METODOLOGIA PARA LA PLANEACION DEL DESEMPERO DEL-
PERSONAL.

Actualmente las urganizaciones han comprendido --
que para incrementar su productividad deben contar con
recursos humanos que tengan cada dfa mayor potencial;-
Para legrar esto han empezado a preocuparse por pla---
near que su capital humano se vaya desarroltando, eﬁtn
es, que incremente sus conocimientos y habiiidades. me
Jore sus acijtudes. conozca la nueva tecnologfa y que-
ﬁsto_lo_l]e?e_a'mejorar su calidad y desempefio en su -

traﬁaio.

.; Es asf qué podemos affrmar gque la Planeacidén de -
‘_Reéufsos'uqmanos es el procesa mediante el cyal una -
nfganizné1ﬁn se asegura de que tiene el personadl ade--
cuado, én el momento adecuado y en el lugar adecuado,-

_para lograr los resultados deseados.

Asimismo, cabe sefalar que el desarrollo es el ==

proceso de ayuda a los trabajadores a alcanzar un ni--
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_ve]de desempeﬂo y una calidad de conducta personal y--
social Que cubra sus necesidades y las de la arganiza-

_cién.-

El desarrol1 deﬂlos recursos humanos ha J1legado-

u ser rec1enteme te vita1:para 21 Exito de las organiza-

nes mod ”:Uue lus ‘rdpidos cambios an’la
el persunal posea el conoci--
necesnrios para enfrentarse a --

.y tEcnicas que se introduzcan.

ecimientn de 1as organizaciones y de sus es-

tructuras,est&n camb1ando. requieren que su_personal -
‘esté preparado para occupar nuevos puestos y adquirir -
“mayores respansabilidades. Estos ubjet{vos pueden al-

'(qaniarsé‘n través de jos programas de desarrollo,

: Asi. e1 desarrollo de los rectursos humanos en «--
una organiza:iﬁn permitird que ‘no se dependa de una --
contratacibn externa, sino cubrir las vacantes con el-

" personal {nterno, lo cual motiva a las embteados. ya -

- que al obtener una transferencia o prumociﬁn. se dan -

" cuenta de que pueden realfzar una carrera dentro de la

institu:idu ¥y no_ lim1tarse ‘a un puesta." Es por esto -
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que a1 desarrollar y lograr sy mntiva:idn Ia organiza-

-cibn 1ncrementar! su. pruduct1v1dad. ¥ as(mismo. enfren

tara prob]emas como son.
- Ld'aatqcidﬁ“del Personal:

A1 desarroll
no tener prohle
cuando éste sale
'-cunndn se tratn

especin1izac{6n

do de dominio en 1ﬁs-cunoc1m1entos que le permi—-_'
. tan tener un rendimiento adecuado en su puesto, -~ =
sobre todo cuandn se trata de funciones muy espé-;:
" cializadas. De ahf que es muy necesarin que los-
trabajadores estén en un entrenamiento_cuntfnuc:- :

que les ayude 2 mantenerse actualfzados. -

Para llevar a cabo el desarrollo de sus recursos=

humanos,la organizaci6n deber§ realizar una plénéadiﬁn



basada en las necesfdades y obJetivus. ¥ para ello se-

debers realizar un programa de desarrollo que contem--

ple aspectos como:, ..

1.-

” zas. habi]idades

. Adecuar Tos pragramas de desarro]f

Estable:er lus uhjetivos”del programa.'al estable

_cer 1os ohJetivcs que pretende alcanzar el progra:

ma de desarrollo. se deber& cuidar que éstos sean'

~realistas y que vayan de acuerdo tanto con los 1n;

tereses del personel como de la lnstitucidn.

practi:us durante-

el programa. para que tengan-!a npartunidad de in

'tercambiar experiencias y puntos de vista al es--

“tar so]pcianando estos,casos.
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5.- Bnnsidernr que se’ eva]uarin 1us resu]tados para -

ver 51 se cump1ieran los objetivos

El proceso que ‘se’ contempla ngtro'ﬁéﬁdn;PfogE§ma

de Desarrolto. es-al sigu1ent
. PriﬁgFéaEtapa:

lnduccidn Foporciéna'al nuevo

_trabajador info' zaciﬁn. de su --_

f&rea y puesfo. rea1izadn tanto por-

el irea de Recurso umanos comn pur el Jefe inmediato

del nugvo,ttabajadqr

Depender& mucha de qsta primera impresidn de la =

institucionv 1a atfitud'que e1 trabajador asuma en su-

FamiliarizarIns con 1us ubjet1vos. 1deologia; hisrr
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1a organizacién.

- “Comunicar 1nformac16n basica. pol1ticas. proced!-

mientos, reglas. prestac ones y perindos de pago.

- Péesentarf}a""-' :Bn§a511idades de sus -

.pugstos:(lj.

Fnra realizar una indu:ciﬁn completa y adecuada -

es recumendable ut{1izar una 1i{sta de comprobacién que
contengn tndos los nspectos que se deben cubrir en Ja-
1nducc16n del ‘nuevo empleado,

“Segunda Etapa:

Programas de Entrenamiento. Para un mejor rendi-
miente de los empleados en su puesto se deberd vigilar
que &stos cuenten con los conocimientos, habilidades y
destrezas actuvalizados o buscar que los actualicen por

medio de programas o cursos de entrenamiento.

Para disefiar 1os programas de entrenamiento mis -

(1) Byars, Lloyd L. Administracién de Recursos Humanos (Concep.-

tos y Aplicaciones) la. Ed., México, Ed. Interamericana, =---
1982, pig. 169
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adecuados a las objetivos del personal, as! como de la

organizacidn se deberdn seguir las siguientes etapas:

Realizar upn diagnéstico de'las necesidades de en-

A)
trenamiento que presenta el persuna], lo cua] per
mite determinar 51 los prob!emas existentas SB ==
pueden resolver por medio 1a capacituc16n ast-
. 1 : entr;nam1en5',.f
8}

jadores desempefen neJor lns funcfones de su puesﬂ h

S

to.

C) - Determfnacitn de la metudu{qéia a uti]ighf; ‘pe -
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IECUErdO a- los nbjet1vns que .58 estahlecierun para
' cuhrir las necesfdades de capacftaciﬁn. se escoge
._r& el método mas adacuado para a]canzar estos ob-
jetivos.:;"Existen varins métndus de capa:itacidn
; gomn::los informativos. audiovfsuales ‘de partici-
i'pabfﬁn de grupu._q tos dastinados al cambio Y m=-

.fﬁrlentaciqﬁ'de aétftﬁdesh. {1)

n) Hotifééiﬁn hacja-e! entrenamiento. Este punto --
‘mds que una etapa es una considerachn aspecfal -
pero que, sin embargo,es muy {mportante que sea -
tomada en cuenta para el §xito del programaz de en
trenamfento. “&s muy importante que las perscnas
que se encuentren en entrenamfento estén lo sufi-
ctentemente motfvadas para reconocer la necesidad
de adquirfr nueva informacfén o de contar con nug
vas habilidades" (2}, Esto ser§ posible si se -
1es comunice a los empleados que la adquisiciQn -

de nuevos conocimientos, habfljdades o destrezas-

(1) Sfliceo A., Alfonso. Capacitacisn y Desarrallo de Personal -
2a.Ed, ngico. Ed. Limusa, 1982, pﬁg. 73.

(2) -chruden, Herbert J.; Sherman, Arthur W., Administracién de -
Personal, 6a, Ed., Méxfco, Ed. CECSA, 1980, pdg. 204,
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 les permitfra “tener mayor seguridad en su pues--

to.'opurtunidades de prnmociones o transfaren---- _"

cies.'mnyares 1ngresos. asf como recnnocimientos-

: y autorrealizﬂcidn.

japrender. TEste proceso_de_anaTizar lus adelantos

Y, estab!ecer nuevas metas,’ permite mantener la mo

,thjyagiQpri‘ihcremantar el aprendizaje* (1).

I 'Qﬂ_ihstfumenia qué puede ser utfTizado durante es
ta?efaéﬁ es Ta Curva de Aprendizaje, que como su nom--
:bremio_ihdica @5 una curva en la que se plasman los rg
sultades de una persona en entrenamiento y esto permi-

.te‘prapurcionarle 1nformaci§n scbre sus adelantos.

Tercera Etapa:

(1) Byars, LToyd L; Rue,Leslie W. Administracibn de Recursos Hu-
manos (Conceptos y Aplicaciones, la.Ed., México, Ed. Intera-

mericana, 1982, pig. 176.
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Eva]uaciﬁn de 1os Programas de Entrenamfento. Co-

mo toda prncesu de administracidn de. parsonal. es muy-

importante evaluar'los resuItados obtenidos para deter

el prugrama ‘de entrena--

mfnar la efectivfdad que’ tu

uf;&lo se deberd rea-

‘lizar al fina]izar 0 @ﬁu_también durante -

se deber&n aplicar uua u._ rias evaluaciunes durante -
al curso. para aprecfar el grado de avance del grupo.

y,por ﬁltimo. se: aplicar& una’ Qanuaciﬁn al fiﬂalizar4‘

el curso y asT canocer el grado de aprendizaie qyg”ul- f-'

canz§ el grupo.

Estos resultados perm{tir&n analizar 51 se alcan-

zaron Tos objetivos tanto individuales como grupales.

Es muy importante tomar en cuenta que 2] proceso-
de evaluacidn no termina en este momento, sino que una

vez terminado el programa se deber§ dejar pasar un ==~
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_tiempo y enseguida real1zar la siguiente Etapa de Eva-
Iuacfdn. que es el Seguimiento. el cual consiste eh ---
comprohar que los :onucimfentos. habilidades o destre-
zas’ que’ Tos’ Individuos aprendferon en el.cursa, los --
: ap11quen en su’ trabajo, lo cuaT servird para comprobar
que los temas tratadus -en el curso eran los adeguados-
para subsanar ‘Tas necesidades que presentaban tos em--

_ pTeadns..

Una hérramiedta mﬁyAimportante para esta atapa es
la Eﬁaluacfﬁﬁ del Rendimiento, la cual reflejari cada-
"determinadﬁ perfodo culdles son'ln; def!c{en:{as que --
Vpresenta 2l indiyiduo, o sf ya las sﬁperﬂ después de -

'rqc{bir la capacitacién correspondiente.
1.4. HERRAMIENTAS QUE SE UTILIZAN EN LOS PLANES DEL DE
SARROLLO DEL PERSONAL,
A) Inventario de Recursos Humanos.
Toda organfzacidn necesita saber con qué clase de

personal cuenta, qué capacjdad, qué experiencifa,-
potencial idades y habiiidad tiene para reailfzar -
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utro t{pu de 1nbures y de diferentes respunsab111

dades.':f

Esfasfqu§,é]TIhVEntar{d-de{aecursés.Hqﬁinos nos-

“tre’ la careucia actual e 1dentfflcandn las necesi

dades 1nmed1atas.jtuf:'“

Efectuar un control “del. persona1 que se tiene dis

pon1b1a.

Determinar é1 ;{tﬁq y direccién del desarrollo in

qiviﬂuii; yﬁ15?§dc16n necesaria para lograrlo.

fjjdrftds P§fa!a§s'eq_recursos humanos.
Defectar-los‘pfublemas existentes o que puedan --
surgir ya sea'por 12 mezcla del personal o por la

pérdida dél mismo a nivel supervisién.
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- Observar cdmo se estd desempefiando 1a gente en su

trabajo.

- Identificar al persopal potencialmente capaz de -

asumir maynré§ responsabilidﬁdes.

- Poder efe:tuar una'tarea cnrrectiva a una falla o

'aprovechar una cua]idad

- 3-Estah1ece unafbaﬁe'firme para mejorar el rendi--

5}m1ento de péfﬁﬁnh]}-l
_317.:éJaluphiéhfdQI-Qesempeﬂo.
.'Es el procesoc medinnte el cual las organ1zaciones_n.

5analizan 1a efectfvidad del trabajo y de lns apor

.taciones de su personnl en la realizacidn de sus-f N

funcfones. Suministra informacicdn de gran utili-
dad para la toma de decisiones cnncernientes a JOR
Tas compensacicnes, Ta promocién y transferencia

‘7a capacitacidn, el desarrollo y la orixntaciﬁ

de carreras. Es asf que Ta evaluacidn del desem-._.,f

peflo sfrve como verificacidn de control de cali--.
dad sobre el rendimiento de los empleadns y e} De

partamento de Recursos Humanos, _-”,
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Mejoramiento del rendimlehtu.'.La re;roalimenta—-
cién del rendimiento permite a los emplieados, ge-
rentes y especialistas de personal,. intervenir --
cﬁn acciones correctivas para mejorar el desempe-
fo.

Ajustes de Compensacifones. Ayuda & 1o0s encargados
del Departamentc de Personal a determinar quiénesl

deben recibir los aumentos de sueldo.

Decisiones de Colocacidén. A menude los ascensos-

son upa recompensa por el rendimientc del pasado.

Necesidades de Capacitacién y Desarrollo. Un mal-
desempefo puede indicar una necesidad de capacity
ci6n. De 1gual manera, el buen desempefio puede -
jndicar potencial desaprovechado que se deberfa -

desarrollar.
Planeacién y Desarrollo de Carreras,
Deficiencias en el proceso de cobertura de emplea

dos. Un buen o mal vendimiento implica puntos ---

fuertes y débiles en los procedimientos de cober-
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tura de vacantes.

- "Inexactitudes de Ia Informaciﬁn.. Un mal desempe-
n lc 1nformac16n de ani

flo puede indicar erroresf

lisis de emp}eps'ilos planes de Recursos Humanos,

etc.
- Desafios Externns.; Eh'dcééinnes el desempefio se-
ve afectado por factores situados fuera del! am---
-biente de trabajo. :omo asuntos familiares. finap

cieros. de sa]ud o persunules:‘(l)

La Evaluacién del besempeﬁn debe estar basada y -
relacfonada con el trabajo, ser pracfica.‘tener -
- _normas y usar medidas confiables, asf;también 5&-
debe considerar que todo empleado va desarrollan-
do sus capacidades y aumentando sus atributos, en
diferentes velocidades, por lo gue es necesario -
hacer de la evaluacitn algo dindmico que permita-
evaluar periﬁdicamenie la evoluycidn de los indivi
duos, &sta debe reflejar los casi 1mpefceptibles-

cambios de los mismos.

(1) Werther, Willjam; Davis, Keith, Direccidn de Persopal y de -
Recursos Humanos, la, Ed. Méxjfco, Ed.Mc Graw Hi1l, 1982, -~
pdg. 265
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- los~ costos debido al camhio de em

desea alcanzar- y. esto

. ¥a que ésta crea y comuﬂica

g .

Planeacifn de Carreras.

La planeacidn de carreras ayuda a 1os 1nd1v1duos- ‘

taver las opnrtunidades disponibles en relacidn a

S sus habil1dades. Desde el puntu de vista de la -ﬁj

urganizaclﬁn. la plnneaciﬁn en - Ia carrera

La responsabitidad. dE'p1aneh”"""'“'.u

el {ndividuo, ya que éste‘sf

consciente por parte d

usi_ilidades en-:
lo que se refiere a éste Tan: dent}o de la empre-

sa. La organizacid' ehe orieﬁtar a1’ empleado s0

bre Tos caminos que puede seguir para lograr el =

nivel deSendo

Y

“Es por esto que debe producirse un esfuerzo combi

'nadﬁ dg1 fndividuo’y ta organfzacidén, pues el fn-

“2ividuo hace la planeacidn y la arganfzacién prg

purc{oni 1a orfentacifn y los recursos necesa---

- rios.

Pero el simple hecho de pianear una carrera no ga
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rantiza el éxito; se requiere de un mayor rendf--

miento, experiencie y preparacidn.

METODOS PARA EVALUAR EL DESEMPERO DEL PERSONAL.

L.os métodos de Evaluyacibn de] Desempefio que se =--

han desarrollado ¥ se usan con mayor frecuencfa, son =

los sfguientes:

A)

-'cﬁfbf;'hﬁa 1

Evaluyacifn de Ensayo.

. EYl- método de Evalua:iﬁn de Ensayo cnnsiste en que

el eva]uador escriba una serfe de enunciadus E0~~

-‘bre lus potencia\‘ldades, debﬂldades. rendlmiento ante-

de Iogro del 1nﬂi 1

rendimfento anterlor.

‘simismo,_podra haber otra
pgrspna que e;cribalsalb-un breve reporte sobre -

elltrabaju del individuo. Es por esto gque las -~



B)

c)

‘Escala Gréfica’de Clasificacisn.

. dad da trabajo.‘

'uso. ya que muchos evaluadnres tiende'

“arriba del promedio, sin embarga. este

41

evaIuaciones de ensayn son dif1c11es de comhinar-‘

‘@ cnmparar.

Con frecuencia se argumenta_ .

porciona datos camparat1vos sohre 1os 1ndiv1duos—F;‘

y no es cestoso su desarrollo.

Revisiﬁn_de Campo.

Este mgtodo cunsiste én que un especfalista én_Ré-
cursos Humanos se re(ina con grupos de evaluadares

y delimiten en conjunto los estdndares de cla§1ﬂ1I<
cacidn. Esto reduce los prejuicios de los dos méto--
dos anteriorei, sin embargo, requiere de una gran

inversifin de tjempo.



D} Lista de Comprobacidn.

y no’ evalﬁa. ya

hre la conducta

)
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La desventaja de este métodu es- que el evalundor-
nte. 10 quea

debe apuntar lns 1nc1dentes regul'
Y ‘ mucho tiem-—

_Ia'persona -

'{de vista so-

En este método 5e establecen estandares de produg

'_'cidn. por To cual se: usa para empleadns de nive-=-

les Jer!rquicus baJos. -ya que se puede basar ep -
Ta produccidn promedin de un grupo de trabajo. La
ventaja de este m;todo es que la revfsi@n del de-~
sempefio se_basa en factores que son mis objetivos
que los de otros métodos, sin embargo, su gran =-
dasventaja és su falta de comparahflidad. ya que-
al efalﬁar a las personas con esténdares de traba
Jo diferentes se crean problemas cuande Tas promg

ctones e fncrementos de sueldos se hacen en base-

-a'la_comparaciﬁn.

Administracisn por Objetivos.

Este m&todo suele aplicarse al personal profesio-
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nai y gerencia1 y. se. basa en 1a converslﬁn de --

los ubjetivos de 1a organ{zaciﬂn en ubjetivos pa-

ra 105 1ndlviduos ‘uti\izando para e11n el métndo

2;”52 eiaborun:nbjetivos de Ia nrganizacidn a lar

v .go 91620. EI"I base a 10 aﬂtB\"iOl"-

3. Laﬁ metas arlargb.piazo conducen al estableci-
‘miento de objet1vos”d§ rendimiento a plaza me-
nur para la organizacién. Cuando se les unen-
A un lapso espec{fico.'coﬁo un aﬂo. estos obje
tivos de_reqd1mientp 0 dqsempeﬂu se convierten
en 1a h@sé'cdﬁ6'1h ﬁérﬁe'integrnl dé los nﬁje_

. tivos del : jefe ejacutivo y_ del personal geren-

cial de nive1 superiur.~

4, Se derivan objetivns para cada divisibn o de--

partamento.rzf

(1) Byars.L]nyd L.. Rue. Lesile W. Administracién de -
' Recursos Humanos (COnceptos y Aplicaciones),la. Ed.

. Ed.Interamericana, 1982, pig. 176.
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5. Se establecen objetivos para las diversas uni-

dades en - las divislones ¢ departamentos princi

pa]es.

6..E1 proceso sigue descendiendo por 1a jerarqufa

'.‘;;65:15 quﬁﬁiz&ciﬁn.

A1~estah1ecar objetivos- para gerentes o profesio-
'_nales. se suelen tratar las siguientes dreas del desem

'peﬂo' S

Tareas Y respunsabilidades s{stemdticas, resolu--
‘ciﬁn de problemas, proyectos innovadores y desarro1lo;
personal. Para que este método produzca buenos resu1-
tados deben cumplirse tres requisitos minimos. Estos -

s50n:

a} Los objetives individuales se establecen conjunta

mente entre e] subordinado y el superfor,

b} Las evaluaciones se basan en los resultados {objg
tivas}.

c) Se evalida en forma peri6dica y regular a las per-
sonas, 51 no se cumplen les requisitos minimos -

el sistema puede fracasar.
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1.6. HERRAMIENTAS QUE SE UTILIZAN PARA EVALUAR EL DE--
SEMPEROD DEL PERSONAL.

Toda empresa o 1nst1tuc15n esta 1nteresada _por me

dir de alguna manera objetivauy‘real el cump11m1ento -

eficiente de las func1nnes yT

das a cada uno de sus empTe
organizacién.
la EVaTuacjdn'def

nos autores’fuldgﬁi

El Dr. Fernando Arias

cfén del Desempenu del Per

Chruden y Shermah_dp}pﬁﬁ;=ﬁLizE§afﬁagfdnVd;l'Dé;-.
sempefioc ocurre ya séa'que exista o ﬁofﬁn.brﬁﬁrami for-
mal, ya que los supervisores sfempre est&n observanda-

la forma en que los empleados esian‘desempenandﬁ sus -

funciones y se estdn formando impresiones acerca de su

{l) Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recur-
sos Humanos, 10a. Ed. México, Ed. Trillas, 1980, -
pig. 329.
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valor relativo-ﬁdra 1a organizaciﬁﬁ. S{n embargo, la-

mayoria de las urganizaciunes han creadu un programa -

formal, disefado para facil1tar y estandarizar la Eva-

luacisn del Personal. Lns pasos para un programa de -

Evaluacidn del’ Desempgﬂo son: (1)

1.

Fnrmular'lq§ reqqi;ftbs de desempefio. £En otras -
palabras, determinar 10 bien que se espera fque el

empleado desempefie sus obligaciones.

Discutir los requisitos de desempefio con el em---

-pléado ¥ ajustarlos segiin sea necesario,

Observar 10 que estd haciendo el svbordinado.

Evaluar su desempefo comparindolo con los requisi

tos,
Comentar Ta evaluacién con el empleado.

Tomar 1a accién adecuada.

(1) chruden, Herbert J.; Sherman,Arthur W. Administra-
¢i6n de Personal, 6a. Ed. Mé&xico, Ed. CEC5A, 1580,

adg. 239.
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Will1am a Herther Jr. ¥y Keith Davis opinan. "La‘-'.-

EvaIuaciﬁn del Desempeﬁu es elup"'eso mediante el

"fUFmﬂCiﬁﬂ- desprendida di;in

':_recta ‘0 1ndirectamente'de la realfdad“ {3).- El desem-:' 

'1peﬂ° s’ el efectn neto de] esfuerzo de una persopna se-.
_gﬁn se ve modificado por sus habilidades y rasgos y --

”por Ia formn que percibe su papel.

-{ {1} Werther, William; Davis, Keith. Direccidn de Personal y de ~-
Recursos Humanos,la.Ed, Méxigo, Ed.Mc Graw Hi11, 1982, p.264

“{2) Flippo B., Edwin, Principios de Administracién de Personal,-
la.Ed., México, Ed.Mc Graw Hf11, 1982, pdg. 230.

{3) Byars, Lloyd L.;Rue, LesTie W. Administracitn de Recuras Hu-
manos [Conceptos y Aplicaciones, la., Ed. M&xfco, Ed. Intera-
mericana, 1982, pdg. 342.



Esfuerzn.lEs la. cantidad dé energfa ffsica-mental-i
"o de ambas formas..que gasta .una persnna en su traha--.

Jo.

eristicas per-

dimiento ge una -

estas areas

empenu.

:Lns fééibEeS'ﬁﬁé'ihfidyen'eh'el desehpeho indivi-
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dual son: esfuerzo individual, habi{lidad, direccidn y;
fuerzas ambientales, como se puede apreciar en el si--
guiente cuadro:

FUERZAS AMBDIENTALES

ESFUERIO
INDHVIDUAL

- HABIL IDAD I DESEMPERQ ‘INDIVIDUAL
- END I VIDUAL I EN EL TRABAJD

FUERZAS AMBIENTALES

DIRECCION
IHD1Y j DUAL

¥

FUERZAS AMBIENTALES

Por lo tanto, podemos concluir que la Evaluacién-
es un medio de control con respecto al desempefio y pro
ductividad de los recursos humanos, a1'grado en que lo
gran‘sus tazreas en el trabajo y la eficiencta con que-
las realizan, Y.es. as¥, que Ta Evaluacisn de{ Desempe
Ro es dna herramient2 que tiene como base proporcionar
informacidn que sfrva de fundamento en Ja toma de decf

siones; sobfé_la.adminigtracién de los Recursos Huma--



§1

nos, tanto para la empresa como para el supervisor, y =--
asimtsmo es ura retroalimentaciGn al trabajador sobra-

su actyacidn laboral.

Lz Evaluacidn del Desempedln se distingﬁé'de otros
tipos de valaracidn por su ohjetividad'”ya que'én el -
desempeﬁo de una tarea se presentan una varfedad de cir—-

cunstancias que pueden ser. flcflmente medihles,y aun--;

que tamb{&n se presentan situaciunes que no tienen re- )
ferencia cuantitativa. se delimitan las func1ones y sef

construyen los 1nstrumentns Y técnicas para enriquecer

Ta iﬂformacidn que se qulere obtene

La Evaluacfbn del Desempeno anaIiza tun campo mas-
conicreto de 1a actividad humana- Ia realiznciﬁn de un~
.trabajo. y es pur esto que cuando una - personn ‘tiene a-
su cnrgo utros indivlduus debera determinar la vali---
: dez,_:nnsfs:encfa y objetividad de sus juiclos y Ta a-

"jp11é;c16n-qué_haga_de sus conclusfanes.

Los requisitos indispensables para una adecuada -

evaluaciﬂn del desempeﬁo SOR!

D PO Qué exjsta obJetividéd.por parte de 1a persona --
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que juzga el desempeﬁn. y. estu es, que e] crite--_

ria para evdTnﬂr san:lndependiente de los prejui-

"cios. fntereses u preferhn:ias que se tengan ha-=

efa cada persuna

2. Que exista validez. que SEa lo mas fielmente posi
“‘ble a la realfdad la aprecfacidn de cada persona

en su trabaja,

3. Que se d& conffabflidad a 1os Juicios emitidos en

cada concepto.

Asimismo "en cualquier proceso de Evaluacidn es -
importante considerar Ta base contra la cual se compa-~
ra a los fndividuos, o sea, los estindares de trabazjo-
o criterio de ejecucidn satisfactorfa. Si bien cada -
persona que estd conduciendo.una evaluacisn tiene cfer
to estindar o gufa contra el cual hace comparaciones,-
estos estdndares o criterios deben ser seleceionados -
previamente sobre la base del estudio y el conocimien«

to de 1os requerimientos de un puesto" (1}.

{1} Chruden, Herbért J.; Sherman, Arthur W. Administracifn de ---
Personal, 6a. Ed. México, Ed. CECSA, 1980, pdg. 242.
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‘Estos estandares o nnrmas de_desempeno nu se estaﬂf.'

blecen arbitrariamente. sino que se hace ‘en’ bns

anallsis de puestos. en 1ns estudios d .
m1entos, ¥ en los ﬁ‘t1mos ahos. se empIea

frecuencia el establecimiento de nbjetivos

También es muy importante pa}aihna;5v51u5c1hnﬁdei‘
Desempefio del Personal considerar que eliﬁabél-aél su=
pervisor o evaluador es decisivo en este prnceso. ya -
que debe dedicar tiempo y atencitn a la misma. para ob
tener los datos y parametros suficientes que la auxi~-
lien a realizar la calificacibn.]o ﬁ&s objetivamente =

posible, por 1o que el evaluador debe de:

1. Tener contacto directo y frecuente con la o las -

personas a las qhe avatuars,

2. Tomar en cuenta aj'evaiuadb y orfentarlo para de-
.terminar la califi:ad1§n de cada uno de los facto
‘res.’ Esta actitud auxilia para:

- Mejorar el flujo de informacibn..

Z conducir al Subordinado a tomar personalmente =
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Tos problemas y CDnBiBﬂthBPSE acerca de su ac-

L titud y de su: trabado.j'

-‘Hejorar:jh:mbtivaéibhxmedféﬁﬁe-]g?bqrtjc{pa----_ '

'l'dtdn.:”‘

R Ebit§t.erroresAqu esvtenl1agcq11fjbaciﬁﬁ como:

£l superviﬁur permite que un-

= Error de 1magen

:?aspecto del carfcter humano o ‘del desempeﬂo del

1;eva1uado fnfluyan’en la'evaluacidn.

‘central ;1'gvﬁluador tiende a cali-

'fendéncir
ar tod ! ._6dﬂs_los factores del ins-~-
criterio promedfo para evitar-

I conf11cto cnnsigo mfsmn. cuando tiene dudas-

:Zo no quiere esforzarse para realjzar adecuada--

',fmente 12 evaluaclﬁn.

J_Efrorés‘éohstantes. Esta tendencia se puede ip
T clinar hacia altas o bajas catificacliones depen

dfendo de1 estilo de mando del supervisor,

- Los prejuicios. Juzgar 2 los evaluados por: su-
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- sexo, color de‘biél.freIJQféhiﬁ'pp&ﬁédénéia.oar
preferencia a tos gﬁéftiéﬁén3ﬁéYok:;;tigﬂédidf4“
dejgfse.ilevaf paé-éffdé;éﬁbéﬁ;-agfﬁ%i..?lvidaﬂ
‘do los G1timos sefs meses. . e

IMPORTANCIA DE LA ENTREVISTA DENTRO DE LA EVALUACION -
DEL DESEMPERC DEL PERSONAL. ' -

Tomando en cuenta que la Entrevista déntro de la-
Evaluacién del Desempefio es de suma importancia, hemos
decidido anal{zar ampliamente esta té&cnfca que se utfi-
11za ya dentro del procedimiento que propondremos mis-

adelante,

Loncepto.

La Entrevista de Evaluacfdn'es una forma estructy
rada de comunicacisn interpersonal, que tiene por obje
to explorar con el empleado su désempeﬂo presente y --
las Ereas de posible mejoramiento y propercionar la --
oportunidad de ident{ficar y comprender los sentimien-

tos y actitudes del emplecado plenamente.

Se desarrolla en sesiones de revisifin del rend{--
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miento que praporciona a los empleados retrnalimenta-f‘

citn sobre su rendimiento en el pasade o su putencia1-55, 

futuro,

‘Funcién,

La funcidn que persigue la Entrevista én'la EQI--
Juacibn del Desempefic de) Personal es 1a de diagnostf—

car los problemas, las necesidades, los obst&culos y -

las actitudes que el empleado haya manifestado en el - .-

desempefo de su trabajo.

Fases de l1a Entrevista,

E1 procedimiento recomendable paraz la realtizacién

de 12 entrevista consiste en los siguientes pasos:

- Preparacidén de la entrevista,

Rapport.

Realizac1@n.

- Cierre.
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Resumen,

Preparacidn de la Entrevista._

cidén de la misma.-ali

En la Entre§i§th"dﬂ
del Personil,de 1

Lencauzado en 1a direcc16n adecuada.

5A.Zi Tipo y nivel de logros obtenides segdn el -

~empleado en el desempefio de sus funciones, &sto-

servird para que el Jefe centre al subgrdinado sp
bre los aspectos convenientes de su rendimiento y

Tos estimule,

A.3) Obstdculos o condiciones externas que ha en-
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frentado el empleado en el desempeﬁo de sus fun--
ciones.

E1 beneficio para el jefe consiste en conocer las
circhnstancias ajenas al 1nd1v1duo que afectan su-
-rendimiento y poder buscar la furma de ayudar]n a

vencer dichos obst&culos.

A.4) Problemas provoc;dos.por 1a conducta del émf
pleado en ia realizactién de sus funciones. En es-
te sentido, se pretende que el jefe explore las -
necesidades individuales de desarrollo mds que --
censurar la conducta dgl subordinado, estahlebleg

do conjuntamente planes de mejora personal,

A.5) Descripcién ¥ ejempjif{caciﬁn de la conducta
del emplehdo en relacidn a los factores gvalua---
dos, primero por el propfo empleado con la poste-

rior retroalimentacitn del jefe.

Es conveniente que e1 suparvisor permita 1a 11ibre
expresidn del suberdinado brindindole apoyo y com
prensidn. ‘Conviene que describa y dé ejemplos de
'situanicnes.no que califique su personalidad o ta

epiquetg.
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A.B) Ffjacién cnnjunta de tos

b;@t]ﬁ's;ljﬁérﬁlesf‘

‘A. 7) Cunncimientn de 1os sentimientas ¥y actitudes

det’ personaI con respecto 2 la evaluaci6n, median'

te” qn diﬁlugo. ello a fin de ventilar expectati-- _-
jvag; deéeos o temores ocultos que bloqueen la co-

" municaciGn entre jefe y subardinado.

Rappdrt.

Es el rompimiento del hielo, es decir, el estabie,{f

cimiento de un ambiente de confianza y cordiali--_i

dad basado en la aceptactdén del 1nterés en un obélta:

Jetivo comdn y de mutua benefiqiu.._ET_Jefe_o;f;;lg
bien, el subordinado, pueden éstab1ec§r‘b'ﬁﬁiciar3-u
el rapport medfante un didlogo aceréa}defcual---- -

quier tema ocasfonal o de interésypira‘iﬁbdélf

Realizacién.
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Depende de los. pasos anteriores. al gradu de que-
"5 no. estd preparada o st no t1ena la buena dis--
“pnsic16n_del entrgvistado.'nu debe 1levarse a ca-

1bo.-.

Ex1sten técnicas de apoyo a esta parte de la en-~"

,trevista' _'

Déjar que el entrevistado establezca el rapport

Eca,

silgnciu.

-:Exp}e§1dnes;de‘aprobac1Qn.

o La: reéiiidc{ﬁﬁ'ﬁuh¥15té'eh aplicar de manecra fle-
_'x1b1e la gufa preparnda con ‘anterioridad, prncu--

'rando nn perderse en temas triviales o fuera del-

'3ohdet1va a lograr.

7-r;ﬁﬁn;la;féhiiiaéiQn'conviene dar a conocer los -
- opjptiﬁns de 1a Evaluacidn planteando ambes --
las normas de acfuac16n. objeéivos laborales,-

ﬁfobfemas y planes de acceidn.
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2. Abrir el entendimfento. evitar Ta cnnfronta---

cfﬁn. procurar e] acuerdo 'sin forzarlo Anotar

en: el formatu losi

omentarios subre ‘este’ par-=~

' t1cu1ar'

_t3 Evitar unaf ctitud defensiva bajo el comporta-

mfento win, _win (gunar --ganar). 1o 1mportan-

te es 1a cumunicaciﬁn y ‘el entendimiento my=-=-
tuo. que ambos se eucuentren en la misma posi-

cion de ganar.
Cierre. .
Se recomienda revisar los planes Je acci6n¥dﬁé'§e:'

hayan fijado: cudndo, qué, cémo.kcun qhé. éfh{;f-.

agradecer su co1aboraciﬁn. 1nv1tarlo a hncer “su -

mejor esfuerzo. permitir hablar acerca de’ Ios sen;l.-'

timientos y actitudes generados en la evaluaciﬁn.3' ;

Resumen.

E1 resulttado y conclusionas de 1a entrevista, en-
relacion al objetivo de 1a misma deben redactarse
tnmediatamente despugs de conpciufda. Debe ser --

claro, concreto e Inteligible.
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Tipos de Entrevista.

Se pueden clasfficar en doé:}'l.ﬁ

- Uirigida' se orienta a Ta-fnvestigacfﬂn de:hachos

- Libre:'se rea1iza a través de preguﬁtas abiertas~'
¥ se utiliza para 1ndagar upininnes, sentimien---
tos, pensamientos, actitudes. etc. EJemplo° aQuE-
~opinién tiene sobre este t{pa_de evaluaciones? -~
£C6mo se ha sentido usted en esta evaluacién?,

.

Métodos de Entrevistar.

Mair ha estudiado tres tipos de entrevista de va-

Juacifn o aprecfacidn designadas:

- Diga y Venda.



el]as son"'—"":”

A)l

B)

- para que camhie‘eﬁ func16 d
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Diga y Escuéha.

Solucién del Problemg;ﬂ_

Las hab111dades que se_requieren en cada una de -

Diga y. Venda.incluye la d persuadlr a 1a persona

forma establecl-

da.

Esto puede requeri.j
sidades en Ma’ personu nocimiento de las =~
distlntns c]ases de‘incenti ns*que motivan a Jos~-

diversos lndividuosﬁ

Diga‘y Escuche, incluye 1a de comunicar los puntes

fuertes y débi!es'del rehdimientn y después la de

explorar meticulosamente los ;eniimientns del em-
pleado en relacidn a la evaluacibn. EI supervi--
sor todavia se encuentra en el papel de juez, pe-
ro siempre escuchka los desacuerdos ¥ la conducta-
defensiva sin intentar refutar ninguno de lgs ---

enunciados.



Sa supone que- ‘el 11berar las smuaciones de frus--

tracién por medio de : 1a catarsis ayudar& a‘redu--

cir los que sean desagradable

dades, las 1nnovaciones

conformidades que ha encontradu en el desempeﬁu de -

su trnbaju desde la ﬂltim trevista de evaluacién,

Se hace hfncapié : ]as formas de meJorar el ren-
dimienta futuro y no” necesarfamente en el rendimientu-
‘anterior del 1nd1v1duo.' Las recumendaciones que pue-~
" den’ estudlarse durante la evaluacibn son cambiar la --
conducta del subordinado. disefiar de nuevo los deberes
"y procedimientos del trabaje, emprender un trabajo di-
ferenteLy modifjcar el modelo de supervisién, Este mé-
todo es b&si&amente una autoevaluacidn por parte del -

empleado, con orientac{dn general del evaluadoar.
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Tipos de Enféevistadn; -

En'éété séntidd'ée puede clasificar de manera ---

; gruesa el tipo de personas qua regularmente pueden pre

"sentarse ante nosotrns como entrevistados.

. A)

..‘\B )

e
'_‘.-z')‘: -

A)

8)

o :’T'frh,t.dé'.’. e

Elaﬁérﬁsivp;(~

Ed ﬂanipqlidor.
"1 Embustero.

N3 Timido: podemos englobar les sigufentes gru=--

pos: ihtrove}tidos. sumisos, sentiment&les.'suéeij

tiopables, mediocres, nost&1gicos; depresivos, ff.

desconftados.

La técnica para mapejar a este tipo de sudéfos'sé

inicia con preguntas sobre temas triv1ale;.'§'ést

te tipo de personas se necesita que se_les_trate4

) con una sofnrisa y mucho afecto.

""E1 Agresivo: aquf encontramos a los sarcisticos,-

frénicos, cTnicos, extrovertidos, autoritqrius._-



¢y
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’ El-EﬁbusteEb.
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'1mpulsivos. agresivos. polfticos. farsantes. auto

suficientes y suciales.aq

€os, - excéntricus

vus._queqes

encontramos en este grupo;a
ni&ticbs; simu1adores ¥ ment1r0505‘
fundamenta! para maneJar a estos

confrantacién. Ejemplo: si dice que sabe |nglés.

pedirle que lo hable.
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C6mo Resolver un Conflicto en 1a Eptrevista de Evaluacidn,

En 1a entrevista de evaluacidn es faétible que 5@
presenten situaciones que provoquen conflicto entre --
las pﬁsturas del supervisor y del empleada, elle suce-
de cuando ambas partes ven comprometida su imagen per-
sonal y el d151090 ha desembncado en una lucha de pn—-
der, o bien porque la empatfa no se lngrﬁ desde e1 1n1
cio o no se precisaron 1as normas m1n1mas de actuaciﬂn

con anter1or1dad

Es cnnveniente que ante estas circunstanc1a

proceda a evitar la confrontaciﬁn"

A) Haciendo un resumen de las aEeﬁé dé'aéﬁefdo'y de-"
desacuerdo de manera que sea comprensibje para ﬁﬂ‘r

bos el aspecto divergente.

B) Escuchando activamente a 1a otra persona con una-

comprensidn empitica.

c) Reinfciando la entrevista para que &sta sea mis -

positiva.

D) Describiendo conductas sin calificar la personali

dad de ninguno. Ejempiificar casos,
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£) En lo subsecuentE p]hntear'las norﬁus de actua---
cfdn al establecer Tos nbjetivos. a fin de que pa
-ra 1a prﬁxima entrevista se pueda evnluar con ma=-

' yor nbjetivfdad ¥ por acuerdo.

Bl Sistema de Evaluacisn del Desempeflo que tuvi--
- mos la ubartunidad de disefar y validar en Banco Soffi-
mex, S.N.C., se apega tanto a los cinones formales de-
la administracfﬂn profesfonal, asf como a los requerl-
"mientos y‘expectativas de la Direccién de la Institu--

cfén ¥y a ta cuitura organizacional propia del! Banco.

En Tos Capftulos subsecuentes, se describirdn es-
tas varfables y se mostrard tanto el proceso de instry

mentacién del sistema como sus resultados.



CAPITULO I1.- DESCRIPCION GENERAL DE LA SO--
CIEDAD NACIONAL DE CREDITO 0B-
JETO DE LA INVESTIGACION.
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£l Bancn al que nns referimos en eT presente es'
tudio, se encuentra: considerndo cnmu una arganiza---é_'j
.cifn de servicio," Ta cual abarca el giro de as’ npe-ﬂ:;;'

raciones de crédfto. representando asf‘e[ papel de -;;‘:'

'fntermediaria. captando por- una parte,recursns da]

.'pﬁblicn ¥y por otra. pnniéndolus a dfspnsicidn “de’ ter-;i“'

- ceros, quienes los requieren para benefic}o de sus, -; -
actividades productivas; de distribucidn o consumo.-;”y"

cumplienda, ademas.,con 'S0 misidn socfal y constitu-;;
yendo a la vez e} factar mas importante del desarro-

170 econdmico de México. canalizando e! ahorro y la-

inversiGn; dentro del esquemz actual de rectorfa eca

ndmica del Estadb.

Con el objeto de introductir adecuadamente este-
Capftuln, descrfbimos a2 conrtinuacién Tas funciones -
que son caracterfstfcas de Tos Bancoes mexicanos ac--

tuales; preparande asf el abordamiento mis especffi

co del tema relativo a su personalidad jurfdica.

Hasta el 31 de agosto de 1982 existieron insti-
tucfones privadas de crédito en México, pero el dfa-
1° de septiembre de 1982, el entonces Presidente ---
Constftucional de la Repiblfca Mexicana, Lic. José -
L&pez Portillo y Pacheco, en su Sexte Informe de Go=-
bierno decretf la “Nactonaliizacién de ta Banca", ---
creando dos tipos de socifedades para cumplir con la-
prestacidn del servicio de Banca y Crédito.

Al Las Socfedades Nacionales de Crédito: que se rl

gen por la Legislacidn Bancaria integrada pori=-
la Ley Reglamentaria del Servicio Pdblico de ==
Banca y Crédito, Ley General de Organizaciones~-
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de Crédito cuyas func1ones fueron las que correspon-

de Banca y Crﬁditn.

Banco'Soffmek.:ﬁ N'C'

fue'una Soc1ednd Nacional

den a este tipo de organizaciones y ‘se presentan a -

contiquaciﬁn- ]
IT Recibir depdsi;os bancarios de dinero:
- A la vista,
« De ahorro, ¥ *
- A plazo o con previo avisoc.
11, Acepgar prést;mos y cr&ditos.

IIr.

Emitir bonos bancarjos.




Iv.

.,:;cbnstituiF“dépﬂsitqs en Iﬁstftuclones de Cré;Q

"dftb%f:éﬁiiﬂidésKfiﬁanéfefds del extranjero.

. iEfectdar descientos 'y otorgar présta

. Promover=,
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Emftir'obliéaéinﬁes subordinadas.

mos ¢ cré-,

‘ganizacion y' transformacidn de -

rq%@i*ﬁ*ﬁoﬁﬁedades mercanti--

toda clase




XI.

XIr. -

XI[II.

Xiv.

XV.

X¥I.

: pagos ‘por cuenta dé'c 1en‘

_Practicar las nperaciones de Fidefcomiso a que

_comfsiones.-A B

13

les y suscribir y consarvar acciongslb pértesf

de {nterds en las mismas.

Operar con documentos mercantiles |

propia.,

se- refiere Ia Ley General de Titulos y Opera--

ciones de Crédito y llevar a cabo mandatos ¥y -

ﬁecibfr_depﬂsitﬁs en adminfstraciin o custodia
o en garanfia por cuenta de terceros, de t¥tu-
los.0o valores y en general de documentos mer--

cantites.
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XV{I. f:Hacer servicio de caJa Y. Tesorerfa re1ativo a-

;jtftulos de crédfto por cuenta de las emisorns(

y lns Iibros de actas y

XV[II.;=L1evcr la contahTTida

“de registros de sncfedades y empresas. .--
XIX. . Desempefar el cafgo'dé_ﬁlﬁdcei.-

XX. = Desempefar 1a sindicatura o encargarse de la -
11qu1dac16n_dudic1al.o'extrajudicial'de nego--
ciacidnes)_eétabjecfhientos. ¢oncurses o heren

cias,

XXI. Encargarse de hacer avaTﬁos que tendran la mis
'_:ma fuerza prohutoria que las leyes. asignnn a -

{Llos hechns

por cnrredor pablico o perito.

iX]I;ff"Adquirirlos bienes muebles e inmuebles necesa~

:ara Ta reathacién de.su objete y enaje-

'narlos :uando correSpanda. ¥,

xx;;:.;[er;éguhf en los términos que sefale la Secreta
7"-.ﬁffa.de1Haqienda y Crédito PGblico, oyendo la -
** opini6n de Banco de México y de fa Comisién Na
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: cionnl Bancarfa y de Seguros, las opere:fnnes ang

Iogas y cnnexas que aquella autorfce.

-1

. Fuunt-: IOu& ll un a-ncof. Plro Hurlllo, Jonl D.. Edltarial ' Ligugrnf!- Regina

3,m1cflio en territorio éionaI. ser&n ‘creadas por de--

:reto del EJecutlvo Federal confarma a las bases de 1a

' Legis;acian Bancarfa” (;).

La Secretarfa de Haclenda y Crédito Pdblfco expi-
de el Reglamento Orgdnicc de cada Sociedad en el que -
se establecen 1as bases conforme a las cuales se rfge-

su ocrganizacién y el funcionamiento de sus drganos.

unLa prestacidn del servicio pfblico de Banca y Crg
dito, asf como la operacidn y funcionamiento de las -é-

instituciones de crédito, durante el sexenio 1982-1988, .

(1) Legfslacidén Bancarfa, Capftulo I de la Organiza---
ci6n y Funcionamiento de 1as Sociedades Nacionales
de Crédito, Art. 2, pdg. 9. .
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se realfzd. con apegn a las sanas practicas y Ios usos-“

bancarlos. con suje:id:

'}_Procurar u ' esarrnllo equilibrada del Ststema --

{Bancarin Hacinnal y una cnmpetencia sana-entre --

i-lns hancos"

5;‘ Promover ¥ fiﬁahciaf las actividades y sectores -

que detebmine.e1 CUngreéo de 1a Unifn como espe--
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cla]fdnd de cada Sociedad Nacinna] de Crédftn. ca

na
‘nerales de gastos K:] inversiones, ¥. Ias estimacfones de
tngresas, mismos’ que dehen someterse ‘a- la aprobacidn -
de la Secretarfa de Ha:ienda y Crédftu delico. para. -
los efectos TegaTes cnrrespondiente g

E1 capital de las sociedadés_naéionales de crédi-
to estd representado par tftulos de crédito que se ri-
gen por las disposicfones aplicables de la Ley General
de Tftulos y Operaciones de Crédite; dichos tftulos se
denominan Certificadas de Aportacidn Patrimonial, son-
nominativos ¥y se dividen en dos serfes: la serfe "A" -
que representa en todo tiempo el sesenta y sels por --
cliento del éapitai de la sociedad, que s561¢ podrd ser-
suscrita por e! Gobferno Federal; y la serfe “BY que -
reprasenta el treinta y cuatro por clento restante.

E]l capital socfal de las spcfedades nacionales de
crédito puede ser aumentado o reducido a propuesta del

{*) Fuente: Artfculo Tercero del Tftulo Primero del -
Serv1c1§'de Banca j Crédito de la Ley Reglamenta-
ria del Servicio Poblica de Banca y Crédito.
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tonsejo Pirectivo, por acuerdo de la Secretarfa de Ha-
cienda y Cré&dito Pdbljco, debfendo escuchar ta opinién
del Banco de Héxicp ¥ de.1n_Comisidn Nacional Bancaria

y de Seguros.

"La administracién de las sociedades nacionales -
de crédito estd encomendada a un Consel]o Directivo y a
un Director General en sus respectivas esferas de com-

petencia® (1).

2.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONRAL.

La estructura org&nica del Banco fue producto de-
las necesidades presentadas a través de su desarrolio,
en las diferentes freas sustantivas, dreas de apoyo y-

regiones de Banca Comercial que la conformaron.

E! organigrama general de l1a institucifn puede ==

ser apreciado en 1a p&gina sigufente,

(1) Legislacidn Bancaria, Artfculo 18, pég. 13
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A continuvacidn se presenta la descripcidn de 1a -

.estructura general del Banco en los mnmentos de 1a --

aplicacién de la Evaluacfén del Desempeno de su perso- a

nal:

1.

(*)

Consejo Direct1vo.:"Est6 integrado por nu menus T
de 9 ni m&s de 15 consejerl ietarios y‘;us -

105 consedern
“que represent
Aportacidn Pat

monfales, financieros, materiales tecnnlagicos ¥
humanos de la Institucfdn para 109rar el cump1i--7
"mienta de su misign 1nstituc10nal como nrganismn-
‘companente del Sistema Bancario Nacional. ) '

Direccién Ejecutiva de Auditorfa. Cuya funcidn ra
dicé en garantizar un control 1interno eficfente -
de Ta operacidn general de las dreas, regiones, -
centros de servicio y sucursales gque integraron -
la estructura de la Institucidn. De esta Direc--
ci6n dependieron a su vez:

3.1, La Subdireccidén de Auditorfa en M&xico.

3.2. La Subdireccisn de Auditorfa Regidn Chihuahua.

Art. 2! del Titulo Primero del Servicio Pdblico de
Banca y Crédito de la Ley Reglamentaria del Servi-
cfo Pdblico de Banca y Crédito.
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Direccidn Ejecutiva de Banca Comerc1a1.n Li ffﬁa-

lidad de esta nireccidn fueria ﬁe lcgrar e1 cum--"

plimientn de 1as meta de’ penetraciﬂn en el mercai

'do y de'cuptacidn de’recursos

Dependfa

reccione

 ' 4,1, 2. Subdiracciﬁn Regional Centro Sures-=-

te,

§.2. Direccidn heg1onal de Banca Comercial {Nor-

"te), de la cral a sy vez dependfan:
4.2.1. Subdireceidn Regfonal Chihuahua, con
. su correspondiente Subdireccién Admj

nistrativa Regional Chihuahua.

4,2.2, Subdireccidn Regional Brave.
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'4,2.3. Shﬁdjre;didn.Régioﬁai'bécidﬁntéf;:

5.2.::Su5d1Fec:16n de Operacién y Control de Cré-
- dito.

Bfreccidn Ejecutiva de Operacidn y Contabilidad.-
1a cual aseguraba la confiabilidad y oportunidad-
de la infﬁrmaciﬁn generada por los sistemas de --
control operatfvo y registro contable de operacic
nes y negocfos de Banca Miltiple e Intermedfacidn

Financfera realfizados por la fnstitucidn.



'0uyo ubJetivo
. areas, region

.“les de 1a Soeiedad Nac una

. sos presupuestarios. mnte 1
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De esta Direcc{dn dependieron directamente:

6.1. . Subdfrecctsn de Operaciones Pasivas,
6.2, Subdireccidn de Operaciones Activas.

6.3. Subdireccifn'de'Contabi]jd&d.

6.#;.~5uh&1Eétbidhkaéflnfokmﬁtféa.

Oper chh @e Sucursales,

cimiento oportunn y adecuad

de los servicios que, requ{e ‘-ru 1a realiza----;

cidn de sus funcinnes -y nctivida.es‘respectivas -

asf como dotar a 1a: Institucidn con ]os recursos-
humanos fddneas para el cumplim{ento de su misidn
institucionals y cnntribuir al Incremento de Ta -

productividad general del Banco._mediante Ta con-
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sol{dacfdn de su estructura financiera y la inver

si6n productiva de sus excedentes.

De esta ﬁirecci§n dependieron:

7.1,

7.2,
©_ ci6n Estratégica.

7.5,

. Sdhdfreééidn.de Organizacidn.

Direccin de Finanzas.

_Direcéidn Adjunta de Presupuestos ¥ Planea-

. -Subdfreccidn de Recursos Humancs.

Subdireccifn de Servicios Administrativos.

Bireccidn Ejecutiva de Asuntos Jurfdicos y Fidu--

cfarfos. La cual garantizaba el ejercicio de los

deﬂechos ¥ el cumplimiento de las obligaciones =~

del Banco conforme al marco jurfdico que regula -

la actividad de)l Sistema Bancario Nacional.

De la Direccidén Ejecutiva de Asuntos Jurfdicos y-



.Fidﬁciarfps.queqdferﬁn:

B.1. 'SubdiéégaqéﬁQdéﬁff#h?féfj;.

8.2, Gerenciadurtdicacansul tiva
'3.3:‘_ _G'g_‘l_"é..l;ci-a.;l;_;'i‘;‘i%q.‘-_"l’.:_t':‘r_;j;e.nt;:ic.asa..-—
e, ;tllbg.e-r'eﬁc'fa.dt;.r;di(:.-a ;hfh_uaﬁua.
a.5. gﬁbgerencfa Jhrfdfgé Braﬁn..

8.6. Subgerencia Jurfdfca Occidente.

8.7, Subgerencia Jurfdica Centro Sureste.
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- PERFIL DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA SOCIEDAD NA-
CIONAL DE CREDITO. ’

.Ajcoﬁtinuacidp';é prasenta un_an&lisis_cﬁaji;ati-'

vo de-Jos. ras§os‘b aspectos que. se consideran necesa--:

-rIos para nhtener un_conucimfento organizado ¥ conf1a-# '}'

”}fEscoInridad L
"fEstudios actua]es. '}.‘

,Grupd ocupacinnal._iji

fs]:jjnrea de” Especfalfzacidn.;

’ 3‘?} ?“Antigﬂedad“de servicios.

S)l;,Capacitacidn en la Institucidn.
9)-”‘Experiencia acumulada.

10)- Giro de empresas anterfores.
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DISTRIBUCION DEL PERSONAL UNIVERSD ESTUDIADG.- 101D
. POR_SEXO0S INFORMANTES . = 1010
) EN RELACION AL
1001 UNIVERSD 100%
sl 6
S04 aon
2
). %
MASCUL INO FEMEMING SEXD

Como o muestra el cuadro anterior, la distribu--

cidn queda como sigue:

SEX0. N® PERSONAS %
MASCULITNO 503 60
FEMENINO 407 _40

TOTAL 1,010 100

ET equilibric numé&rfco que guardaban entre sf Tos
factores masculino y femenino del personal de la institucidn,era
reflefa natural de l1a realfdad constitutiva de la vida .
humana organizadasy misma que descansa en el principic-

de la participacién arménica del hombre y la mujer en-

el perfeccionamiente canjunto de su naturaleza respec- -

‘tiva, a través de Ta realizacidn de las obras que cons
tituyen su trabajo, entendido en su plena dimensidn cg
mo actividad humana orientada a In'generacfﬁn'de.bie--

nes materfales y sociales, tributarios del bien comdn.
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DISTRIBUCION DEL PERSOMAL UNIVERSO ESTUDIADD.= 1010
, POR EDADES INFORANTES .- 284
100 EN RELACION AL
WIVERSO s
75 78
Q -
50 \
25
™ S .50
) 0.5%
AN
Hgnos de 22 l} h: 51 Has dm
20 3 W 50 8 50 AROS

Como 1o muestra la grifica, la distribucién es de

la sjgufente forma:

EDAD N® DE PERSOHAS E
Menos de 20 afos 72 7
De 20 a 30 afios 708 72
De 31 a 40 anos ’ 154 16
De 41 a 50 aFos kL 3.5
bDe 51 a 60 afios Il 1
Mis de 60 afos _5 * 0.5

TOTAL 984 100.0

La institucidn era, sin Tugar a dudas, una organi-
zacifn joven, ya que el BRX de su personal ten[a de 20

a 40 afos de edad.

E1 desempefio posftivo de Jos Jé&venes dentro de la
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1nst{tuc{6n fue un factur importante, ya que e1 ejerci

,de 105 funcionarius dal nive1 de Gerenc1n Media tanfa-
; de ZD a 30 aﬁns. principalmente en las oficinas de ---

1€ntenc16n a! pub1ico.

UHIVERSD ESTUDIADD.- 1010
INFORMANTES , ~ 9

DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR
NIVELES DE ESCOLARIDAD

M EN RELACION AL
w0 ] IMIVERSD, - 9N
75—t
50-4=
25
0
A B

c

1] E F G H HIVEL ESCOLAR
. {CLAVES)

Como observamos en este cuadro, Ja distribucién -

del persanal por rangos de escolaridad, era la sfguien

te:
ESCOLARIDAD H°® DE PERSONAS 1
CEAVE  NIVEL
A PRIMARIA 74 8
] SECUNDARIA 93 10



€ COMERCIO 154
D PREPARATORIA 289
E  CARRERA TECNICA 27
F - LICENCIATURA 92
G  ESPECIALIDAD O DIPLOMADO 6
H  MAESTRIA 6

TOTAL 941

1007
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s
3
3
10
1

Una elevada proporcién del personal masculino = o

completd la preparatoria, en tanto que la gﬁan.mdyo-

rfa de las mujeres erai egresadas de las carreras'coﬁez

ciales, mismas gue tradicionalmente leshan brindado la

preparacidn bdsica requerida en nuestro medio para tra

bajar en las organfzacfones dotadas,en c¢ferto grado, =

de complejidad estructural y técnica.

DISTRIBUCION DEL PERSDRAL FOR 50

DEDICACIOH ACTUAL A CURSAR ESTU-
L DNOS FORMALES,
190 L.
75 4~ L)
%
50 - /
37 /
T %
NO

8|
ESTUOI AN ESTUDIAN

UNIVERSO
ESTUDIADD, -

INFORMANTES.. -

M RELACIOH
AL UNIVERSD, -

ESTUDH QS ACTUALES (ARQ 19821

1010
arh

7%
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La grifica anterior arroja los resultados siguien

tes;

ESTUDIOS ACTUALES{*) N° DE PERSONAS b3
51 324 37
NO 550 : 63

_— —

TOTAL 874 100
De este modo podemos determinar que:

2} duienes cursaban estudios formzles en 1982 eran -
maynritariameﬁte los varones y, en especial, aqug
1ios que trabajaban en las oficinas de atencién -
al pidblico, cdyos horarios reales les permitfan -

asistir a clases par las tardes,
- b) ;ntré el personal'feméniqortaﬁbiéﬁ se daban, aun-

que en menor escala..lbé_casq; de trabajadoras es

" tudiantes.

{*) Ado 1982.



c)

d)

.. 92 -
Par lo general. los estudios cursndos por el per- 

sonal masculino carrespondfan a: los nive1es de li’

cenciatura y carreras’ técnicas anto 1os que—

enmarcaban eI esfuerza acaddmicoidel ersonal fe-

_era la sigufente.

100 UHIVERSD, + 1008

A.-A1ta Direcciﬁn 35% estudfan
B.- Gerencia Media - : 30% estudian
Q, Emplendns de oficina ¥/o
‘adminfstratiyos a9% estudfan
'D. Personal de servicio 70% estudian
DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR WIVERSO ESTUDIADO,~ 1010
CRUPOS DCUPACIONALES INFORMARTES , - 1010

EN RELACION AL

A ] ¢ o CRUFOS
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Este esquema muestra Ta distribucidn sigufente:

GRUPOS_OCUPACIONALES

CLAVE GRUPO N° OE PERSONAS x
A ALTA DIRECCION 23 oz
8 GERENCIA MEDIA 199 20
c EMPLEADOS DE OFICINA - P

Y/0 AOMINISTRATIVOS 748 N L
i PERSONAL DE SERVICIO 40 . o T4
TOTAL 1,000 100

E1 répido crecimiento que expefiméﬁtd-1; Institu-
cfdn durante 1982-1983, abriendo ﬁﬁeiés oficihns de --
atencidn al pﬁbl!cb, creando nﬁévas'areas de apoyo y -
amplfando las plazas necesarias para tntensificar las-
operaciones del Banco y su ﬂdminigtracidn. propicis el
1ncreﬁgnto de 1a planta de empleados de oficina y/o ad
ministrgtivos. asf como del nfivel de supervisores de -

primera 1fnea.

DISTRIBUCION DEL_PERSOMAL POR UNIVERSO ESTUDIADD.=- 1010
AREAS DE_ESPECIAL I ZACION, IHFORMANTES. ~ 1010
» EN RELACION AL
.y ‘ UNIVERSD, - 100 %,
. : 758

17

V) i 9 i it
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La gr&fica anterior arrojz Tos sfguientes datos:

AREAS DE ESPECIALIZACION

CLAVE AREA

A ADMINISTRACION Y
FINANZAS

B BANCA COMERCIAL

c CREDITO

] OPERACION ¥
CONTABILIDAD

£ AUDITORIA

F ASUNTOS JURIDICOS ¥
FIDUCIARIOS

TOTAL

DE PERSONAS

[

75

3
1

=1l

100

Es perfectamente distinguible el hecho de que el-

75% del persanal del Bance dependfa de ta Direccidn de

Banca Comercifal, Cabe aclarar que, por lolﬁue se refie

re a 12 promecidén de los servicios bancarfps y a la --

atencidn al piblico de nuestras offcinas del Banco, so

tamente 414 (el 54.9%) se dedicaban a funciones eminen

temente orientadas a la captacidn de recursos,

Dentro de la propfa drea comércfaT- Tas 340 persg

nas restantes {45.1%) se dedicaban a 1a operacign y --

control de las funciones anteriores,

Por otra parte, la casi quinta parte del total --
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del personal trabajaba en actividades_r—----q-----{-
administrativas, de crédito, especializadas y de --- -
investigacidn que son el apoyo técnico fundamental de-

la actividad bancaria.

DiSTRIBUCTON DEL_PERSONAL _POR DNIVERSO ESTUDIADD,~ 1010
. ANTIGUEDAD DE SERVICIOS EN LA INFORHAKTES, - 1010,
INSTITUCION, EN RELACION AL
100 L. UNIVERSD 1008
75 -
5g 56%
s 39 :
T / 118 2.8
% V7l vrn oom o
A B c ] £ F  ANTIGUEDAD

De este cuadro se desprende lo siguiente:

ANTIGUEDAD DE SERVICIOS EN LA IMSTITUCION

ANTIGUEDAD CLAVE N°® PERSONAS %
Manos de 1 afio A 290. 29
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567 56,0

De 1 afio a 5 afos a
De 6 afios a 10 afios c 114 . 11.0 _
11 anos a 15 aflos D 27 - 2.8
e 16 afos a 20 afios € 1w o it
M&s de 20 aMos F 2 el
TOTAL - o100

T 10800

La causa puf la cual el 56% de ﬁuestrnnpersohan?L

del Banco tenfa &e 1a S_aﬁos de.ahfiguédad. consfstid

an

e! rédpido crecimiento del nimero de aficinas de ---

atencidn al piblico y de plazis en Tas dreas de apoyo,

cemo se comentd anterformente.

L

Por otra parte, T1a presencia de un 29% del persc-

nal'con menos de un afo, se debid a:

La apertura de las sucursales de Queré&taro, Ledn,
Guadalajira. Los Mochis, Hermosillo, Gémez Pala--
cfo, etc., asf como otras mds ep la Ciudad de Mé-

"xtco, principaimente.

.!ujb;zwf‘.
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DISTRIBUCION DEL PERSOHAL POR UNIVERSO ESTUDHADO. = 1010
CAPACITACION RECIBIDA EN LA INFORMANTES, = 1010
. THSTITUCION. EN RELACION AL
100 - UNIVERSD. - 100%
75
so " i
N
25 \§§ “§ 208
5% LY
1 R -
LA \ w@
A ] C 1] - F AREAS

E1 an&lisis de la grdffca anterior, arrojé¢ los si

quientes resultados.

PERSONAS QUE RECI--

AREA CLAVE BIERON CAPACITACION %
ADMINISTRACION Y 4 342 34
FINANZAS

BANCA COMERCIAL . B 7o 37
CREDITO c 51 5
ASUNTDS JURIDICOS

Y FIDUCIARIOS b 15 o
AUDITORIA E 28 3
OPERACION Y CON

TABILIDAD F 204 20

TOTAL 1.010 100

Las actividades de capacitacidén se orientaron --
pricritariamente a dar respuesta a la expansién de Ta-

estructura de la Banca Comercial de la Instf;ucfﬁn ya-



98

la preparacién bdsica del persona?l titular de los pues

- tos de atencidn al pGblico (promocidn y ventanilla).

_ Fue iguaTmente prioritario e1 1nterés de Ia lns—-.‘
titucfdn por 1o que se refirid a la 1mpart1c16n del
-_cursn de "lnduccidn e Integracidn de Equipos de Traba~“
Jo* al persnnal de las nuevas uficinns con objeto de-
propiciar su procesn de- incorporacfdn y partlcipacidn-

en-la cultura organizacional del Banco.

DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR  UNIVERSO ESTUDIADO.- 1010
. EXPERIENCIA ACUMULADA FUERA INFORMANTES , - 758
100 DE_LA_INSTITUCIDN EH RELACION AL
-+~ UN | VERSG, - 5%
73 o G0N

50 -

FT N \ ’ 21%
L] R
088 k W AN IR

EXPERIENCIA FUE
A 8 c o € F RA BE LA INSTI=
TUCION,
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Camo 10 muestra este cuadra, 1a experfencia acumu

lada es la sigufente:

EXPERIENCIA FUERA DE

LA _INSTITUCION N° DE PERSQONAS X
CLAVE  TIEMPO '

A Menos de 1 afio 5 0.6
"8 De 1 a 5 afies 433 60,0
- C De 6 a 10 ahfos 187 21,0

D De 11 a 15 afios 66 9.0

E De 16 a 20 afios 34 520

F Mds de 20 afos - 33 4.4

TOTAL - 758 100.0

No obstante 1a Jjuventud, que. caracterizaba al.g8&X
de nuestro personal de 1a Institucién, pudimos apre---
ciar que el B81% de los colaboradores del Banéo habfa -
tenido otras experiencias de trabajo.anteriorés a';u ;

ingreso a la 1nst{tucidn.

Esto, nos permite afirmar que en el Bance, mis ---

que tratar de finiciar” al personal, :Interésaba -----
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orfentarioéjﬁé;ié ]i consolidacidn y maduracidn de Ta-
‘experiencfg;y potencfalidades de los elementes de nue-
vo. fngreso, Integrdndolos de fnmediato 2] desempefio de

Tas fabores para las que fueron contratados.

GISTRIBUCI ON DEL PERSONAL POR EL UNIVERSO ESTUDNADG.- 1010
N CIRD DE EMPRESAS ANJERIORES A LA INFORMANTES .~ T
joo . INsTitucion, EH RELACION AL
UMIVERST, - CITY
75 <
wd o
28
25 L 108
n §§§§ 2
A ) ¢ D E  GIAD DE EHPRESAS
ANTER|CRES

De esta grdfica se desprende 1o sigulente:

EMPRESAS ANTERIORES A LA INSTITUCION.

GIRO CLAVE Ne OF PERSONAS _z
GOBIERND A a3 9
BANCA 8 389 43
INDUSTRIA c 170 18
COMERCIO D 257 28
HOTELERIA E 17 2

TaTAL _ 916 100
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Destucan las cifras que 1dent1f1can a la Banca y-

el Cumercio. comu 1as fuentes riﬁcipa1es de donde pro




CAPITULO 111.,- FUNCION DE PLANEACION ¥
. DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS EN LAS SOCIEDADES
NACIONALES DE CREDITO,



El Banco objeto de nuestro estudfo preocupado -{'

‘par el: persnnai que prestaba sus’ serv1cios‘ entro de -

esta organizac{dn.ﬁdecldid 1mpfantaf‘“na serie de P]a-

nes 'y Programas que le permi:ieron Iograr un mejur e

aprovechamiento y desarro!?o de sus recursns humanos y“~f

'para eIla diseﬁd eT sigufente plantcamiento. en el quef’
.58 contemplﬂ tanto el objetivo como Ins sfstemas. téc-
nicas y herramfantas que lo integraron y que a :onti--

nuacldn se describen.,

3.1. OBJETIVO DE LA FUNCIGN DE PLANEACION Y DES&RRDLFO
DE RECURSOS HUMANOS, '

Brindar al Banco los recursos humanos que-cualita
tiva y cuantitativamente requiera para el icore de sus
fines. Favorecfendo su desarrcllo humano, técnico y -
profesfonal a través del establecimientc de diferentes
sistemas que permitan el desarrolio integral de su per
sonal y que, para la Institucisn, represente una inver

"si6n en su capital humano.
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3.2. ESTRUCTURA DEL SISTEMA.

104

SISTEMA _INTECRAL DE PLAWEACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

MobUuULD

5

ISTEHA

TECNICAS ¥ HERRAMIENTAS

MOooULO 1
PLANEACION DE RECURSODS
HUMAKGS

COBERTURA DE VACANIES
CON PERSOMAL |NTERNO

EEVALUM 10H DEL DESEM-

DIAGHQSTICD DEL CLIMA
ORGAM | ZACIONAL,

COMUNICACIONES INTER-
A

= INVENTARID DE RECURSODS -
HUMANOS .

PERFIL ACTUAL DE LOS RE-
CURS05S HUMANOS.

PERFIL JDONEQ DE LOS RE-
CURSO0S H'lMNOS

PROCRAMA DE RECURSOS HU~-
HANOS .

PLANES DE CARRERA.
PARRILLAS DE REEMPLAZO,
CUESTIONARIOS,
ENTREVISTA.

TABULACION E INTERPRETA~
CION.

INFORME,

ENCUESTAS DE OPINION,
ENTREVISTA DE SALIDA,
HEVISTA (NTERMA.
BOLETINES INFORMATIVOS.

4

HODULO 2
DESARROLLD DE RECURSOS
HUHANDS,

DIACHOSTICO DE NECE--
SIDADES DE CAPACITA--
CION.

= PROGRAMA DE LEVANTAMIENTO.
CUESTIGNARIOS,

ENTREVISTA.

TASULACION E INTERPRETA-
CIoH,

INFORHE

PROCRAMA DE MHPARTICION =
DE CyRSOS ¥ TALLERES,

PRESUPUESTO.

DISERQ DE CURSDS IHTECRAN
YES DEL PLAN.

.
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SISTEMA IHTECRAL DE PLAKEACIOM Y DESARROLLO DE RECURSDS HUMANOS

HOoDULO SISTENRA TECNICAS ¥ HERRAMIENTAS

® RECISTRO DE COMISIONES - ESTATUTOS, RORMAS, ESTRUC-

HIXTAS ¥ DE PLANES Y - TURA ¥ PROCRAMA DE TRADA~

PROCRAMAS DE CAPACITA- JO DE LA COMISION MIXTA ~

CICH ¥ ADIESTRAMIENTO. DE CAPACITACION ¥ AD(ES-~
TRAMIENTO.

OBSETIVOS ¥ ESTRUCTURA --
DEL PLAN DE CAPACITACIOH.

= COMSTANCIA DE REGISTRO DE
LA COMISION MIXTA ¥ DEL -
PLAN DE CAPACITACIDH,

SELECCION ¥ FORMACION DE-

* ADMINISTRACION ¥ EJE-

CUCION DEL PLAN DE CA IHSTRUCTORES INTERNOS HA-

PACITACION. = BILITADGS PARA BANCA CO--
HERCIAL ¥ AREAS ADMIN|S=-
TRAT IVAS,

SELECCIOM ¥ COMTRATACION-
QE CONSULTCRES E INSTRUC
TORES EXTERNOS,

PROCRAMA. DE IHDUCCION,

= PROCRAMA DE DESARROLLO DE
CAPACIDADES DIRECTIVAS,

= PROGRAMA DE DESARRQLLO DE
EAEACIDADES ADHINISTRAT)-
AS.

= PROGRAHA OE FURMACION DE-
GERENTES Y SUBGEREWTES DE
BAHCA COMERCIAL.

PROGRAMA CE ADHINISTRA===
CIEN DEL, TRABAID PERSO-~~
HAL.

= PROGCRAHA CE CAPACITACION-
EN PROCEDIHIENTDS OPERAT]
VY05 ¥ CONTADLES.

* EVALUACION DEL APREN- = CUESTIDNARIOS,
DIZAJE ¥ SECUIM|ENTO-
A LA CAPACITACIDN. EVALUACTONES TECHMICAS DE-
TRAMSFEREMCIA DE COMDCI--
MIENTGS ¥ HABILIDADES.

APRECIACIONES SOBRE CAM+~-
8105 OE ACTITUD,

TABULACION E INTERPRETA-~
CION,

{HFORHE,

= CONSTANCIAS DE HABIL|DA=~
DES TECNICAS ¥ PROFESIONA
It
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SISTEMA (NTECRAL DE PLANEACION Y DESARROLLO DE RECURSDS HUMANOS

KODULCD SISTENA TECHICAS ¥ HERRAMIENTAS
HootLD 3

DESAMOLLD SOCID CuLTY * DESARROLLO SOCIAL. ~ CELEBRACIONES ¥ FESTIVI-
RAL Y D : DADES ESFECIALES,

= EVENTOS DE CONVIVENCIA.

* DESARROLLO COLTURAL. . - COWCIERTOS,
- OBAAS TEATRALES.
- EXPOSICIONES AR ISTICAS.
- COMFERENCIAS.

® DESARROLLO DEPORTIVO, - r':g;tNEUS DEPCRTEVOS INTER

~ JUECDOS DEPORTIVODS BANCA-
RIDS ANUALES.

3.3. DESCRIPCION OE LA METODOLOGIA PARA LA INSTRUMENTA
.CION DEL SISTEMA INTEGRAL DE PLANEACION Y DESARRO
LLO DE RECURS0S HUMANOS,

.COI’I'IO se podrd aprecfar, la Institucidn, al esta--
_hIecer este obJetfvo.estd contemplando un desarroilo -
'integra‘l de su persoral, esto es, un desarrollo que ~--
contemple aspectos tanto de preparacién pr‘ofes‘lonﬁ‘l co .

mo de individuo.

Para tograrta, se disefis el Plan del esquema que-
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se presentﬂ en e] punto anterior Y que cnntempla tres-

m&dulas coma se ana1{za a continuachn.

CMoouLo 1

R En este mddu]o se diseﬂﬂ una serie de s{stemas --
Cj que permitieron conocer 1as caracterfsticas potencfa--
les Y necesidades de’ 1os individuas para as§ propiciar

“Nes- los medios que Ies brinden oportuntdades de desa--

1,:rrollo labnral y que a la institucidn te permita inver

tir “en su capital humano, asf como detectar y mejorar-
'ZeI clima organizacional que - pravalece, favorecienda la
comunicacidn interna e implementandn campaflas motiva--

ciona1es.-

Se propuse realizar un sistema cuyo propdsito es-
g1 de cubrir los puestos vacantes con personal inter--
no, que de acuerdo a sus conocimientos, habilidades y-
‘aptitudes serdn los candidatos iddnecs pars cada pues-
to, coadyuvando asf al desarrcllo de #ste dentro de la

Sociedad Macfonal de Crédito.

Asimismo, esto permitiq establecer procedimientos
que regularon 10s movimientos #nternos del persconal, -

para lograr la adaptacién del personal a su puesto y vice-
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'versa. planear las promociones y transferencias de!mli

mo, y estimu!arlo para que asp1re a mejnres oportunida**'

__des de. desurrulTo ¥ detectar a los 1nd1v1duos con ma-

‘pararfomentaf su

L oyor pntenciai y deseos de superacidn

:arraigo en 2 Banco.;r “

Para podéfrliéfii'ﬁftibd

Con esth 1hfbrmnc1dnfsézpddrl éonfnrmar un progra

.ma que nos facilite el'planear correctamente los recur

508 humanos fnternos. completindo]o con el disefio de =
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Planes de Carrera Individuales ¥ Parrillas de Reempla-,

zo, para asf ubicar a cada persona en su puesto. -

nfta Evalua---_‘

Este slstema se. deheri cunju

ciédn del Desempeho del'?l

sta'arfoja 1n'

gunas.areas. el ambien
_?te que prevaie:e. e) da "que guarda la superv151dn.
~1a compet1t1v1dad d ueldos. etc,, estable--
c!endo las medi&as correctivas y iugrar con esto tener

. mutivado al pefsonai, 10 cual permitir! su arraigo en-

la Instituciﬁn.jlns{m1smo. esto se podréd complementar-
- con.la revista interna ¥y el baletfn infnrmativo, que -
'Vparmi;irﬁn_qbrir 1os canales de comunicacién y difun--

gir as! 1a comunicacién interna.
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plicara un impor-

El llevar a caho este sis ama”

MopULO 2

E) segundo de los mddulus para el desarrollo del'”

personal dentro del Banco, cnntempld el planear

flar e tmplementar cursos de cupacitacidﬂ basaduﬁ en-ne. " .

bilidades. actftudes y conacimientos de éste.

Como se menciond en el mddulo.anterfor}ey"qugt[
vo de Ta Institucién es el realizar él plan'de é;%ﬁgrﬁ
del personal, 10 cual les brfndars mejores,nportthda;u
des de desarrollo laboral dentro del Bance. 5in embar
go, para que esto sea posible, es necesario desafro---
1lar l1as potencialidades del individuo, esto es, capa=-
citarlos para brindarles gonocimientos y desarrollar -

su personalidad para que asf actualicen sus habilida--

des y logren su perfeccionamiento.




1y

Esto representara un beneficfo nu‘sdlo para el -

persnnal. sino que también para’ }a Socfedad. Nacional -

de Crédito. porqu' alfiﬁplantar el plan’de capacita-\_-_

.. Con este p?an se espera'que al- persnnal dumine -

tos conocimientos Yy habilidades té:nicos del puesto. -

-meJnre la atenciﬁn que da a lus clientes, agilfce el -
.servicio. fncremente la captacidn de reCHrsos. enri----
quezca_el ambiente de tyabadq. opere con apego a las -
normas oficifales e fnstitucfonales ¥y asimismo qﬁe ten

gan Ta oportunidad de ocubaf puestos de mayor responsa

bilidad.



Los'proﬁramas que cbnf&rmnn'éste P1aﬁ sant

- Pfoé?&ﬁardé Iﬁ;&céidﬁ.. 

; .Pr;g+§Ma'de:Desﬁfr;llo de_;apacidades Directiv§s.‘

- Programa de Deﬁarr?llq &; capncfdad;s Administra-
tivﬁ#.

- Prdgr&mn de Formaciﬁ& de Gerentes y‘Subgerentes -

de Banca Comercial.
- Programa de Adminfstracién del TrabaJo'Persunnl.

- Programas de Capacitacidn sobre Procedimfentos --

gperativos y Contables,

Para poder realizar esto serd necesario Tlevar a-
cabo algunas actividades tales como: selecéionar'y for
mar a los instructores internos habilitados para Banca
Comercial y las Areas Adminfistrativas, seleccionar y -
cohtratar consultores e instructores externos, fmpar--
tir los curses y talleres pricticos y dfsefiar los cur-

sos que integran el Plan.



Adem{s. como complementa y apoyu al Plan anteriur

se rea]izar&n ‘a corto-plazo a]gunas otras actividades-

” peho eficiente de las funciones de 7] puesto. iniciar-
“la capacitac16n de los ' candidatos a promocidn; dar se-’
:Vguimientn ala capacitacidn.en el trabado.-incrementar_

y consalidar el grupo de lhstructores Internnﬁ Hab}ii-
tados del Banco, y atender las necesidades especfficas
de.capacitacidn especializada de 1a§ ireas que lo re--

quieran de manera prioritaria.

Algo que tambié&n serf muy necesarioc es el Regi;--
tro de Comisiones Mixtas y de Planes y Programas de Ca
pacitacién y Adiestramiento a través del registro de -
los Estatutos, Normas y Programas de Trabajo de 1a Co-
misifn Mixta y las constancias de registro de 1a Comi~-
s15n Mixta y del Plan de Capacitacifn, a fin de cum---

plir con los requisitos legales que en materia de capa
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‘_citacidﬁ'sé.debenlcubrir.

- En el esquema del punto anterior, se puede apre--
c{aﬁlge una_fnrma mis clara el procedimiento a seguir-

con las actividades descritas en este médulo.
MODULOD 3.

Este médulo contémplﬁ el planear y organiiar ac--
tividades que propicien el desa}rollb de 1a conscien--~
cia cfvica, 1a solidaridad social y el eépfritu de com
petencia sana; due Tleven ﬁl personal de la Instituee-
cidn a c;mplementar su formacidn iﬁtegral Y que adem&s.

esto prapicie que se s{entan barte de 1a misma,

La Sociedad Nacfonal de Crédito, objete de este -
estudio ha considerado'due'pafa un desarrollo {ntegral
~del personal es necesarfo proporcionarles los medios.;
que les permitan ejecutar otro tipo de actividades, 1nde—---. )
ﬁendieﬂtemente de las laborales y académicas, ya que -
esto.1es proﬁiciar& tener un reia;amiento mental y un-
incremente en su cultura general, pues traers consigo-
una mejor mot{vacidn de los individuos dentro-de la o:.

‘ganizacidn.
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Para esto sa programarﬁn eventos sociaies. cultu-

__epartivns_ln-;q‘

rales y depurt1VOs. tales cnmn-

tivos Banpcarios, proporc1onan.al persona] centros

portivaos donde practicar . su deporte y asimfsﬁo,”pro'orl

cionarles faciiidades para que asistan -conciertos. -;kff'
obras teatrales, exposiciones artfsticas. conferencfns.'*
etc., asf como  organizar eventos de cunv!vencia ¥y ce-
Tebraaiunes o fastividade; espec1a1es que propicien la

integracidén det personal.

3.4. ORGANIZACION DE LA GERENCIA DE PLANEACION Y DESA-
RROLLO DE RECURSOS HUMANOS.

ET drea encargada de llevar a cabo la aplicaci{én-
de la EvaIuacfﬂn‘del Desempefio en la Sociedad Nacional
de Crédfto, fue 1a Gerencia de Planeacién y Desarrolle
da Recursos Humanos, la cual dependfa en lf¥nea directa

de 13.Subd1recc15n de Recurscs Humanos.

A continuacidn se presenta la estructura org&nfca

de 8sta:



SIBDIRECCI o
RECURSOS HUMANOS

CERENTE DE PLANEACIONM

¥ DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS

1
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SECRETARIA

JEFE DE PLANEA-
CION DE RECIM-~
505 HURAMOS 1

AALISTA DE PLA
HEACION DE RE-~
CURSDS HUMANGS

TACHOH ¥
Lo, 3

JEFE DE CAPATITA
DESARRO

[

INSTRUCTAR

Subdireceldn de Recursos Humanos:

Objetivo:

JEFE DE DESARRQ
110 SOCIAL, CUTL
TURAL ¥ TEFRTI Vq

Dirigir 1a adecuada admini{stracidn de los recur--

sos humanps, Atendfendo z las necesidades de 1s Insti-

tucidn en cuanto a reclutamiento, selecciﬁn. cépacita-

clén, desarrollo y compensacfones &l personal, actuan-

de come enlace con el sindicato y entidades gubernamen

tales y manejande otraos asuntos de bienastar para los-




. empleados.

Funéiopés:

: A);..

B)

c)-

b)

E}

Estah]ecer y mantener Tas re]aciones con el Sindi

:.cato de la Instituc Gn. procurando sulucionar en-
:.forma cordial y efectiva Tas diferenclas que se -
'susciten. asf como las ‘demandas de carﬁcter labo--
':rnl que se presenten ante “las avtoridades oficia-

E les. e

‘Dirjéir ¥y contestar todos los offcios que en mate

ria laboral remite la Comisi6n Nacional Bancarfa-

y de Seguros a este Banco.

Dirigir y coordinar 1a administracidn de 1o0s pla-

nes de beneficfos.

Dirfgir las funcfones de reclutamfénpp y-selec---

etén.

Actualfzar las.polfticas y_pfocedimlentos de re--
cursos humanos, asf como la elaboracidén de Tos ma

nuales.y palfticas correspondientes.



F} Proponer progfﬂmas.de §ﬁéld65 Yy prest#cinnes{
" 6) - conducir encuestas de sueldos y salarios.
H) Dirigir Ta imp1antaci§n de prugramas.que propi---

ctfen un adecuado clima taboral.

Gerencia de Planeacidn v Desarrollo de Recursos Huma--

nos.
Objetivo:

Establecer planes y programas que propicien el dg

sarrollo integral de los recursos humancs en el Banco.
Funciones:

A) Asesorar en la determinac{én de objetivos, formu-.
lacidn de estrategias, alternativas de decisisn y
planes de operacién en materia de capacitaciqn y-

planeacifn de recursos humanos.

B) Fijar las polfticas operativas en cuanto a capaci

tacidén y planeaciQn de recursos humanos,



€)

D)

B
' 1ci6n tanto de cursos como de evaluaciones de capa-

k—')-.
- 'de prestaciones para e1 desarrollo social. cultural,.

G}

H)

I)

Dirigir y analfz

Elaborar el Programa de CapncftAcidn que contemple

a.todo el personal a su cargo, |

Asignar recursos mnteriales y financ1erns para Ta-

consecucién de: os nbjetfvbs de las dreas a sy ---

'cargo. Ll

e] udecuado diseﬂu ¥ fundamenta

'”:citacidn.

Elaborar y supervisar el presupuesto de Ja cuenta-~

'técnico y deportivo a nivel nacfunal.

Supervisar la éa[idqd en la seiecbidn. invitacisn ¥

capacitacidén opnrtﬁna_de los bérti;ipantes a los -=

. eursos, asf como de los instructores internos habi-

1itados.

Supervisar y evaluar ios requérimientos'especfficds

‘de.las §reas que solfcttan el apoyo de capacitacién.

Supervisar y evaluar la planeacién, disefio e im---
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plementacidu de un 515tema de cobertura de vacan--f

7' -apIicac1dn de herramientas ti1es como. 1nventario_

N)

R)

. de recursns humanos.-evaTuacidn deT desempeno ¥~

diagnﬁsticu de necesidades de capacitacidn.f

Supervisar la 1mplantaci6n de la Eva1uac16n del -

Desempeﬂo, dentrn de la Institucién.

Reportar ante la Subdireccidn de Recursos Humanos
y ante el Comité de Recursos Humanus todas ague--

11as actividades proyectadas y realizadas durante

"x" perfodo,
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0) Seleccionar y tramitar la autorfzacién de cursos-
externos, as{ como las institucfones capacitado--

ras externas.

Jefaturaz de Planeacidn de Recursos Humanos.

Objetivo:

Determinar en términos cuantitativos y_cua]iiati}:

vos las pecesidades futuras de los récursos-ﬁum}nbs}”fl- :

definiendo 1a oportunidad conque se requer*rin.y"laél

necesidades adicionales de formacldn. asf como un pro-*

grama de promociones que permita cubrir las vacantes
con personal interno. IR
Funciones:

A)

‘a- ;ravé;l e1 Inventario de Recursos Humanos.
B) '_Determinar en base al Inventario de Recursns Huma1m,,:

" nos 1as necesidades de fntegracidn del personal.
los movimientos de promocidn, ascensusfg_traqsfgf;‘:"

rancfas y las necesidides_de formiclﬁn quexgé Eé-g;;_



c)

-

E)

quekfran'pafajchbrirf?bé_obdéfjép;“del Banca. '

: Establecer un prugrama contfnuo de med!cidn y va-

luacian de Ia actividad ¥, resultadns de cada per-
suna en términos de resuTtados esperadns y cali--

dad de trahaio. R

" Analjzar fndivfdnal-y grupalmente lés capacidades
) eiistentés y las potencialidades de desarrollo -~

‘del personal.

Establecer programas individuales de desarrollo -

para el personal.

F)

a)

Definir tos obJetivos y medidas del rendimiento.

Disefar un sistema de medicidn del'déégmpeﬁo.

Jefatyra de Capac{tacién y Desarrollo.

Objetivo:

Estructurar los programas de capacitaéiGn 4 pro==-

porcfonarse a todos los miveles en base al pronfstfco-

de necesidades, establecfendo objetivos formatives clz




a ..
ey - _:'

..D.J -
5‘) .
Ry

:;fp#fﬁ{éiﬁﬁ de cursos.

M

: des de cnpacitacidn.

_'?bébﬁrat,
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ramente definidos. -

: Funciuné;:” U

ﬂisenar e implementar un diagndstico de necesida-

"Definir objetivos foﬁmativoé;f-

Organizar dirigir.y contro1ar 10s programas de -
capac1tacfdn. a fin de 1lagar 2 los objetivaos for

mativos predeterminados.

Informar e fncorporar al personal a los programas

de cnpac1tacidn. -

"Tn; materfales didicticos para Ta im--

.“Adiést?qr'en el uso de nuevos m&todos y equipos -

”-pikd*Ia:énséﬂanza—aprendizaje.

Establecer un sistema de incentivos para las per-
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sonas yue cursan €1 programa de capacitaciqn.
"1} .Impartir el programa de capacitacidn.

J) Determtuar las bases de evalyacidén de los p?dgra—'

mas de éapacitaciﬁn.
“K)  Vigilar la ejecucién del programa. .

L) Preparar informes_ante los organismos offciales -

que asf 1os requieran.

Jefatura de Desarrollo Socfal, Cultural y Deportive.

Objetivo:

Coordinar Tos eventos diversas que se realizan-
en la Institucidn, tales como: Juegos Bancarios, tor--

. necs internos y con eotras ipstituclones.
Funciones:

A) trganizar les jueges deport{vos bancarics, selec-
cionando participantes en las diferentes ramas de

partivas,
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B) “‘Convocar a laos empleados a part1c1par en 1as d{fe
“rentes disciplinas a través de- circu1ares ¥ pos--
kTS, '
c)_ 'Efectuar 1a contratac16n de 1nstructores exter---

dnos.;

e

DT-' Efectuar el 11enadn de 1as cédulas que proporcic-

aciona1 Bancaria ¥y de Seguros con

'105 datus persun es:dg_cnda representan;e.__f

E) chtratar‘las _1aciones en diferentes deporti: 

Vvus y campns. renlizandu 105 contratos ¥ pagos -—;:F

: por concepto de a1qu11er."arh1trajes”

Hde contur con 1nsta1acio~_ ;depcrtiva

_la1bercas en donde entrenar&n ¥ com tifin'los.hgg:ﬂi.

t1c1pnntes._'5"

F) ~Coordinar 1z entrega y réphftp.qé}unifdrhgs.yfﬁh}:

terial deportivo.

G) Coordinar el evento de abanderamiento de1 contin-

gente gue representark a Banco.

H)} Coordinar, controlar y sﬁperﬁ{sar'a_ios gqﬁ1pns ¥y

<conobjeto- - .

campos’y= T



1}

= bervisando 1a posterinr entrega de trofeos y meda
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_profesores en 1as ‘fustas - depnrtivas. asf como los

pagos y entrega de material

Gourdinar la clausura de 1ns Juegos Bancarfos, su

: 11as a lus part1c1pantes.




CAPITULO IV, SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPERD DEL PERSONAL,



La presente evaluacian es una herramienta ohjeti-

va que- 1dentif1cn la :alidad de desempeﬁo de Ios indi

viduos que: laborare 'en.el Banco.

' La Evatuacisn del Desempefio comprendis los tndica
dores de’ actuacidn del individuo en su papel como tra-

bajadur.

4.1. NECESIDAD DE EVALUAR EL DESEMPERO DEL PERSONAL.

La necesidad de evaluar al personal! en el Banco -
radfcé principalmente en que la evaluacidn es un medfo
de control, con respecto al desempefio ¥y productividad-
de Tos recursos humanos, el grado en que se logran las
tareas en el trabajo, y la eficliencia con que una per-

Sonad cumple con los requisitos de su puesto.

Stn embarga, esta evaluacidén nc pretendisd medir -
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l1as cualidades o virtudes personales. sino los atribu-

-tos en su papel de trahajadnr.‘
criterio, iniciativa. prev151
del trabajo, responsabjliqqd:;‘
. tos y sentido de_colééhﬁ?é{

sempehan sus labores.

Es por esto dﬁe“ﬁno

1a administracidn estrib
._1

bros de 1a [nstitucidn. ¥

tos que midan 1a pot

dad en’el, cumpl{-

miento de los obJet1VOs dec q e:gl'd]séhar :

el’ Desempeuo dentro --

el procedimiento de Evatuacidn

del Banco, se ha cuidado el cumpliE con los siguientes

requisitos.

Objetividad:

E1 criterfo que se aplicd es que deberd de ser in
dependiente de los gustos, prejuicifos, intereses y pre
ferencias del que evalfa,

Yalidez:

Debers reflefar lo mis fielmente 12 efectividad 65‘



inefectividad de_Ta;ﬁéfSona_evaluadag

coﬁfiaﬁiiidég

Léﬁ‘ﬁedjﬁqs.d Aefiﬁiencih)debéfﬁnfséricunsisténtes.

FINALIDADE DE-LAEVALUACION:DEL DESEMPEHO.h

Persigue aT evaluar;x—'

Las finalidades que el:banc

rior se menciond que se pueden identificar éstas.
s y, nsimisma. se pndri determfnar cuaies de éstas-

se pueden desurrollar e 1ncrementar para que esto
los Tleve a una superacidn personal 'y a una mayor

‘productividad.

-'_ Detegtar las necesidades de capacitacién de cada-.
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con ese ‘fin. Si durante 1a

12 actuacion laboral de1 _
cu!les son los problemas que_e renta.'eh base an
es5to se podrﬁ determinar cu&les de estos proble--
mas scn de capacitacidn;' sa desprenderan las
necesidades de la mlsma que gne el personal.
Tener una medor base pnra planear la cobertura de
vacantes. estn es. contar con informacisn va1{da-
Yy confiable sobre el rendimiento del trabajador,-
el pntencful que tiene y el plan de desarrollo -~
que se prayecta para &1, permitir& realizar una -
meJor planeacidn sobre las promociones y transfe-
rencias ‘¥ que esto permi ta cubrir las vacantes --

‘; con el pgrsnna] interno de mayor potencial._

ﬁ_Esfa Evaluacisn del Desempefic del personal rep}g-
seﬁtari, para las personas que tengan un nivel de
supervisiGn dentro del Banco, una utilidad sobre-

Tos siguientes aspectos:
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" Tener 1a oportunidad de expfdé&ﬁTe a'su'ber&nna]-

cdmu 85 su rendimienta después de’ ‘un an51isis. y~

asi reforzar]e o suglrirle camhir

en'sus actitu-*'

rabajo, que’

te por lu cua1 para un adecua

: tuacidn. se le debera capacit

Mejorar suhnivel]de suhérvfsidn

analfti:o en los juicfns que se’“'

- actdan de esa manera, ra través7

ta, podrs ser més objetivo en sus Juicins y-asf -V'ff

mismo podra mejorar su imagen como supervisor al-"'



133

recibir rétroalimentaciﬁn,de su actuacidn por par

te de sus subordinados.

Detectar las necesidades ¢e suv personal, y al ha-
<erlo esto le permitird nﬁa]izar de qué forma po-
drfn subsanarse estas necesidades, ya sea solucig
narlas en forma dfredtn o a través del &rea de Re
‘cursos Humanos de la [nstitubién. 1o cual 1os mo-
tivars il sentir que-su‘Jefg se {nteresa an sus -

problemas.

Detectar los factores externn; qﬁe estdn influyen
do en su rendimiento. Como se menci{ond anter{or-
mente, durante la entrevista el supervisor podri-
detectar los problemas de sus sﬁhnrdinados. sin -
embargo, deber& mencionar si éstos se deben a ca-
pacitacién o a otros factores come podrfan ser --
Jos externos, los cuales soﬁ factores fuera del -
control de la persona, pero que sin embargo, pue-
den {nflutr sobre su rendimiento, como podrfan --
ser: el equipo, los materiales, la supervisidn, -
las polfticas, la estructura organizacicnal, el -

momento, ete.

Asimismo, e) Bance ha considerado que la Evalua
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ciﬁn de Desempeﬂo del Perscnal le'ser& también -Q

.retroalimentaci jsubre su actuacién la-

_ boral. ’

 conncera qué aspe tos de su trabajo debe mejorar-

o corregir. esto se ebe a que estard recibiendo-

.1nformac16n periﬁdi:a subre su. rendimiento. lo- =~

cua] 1e permitir& conocer las deficiencias ‘que ==

:-_tiene'

Conocéra'méjdf a su jafe, al tenar”]a'bbortuhiaid'”'

de entrevistarse con &1, Esto Ie permitirﬁ una

'comunicaciﬁn més nbierta. una maynr identifica-
ctén, lo que traers consigo mejorar Ia relacfﬁn -

corn su jefe.
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4.3. OBJETIVOS DEL SISTEMA DE EVALUACION. .

A) Objetiva. General

;ncrementando -

.un prnceso ‘de- evalunciﬂn de las activi

‘ ?fdades_' resultadns nlcanzadas por ‘cada _persona en

ffrelacidn con los resultudos esperados,

 -{‘v“Pf6p§réiuﬁ$r2fnfurmac16n objfetiva para realizar -
.Iag'prumocinnes ¥y transferencias qQue en nuestra -

Instituci6n se realizan periddicamente,
- Ayudar a identificar a aquellas personas que son-
valiosas para el desarroilo de 1a organjzacidn, -

tratando de conservarlas y desarrollarlas.

- ldentificar las necesidades de desarrollo de las-
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-persunas para detarminar Ius plnnes de accidn que

subsanen éstas.

- "Cnnocer Tn.c ':Téaﬁtfdad délibqndimiéntorde-

'cada empﬁeado una de las. &reas del Ban-

“co.
| 4,4.-POLITICAS EMA ds}:mm':ou.-a__

S

-8 gulentes' B o

ECidas para Ia 1mplantacidn - :“_;

_IL;I:La presente evaluac16n debers ser aplicada a tudoif“"

-:e1 persunal. sin 1nc1uir en este. el nivel de AT-}f 
ta’ Direccidn. (Dire:tnres Ejecutivos. Directores-j~

'_'y Subdirectores)

2. . Los Subdirectores de las &reas corporativas en 1a
Cfudad de Mé&xico, serdn responsables de la evalua .
'cfdn del personal a su cargo, a truvéside los je-

fes fnmedfatas correspohdienfes.
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. El Jrea corporatlva de recursos humanos sera la -

'encargada de coordinar su apli:acfdn 2 nivel na~-

cional,n__vff-yﬂ.*" :

La Evaluacidn del Desampeﬂo del Personal se rea11

zar! a través de dos cuestionurias. unn para los-

', niveles de supervisidn y el otro para los emplea-

'ifdos de tipn operativo.

La Evaluacifén del Desempefio del Personal deberd -

efectuarse cada sefs meses, correspondiendo su a-

pliﬁacfdn 2 los meses de enero y julio de cada --

afio.

ET Jefe_inmedia;o deberd hacer consciencfa en sus
subordinados, de que la Evaluacidn del Desempefio-

del Personal es una forma de ]ograi meJores resul

tados da &stos ¥ no una oportunfidad de criticario

o reprimirlo,

Se deberdn cnﬁparar‘las.evalhacfones actuales e -
tnmediata anterior de caHa cnlaborador para brin-
darles la retroalimentacidn que requieren sobre -

el desarraTln de su actuacidn.,
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4.5, PROCEDIMIENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION,

A fin de lograr una efictente aplicacidn 661153;%‘
Evaluacién del Desempefio del Persona1. es'cnnveniéhEEg
el sequir una serie de pasos fnterrelacionadus. Tos. —;'

cuales se ptueden apreciar en el D1ngrama del Prucedi--

miento y se explican de unz manara mids amplia gn Ta <=

Descripcién del Procedimienteo.

A continvacién se puedan cbservar estos dos ele--

mentos de] Procedimfento:



DIAGRAMA DEL PROCEDIHIENTO

Carencia de Pla-
neacién y Des
rrollo de Recur
08 Humanos .

Cargntes de Recur~
sos Humanas Regio-
nales

Supervisores de) Personal
Parsonal a =

luar

Subdirgcciones de
Arsd

Diractorss y Subdi~
rectores Reglondles

Brograma Aplica=
n P.

s las oy,
clones y progra
aap de 3 tcll:lﬁn
de Ja EB.P.
Capacite para la=
splicacitn ge la=
Entrega las Sub
diracciones de A=
res los formetos~
de E! [L3].L. N

Reciben Tas eva~
Tuscion r
gramas de E

clén de 1a E.O,F.

Roelbon*uplctu
eldn sobre l1s
E,D.P,

la——~ =

Recfban capscita-
cisn yobre la o==
E,D.P,

a Reciben los tarma

—' tos de Evaluscidn

Sollefean & los =
Suparvivorey del-
personal, ll aptt

Entregan al Fersp
nal los formatos=
de Aytoevaluacisn

de 1a E.D,P. cacisdn de 1a EDP
‘R-qulultln 4u duto-
¥ evaluac,
R.vfun objetiva- Entregan av sutoeva
autcevalua~- ‘—-—-————-—-lua:l

lo forswylan |
su avaluacldn
Programy entravis
tas con
Efectiia
viste y
ehjetivos
porwm*
Obtiens los prome

dios de las eve-=

1
E.D.P. d- l:l:ll -
paraons,
Concentra formas=-
tos de l‘ £.D.P e

6ET



Carencie de Pl
neacibdn y Desa
rrollo de Recur=
sos Humanos

GCerentes e Recur~
. 403 Hoaanos Regio-

Suparvisors
Farsonal & Eva-+
tuar

rectores llaolemul

s del Suhdfr:cclnnn de Peracnal Dirsctores’ y Subdi~ .
read -

Reallzas 14 tabu--

todo su i-raom]. w0

nal a4 su cargo,

Turnln Tas E.D. F.

S

Prasents Jos resul
tados de 19 E,\D,P,
las watr,

asl coma
48 y plan
rrollo pri

n
s y ragio=
nes de BIHGO-'

§ Rectben y Analizan

=¥ los resultados,

0¥t
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DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO.

RESPONSABLE: ACTIVIDAD:

Gerencfa de Planeacidn y 1. Envfa a los titulares de
Desarrollo de Recursos las dreas de recursos hu
Humanos . manos de las zeonas regfo
nales las evaluaciones.y -

programas de ap{icaﬁidn-

de la Evaluacidn'dellﬂe-

. sempefio del Personal a -

7 nivel: nacional (pags. —e

. 153 a: 178) : : S

2.;Capacita a loi supervisn.
Eres a eva]udr.,a fin de-

‘.éoncientizarlos sobre la
-*1mportancfa ‘de st papel -
[como operadores del sis-

i

- subdirectores de Area.

. _sofes de] peEsohaI a eva R
U Tuar,  procedqq a.la apli -




'Supervfsorés de 4rea.

Colaboradores.

Jefes inmediatos,

R ‘?penn.”_
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cactén ﬁel sfétama-en'--
_1as fechas programadas -
. en los.meses de ‘enero y--

L dulte. [

_Entregan a cadn uho de -
Lgsus cotaboradores su co-
’1rrespondiente formzto de

'.autoevaluacidn del desem

Requisitan su autoevalua
ci6n;

Entieéan su autoevalup-~-
ci6n a sy Jafe famediato.-

respéctivo.

Revisan en forma objeti-
va y minuciose ln‘ﬁutoe-
valuaciqﬁ del personal a

su cargo.

Juzgan con objetividad -

Ta nutoeﬁaluacidh de sus



10,

cu1aboradores. '

jForﬁ:u{qr{-ﬁh'_p'r'd'graiua de-

entrevistas personales -

'ﬂtoq_#u{‘cqléﬁoriddres'pgl

"rhibfiﬁda?]é&fsu‘fetrua-

'”;[1ﬁeht§6jdﬁ y”tIar1ficar

'ﬂ'dbjeii7§ﬁrﬁﬁidé§émpeno.

11.

12.

13.

Efectdan 'a entrevista y
é;@ahlecen objetivos con

su_bersnnal.

Obtienen -los promedins -
de Tas evaluaciones de -
los colaboradores evalua

dos.

Requisitan los formatos --
"Determinacién de Necesida--
des y Capacitacign" y "Pla--
neacién del Desarrocllo Indi-
vidual", asf como la "Fi-

cha Concentradora de Datos",



Subdirecciones de &reas

corporativas.

.14,

15.

16.

18.
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de acuerdo a los resulfg
dos de la Evaluacidn del
Dgsempeﬂﬁ de cada uno de_
sus chnhur#dores.(Pfgs.
163-166) (pdgs.175-178).

Reidnen los formatoé de =

“Evaluacién del Desempefo

Personal de todos sus ‘¢p

Iéboradnres,

_Sehérah 1as fichas con--

centradoras de los forma:

tos y las'codserva;fffk

Turna a su §ubdfr§écidh;
de Area las evaluic{dgeg_
de sus colaboradores 2--
través de los canales a?z
decuados. ' -
Revisan 1a dncuﬁéntacidn
recibida de cada unc de-

los supervisores gque le-

reportan.

Certifican mediante su -



Gerencia de Planeacidn y 20
Desarrollo de Recursos

Humanes,

21.
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firma de confurmidad ln-

Eva]uaciﬁn del Desempeno

.de1 persunal a su cargo.g.

1nterpretac16n de los da
'{tus de- las evaluaciones-
'aplicadas en todas ]as -

. dreas y regiones del Ban

co.

Presenta los resultados-

" de la Evaluacifn del De-

sempefo, as{ como Tas es
trategfas y planes de de
;anrnl]o profesional del
personal a los Directo--
res y Subdirectores de «
todas las diferentes ==~

&reas y regiones que com



prenden la estructura de
la organizactén.(pdgs. -
199 a 214},

4.6. CRITERIOS PARA EL° OISERD DEL INSTRUMENTO DE LA --
:EVhLUAClONVPEL DESEMPERO’ DEL pzusanL.

. Para e] d1seﬁ daItTnstrumento ‘que- se utilizd en-

_1a Evu1uaciﬁﬁ esempeﬁo de1 Personal se siguieron-

tos ;jguigntes cr1 ns‘técnicns ( )

Aj_;iHormas:de'Rendimiento{ :

. Para efectu r ta’ Evaluacidn del desempefo se debe
r&n establecer 1as normas sobre las cuales se me-
" dirfn. los resultades det empleade en su puesto, -
‘ya .que na se pueden fijar arbitrarfamente, sino -
':que;déberan'serrseleccinnndas previamente sobre -
‘ta base del estudia y conocimiento de las funcio-
“nes o tareas propias del puesto.

Esto sfgnifica para el supervisor y sus empleados

conocer ips lineamientos sobre los cuales se hard

ta evaluacidn y que &sto evite 1a apreclfacidn sub
" jetiva del! supervisor.

(*) La forma en como se presenta la {informacién a con-
-tinuactdn se respetd la versidn original.
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Escala Gr&fica.,

Una_?qz defihjdas 1as normas de rendimiento se da

(e rénf&ifﬁrahihs:gradns de evalvacidn a cada una de

c)

Estas. o

..

: Existir&ngdbs tipos de narmas relaciopadas con el

Cpuesto; -

- Las que serfan tas funcfones o tareas propias -

' -del puesto, que definfrdn jefe-subordinado.

- Lﬁs critgribs‘generales que deben ser caracte--

er#tfcos'de cualquier persona que desempefia una
-'taréa; édemp?o: colaboracidn, copeccimiento, to-
ma de decisfones, etc., ¥ que habrin quedado de
'fjnidns con anterjoridad al proceso de evaluz--

cion,
Autoevaluacidn.

La autoevaluacidn serd el andlis{sque cada perso-
na harid con respecto 8 sus actividades de acuerdo
a puntos de referencia, para asf formular juicies

de valor que le peermitan advertir tropiezos y ade



: 1{!8
lpntos,

Esta’ actividad ] rasgo se compararﬁ con criterios

:.establecidus para darse cuenta hasta ddnde al tra
;badqho,actividgd se.acer:an.al grado de eficien--

- . Al
_cia del modeio propuesto.

51 en el trabajo los objetfvué propuestos no se -

1ografan satisfactoriamente, se deberd analizar -
tbaq el proceso seguido hasta el momento que se -

estd considerando.

Se debe estar consciente que al principio la auto
evaluacidn no es f§c11. por lo que poco a poco se
deberd desarrollar esta habiiidad en el supervi--
sor y el subordinado buscando asf mayor profundi{-

dad y exactitud

En esta pffégt&_ mportante no perder de --

evaluar y qué_sa va 3 ==

_supervisor hace del traba
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tarea, éntpnées?&eieétaf&'eﬁajuando al mismo tiem

po la tikgi:dgl sdperiisar como tal.

La autcevaluaci6n fomentard en el individuo 1a re

' flexfﬂn“qqetcﬁidg‘105_e1emehtos que puede supe---

fﬁr;;ldlfﬁvd1ucrgri en su propioc procesoc de per--

'*feccionéhieﬁtofy éera una base para el autoandlif-

-.Sjs;.;'

. FiJacidn de Objetivos:

La evaluaci6n por obletivos pretende que cada em-

p1eado Junto con sv superfor, establezca metas en

relacign a su tarea para el futuro, basadas en el

acuerdo mutuoc ¥ que resulten ocbjetivamente mensu-
rabies planteando lo5 requerimientos o normas de-

actuacidn por parte del empleado para Tograrlos,

De esta ferma, los empleados se sienten motivados
al ser finvolucrados en Ta determinacidn de sus mg
tas y, por lo tanto, habr& mayor participacidn en
su alcance, ya que tendrdn un pupto especifico en
torno al cual organizar y dirigir sus esfuerzos -
adem&s, pueden ajustar perfddicamente su conducta

para el logro de los objetivos.
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Pasos a considerar en la fidaci@p de objetivos:

. = Ante todo debe distinguirse entre el objetive -
que perseguird el ind{viduo a diferenc{a de los

objetlvos grupales.:-i

- Tﬁﬁtoije?elﬁﬁﬁérd : eben escuchar tas opi--
,niunes qu : sob e‘todo si sus puntos -

de’ v1sta representan angulns distintos y comple

.mentur1os. ya: que.:al enfocar un problema desde

!ngu!os muy distintos. pueden revelarse datos -

1mportantes que se deben tomar en cuenta.

- E1 ubJetivé debe fijarse bur e;critn.- Esto per
mite analizar profundamente el ubﬁetivo que nos
proponemos, fidar su alcance vérdadérb, compa=-
rar las etapas sucesivas o gradua1és por las «-
que pensames 1legar hasta &1, clasificarlos. je

rarquizarlos, etc.

- En la fijacidén de objetivos deben contestarse -

las seis preguntas sfiguientes:

* Qué, como, qui&n, ddnde, cudndo y por gqud, a-

fin de determinar con mayor precisién 1o s1--



gufente:

Qué: es 1o que realmente pretendemos, o sea cud]

es la meta que deseamos alcanzar.
Cémo: la manera de cOmo se pretende lograr de -=-=
" forma integral o parcfal, de inmediato o a largo-

ptazo. Cantfdad y calidad necesaria.

Quién: se trata de un 6bJet1vo'personal ¥ subje--

tivo.

Por ‘qué: culT es T2 finalidad que nos movid a bus

car ese objetfvo,

Cudndo: es una meta urgente o diferible. En qué-

tiempo podemos lograr cada una de sus partes,

Ddnde: tugar de trabajo.

- E! objetivo debe ser perfectamente conacido por - |

todos los que han de ayudar a realizarlo.

- Los angtivus deben ser estables, sfn embarge, --~
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flexibles, ya que en muchas gcasiones cambiare--=
mos nuestro primer objetivo, lo reﬁucfremos o em-

plearemos con el fin de mejorar su eficiencla,

4.7, PROGRAMA DE APLICACION.

A continvacfdn se encuentra el Programa de Activi
dades para la Aplicacidn de 1a Evaluacién de] Dasempe-
fo -del Personal, el cual nos permite ver cuflas fueron
las tareas m&s importantes que se debfan realizar para
1a aplicacibn a nive)l nacional., Esto se llevé a cabo-
durante el afic de 1382, por lo gue corresponde a) mes-
de enero, %$in embargo, como se puede ocbservar, estas -
actfyvidades eran las bisicas y se deberfan repet{r al-
finalizar el primer semestre con el fin de efectuar --

nuevamente la Evaluacidén del Desempefio,

En 1a siguiente plgfﬁa se puede ver la calendari-

zacién de actividades.



%,7, PAOCRAMA DE ACTIVIDADES PANA LA APLICACION DE LA EVALUACIOM DEL
DESEHPERO DEL PERSONAL

ACTIVIDADES
bic

1 FRESENTACION DEL PROCNAMA A LOS -
SUBDIRECTORES

1. SHINARIO DE CAPACITACION A Hi= "
YEL NACIONAL

3, COORDINACION DE APLICACION E.DP,|
CON RECIOMALES.

4. APLICACION DE E.D.P. A MIVEL MA
CIORAL

5. TABULACION DE DATOS

6. ENTERPRETACION DE LA |NFORMA==
CHon

7. PRESENTACIGN DE HESULTADGS
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4.8, INSTRUMENTOS,

. Instrumento N°® 1:

Evaluacién del Desempefio del Personal,
.{Para Supervisores}
_{Psgs. 155 a 166},

[ Instrumento H® 2:

"Evaluacidn del Desempefic del Personal.
{Para Empleados).
(P&gs.167 a 178).



EVALUACION DEL

DESEMPERO -DEL PERSONAL

{PARA SUPERVISORES)

SEA TAN AMAGLE DE LLENAR ESTE FORMATD COM TINTA ¥ LETRA DE HOLDE)

DATOS CGEWERALES:

T
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MNOMBRE: R.F.Cot

PUESTO ACTUAL, PUESTO ANTERIOR:

DEPARTAMENTD O SUCURSAL:

SUBDIRECCIOHS REGIOHy

ANTIGUEDAD EN EL BANCO: EN EL. PUESTO:

NOMGRE OEL JEFE INMEDIATOM

PUESIO DEL JEFE IHMEDIATO:

FECHA DE EVALUACION:

COKFIDENCIAL -
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INSTRUCCIONES CENERALES

Ls pressnte evaluacibn tiene como finalidag «1 quo usted fdentifiqua Jas necesids

“des, Jogros y posibilidades de desarrcilo on au puesto, es decir, que &l axsminar
culles son los requerimlentos da &sto y cbmo tos ha venido satisfaclendo, podr§ -
darse cuenta del crecimfento que hs tenido en &1 miwma.

Al hocer osta evaluscitn su Jefs inmedisto serk Ta persona que lo sscuche ¥y lo ==
syude & oncautar sus jdess, aspiraclones y necesidades en relacibn a su trabajo.-
E1 1o syudarh a fifarse obletivos laborales, Hue repraianten uUn reto y una mets >
ds guperscién alcanzsble, y juntos 2dopten las medidas mis adecusdas que permitan
1lugar » ollos.

A continuaclén encontrard 1oa diforentes capftulos que componen esta Evaluacitn,-
algunos 103 respandark usted en lo personal, otres junto con su Jafe Inmedisto y-
por G1timo encontrarf apartados para ser manejodos saclusivamente por au Jefe, pa
ré ssta ae ubtiligard 1a slguiente ascals de svaluscién,

A, Randimiento Huy Bueno = Bl - 10U
8. Rendimiento Bueno = &1 - BOM
€. Rendimlento Regular = M - B0y
0. Rendimlento Deficiente = 0 ADy

La recomendasmos ses chjetiva an sus asprecliacionss, e deglr, que su Evaluscidn --
104 lo mis acorde con su realldad en los ditimos_sels meser. Para lograr Snlto =
o esta Evaluacifn, soliclitamon su colaboraciBn sigulando eon cuidsdo las Instruc
ciones que se presentan en cads Seccidn.

i CRACIAS I
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SECCION |. EVALUACION DE LAS TAREAS DEL. PUESTO,

IHSTRUCC I OHES 1
1. tea culdadosaments cada una de las funciones da su puesto, qua previsments =
fuaron deseritas por su Jafa,

2. Proceds a asignar en 1a columns de AutcevaluaciBn uvna califfcacisn por canti~
dad ¥ calidad, de scusrdo & la Escala de Evaluscifn a cada una ds 1as tareas.

3. Ho utilice las columnas de "Evaluscidn de Suparvisor™ y “EvaluaclSn Fina)",

PRINCIPALES TAREAS DEL ALUA EVALUACION | EVALUACION
PUESTO OEL EVALUADO A |B]C s DEL SUPER+ | FINAL
VISOR
CANT|PAD
1
CALIDAD
CANTIDAD
z
CALIDAD
CANT 1DAD
3 .
CALIDAD
CANTIDAD
[y
CALIDAD
CANTIDAD
5
CALIDAD .
CANT I DAD
FROMEDIO N
T0TAL - —p—
CALIDAD ' : N R I




AECCION 11, FACTORES DE CVALUACION CPARA MANDOS DE SUPERVESIOM),
1. Lea culdadosamente céda factor y sus diferentes callficaclanes, .
2, Proceda a saignar & cada factor una calificacifin, marcando con una "x" @1 parSntesis que corresponda,

3, Recusrds no utilizar las columnss “Evaluacifn Supervisor™ y “Evaluacidn Final™,

4. Una ver que haya concluido las €as secclones, procada & entreger el formato a su Jefs Inmediate, y & soliciterle e
facha para llevar a caba la Entrevizta de Evaluscion,

FACTORES DE EVALUACION

EVALUACION
SUPERVISOR

1.~COMOCINIENTDS - 5on lok conocimiontos adecyados y suficientss para sl dessmpallo & su puasto,

EVALUACION
FINAL ‘

{) [
Mo posee ud. los sufi-
¢l htes Conocimlentos-
pars s} pussto.

L c
Lo falts & ud. conoc)
misntos stbre algunos
aspectos del pussto.

4 B
Fotee ud. 103 conogi~
mfentos suficfontes =
pare los requerimisn~
tos del pussto.

t . A
Potes ud, un dominfe-
complete o superfor &
lo que requiere sl ==
puesto

2,~CREATIVIDAD E INICIATIVA = 56 refiere a las ideas nueves ¢ acciones gua

&8 plantedn pars encontrar

solucionos mis ofectivas y majorar procedimientos,

[} D
Conaralmente ud, scil~
cita ayyda para soluy=«
clonar prohlemas.

{1 c
Algunas weces ud, -=--
plantesa nusvas fdess,
a3l como sanjuciones a
sus problemas,

{1} -}
Plantas ud. Nusvas --
ideas regularments y=
preasnta buanar solu=
ciones a problemaa,

{1 A
Slempre astd ud, plan

teando puaves fdeas y
grasentando solucio==
nes a) problewa,

3,=TOMA DE DECISIONES - A)

resolver un problems ae enaliza y presentan diferantss alternativas de

sefuclén considerande hacerlo on el menor tiempo posible,

[ ] o
HNo analfza ud. los pre
blewas, depende da do
cisiones ajenss.

c
Algunan veces uyd. to=
ms madidas afectives-
para desarrcliar y ==
Hevar a cabo soluclg
nes,

( . B
Flantas ud. madi -
afsctivas pirs d
rro)lar nuevas |
que solucfonen los ==
problesas,

A
-

(1
Tome ud. las medi
mks efactivas para
lucicnar los proble<=
Mk en o) mencr tiem-~
PO

4.~ ADHINISTRACIOH DEL TIEWPG = Manefo dal tlempo

sdecusdo pars cads actividad,

t ) o
Ho entrega ud, &) tra-
bajo a tfempa,

[ 4
Entraga ud. sus trebs
Jos ocasionatmante a=
tiempa,

LI 8
Entrags ud, sus treby
Joa a tiempo pero no*
alghora sus programas
do trebajo.

} A
Ejsbors ud, programas
de trahajo, entrags
do resvitados & tiea-
pa




;Tgl

5.+ PLANEACION ¥ QRGAN) ZACION « Se refiora a elaborar planes, prevenir riosges ¥ oportunidadas y T EVALUACION ON
: optimizar los recursos pars alcenzar los objetivos de) puesto SUPERVISOR THAL

{1} D [P c [ B { ) A
Ho plenes ud. ni orga= | Elabora ud, plenes ps | Elabors ud. planes ps | Elsbora ud, pls da
niza sy trabajo. ra no pravigne los *= | ro sfn organizacifn = | bidimente organtrados
- E ;l 08 y Oportunida suficisnte. hacls sus objetivos ,
U v .

6.~DELECACION = Actividades aspecTfices qua se le coanffan y responsabilizan al

eracnal proplciands
B

v aprandizeje y dosarrollo p alcenzar 1os objetivos del
{ ) o ¢ ) C [ 8 [} A
Ho delogs ud. ninguna~ | Deloga ud. s8lo en al | Slempre delegs ud. -~ | Siempre delegs ud. In
actividad. gunas ocasfones, Jau gctividades pero~ | volucrando perio-+
ain responaabilizar = | nal en Ta tares, B
al parsons) - >
7~ CONTROL - Soguimiento de Tas actividades proplas y del personal, vigilende sl cumplimisnto de
1ot objetives,. "
- () e [ c { ; ]
Ho tishe ud, ningdn == 1 Vigila ud. Tas sctfvi | Vigila ud, Jas sctivi
contral sobre las acti |° s pero no Tas del | dedes propies y del =
vidades, personat, g.uoml. paro no si= 1 porsonal y
ogro cde los ohjeti=- | sstdn cump

¥oR, objetivos, *

8.~ COLABORACION =~ En las actividades normales, extraordinariss y ajenas al trabajo,

[ [} [ < [ .8 {1} A
5810 realiza ud. sus = | Reallze ud, activides | Ud. #cenls de sus ac- § Ud, sdends de sSus ac~
nofmales, ormal tividasdes e
vecas extraordsn: co-=
ordinarias, l;bo en sctividadus
*Jw .

8.-LIDERAZGD = Logro de ipus ol parsocnal cumpla con su trabajo da Ja mejor manera,

{ ) 1] () ¢ 3} L] [ A
Mo tlens wd, ningurt - 1 Tiene ud, sutertdad ~ | Ud. Togrs que e) par~ | Ud. logra gque al par= -
sutoridad sobra su per | sobro su parional pe~ | sons] tuapla con el - [ sonal cuepla Zon Ky =
sonal, £o no cumplen con su= | trabaje $hdispensable | trabajo y 1o ldentifl .
trabajfo, ¥ racenerca su autorf | flque como I{cer raco
dad. nogianda su gutorided




SRERVT | FIRAACION

10,-DESARRQLLO DE PERSOMAL -~ Oriantacidn, sotivacibn y upncltaclﬁn 41 parsonal pars Inpulnrlnl hacla
su propia suparacifn y desarrol

[ D {1 c [ a {1 A
Nunca ds ud. oportuni~ ! Da ud. oportunidad a- | Ud. crients ¥y motive= nrl-nu. motiva y ud,
dad & su peraonal da = | su Peraché) de que se | & su perscna) 4 qus - | mismo cepacits a sy -

que busque 104 medios~ | propate, pere no lo - | se capiacito. parsanal pard {mpul~-= - .
para prepararse. motiva. l:;lﬂl a wporn---' . N
£16n. .

,-RELACIOHES HUMAKAS ~ Establecimiento de relaciones interperscnales con Tas demls perxonss que labg
ran an T4 Inatitucién,.

{ ) o [} [ {} B [ e A -
Tiene ud, problemas ps ! A veces ud. particips | Particips ud. ablo #n | Participa ud. en las-
ra participar en gru-= | on grupos y se comun! | lss sctividadas forma | sctividades formales~-
pos y comunicarse con~ [ ca ¢on otras parsonas | las de la Institucidn ] ¢ (nformales de la -- -
otras parsonas, Institusién .

12. ALCANCE DE DRJETIVOS - Uso raciunal deo les recursos humanas, financieros y técnfcos pero cumplien - i .
do ¢con los propramat y procedimientos sutoriados. B ¥ .

[ o [ c [ L] [ A
Ho alcanta ud. Jos ch= | Ud, no toprs cusplire | Alcanzs uvd. parcisl== | Ud, logra alcanzar == . R Ve
Jativos por no user =+ | lay progracas y proca | wente los objetivos y | 1oa chjetives cum---- .. -
adacusdanente los re~~ | dimiantos establecl== | cusple con los progre | pliondo los progremas g
CUrIos £on que cuenta. | dos. mas y procedfmientony procedimientos cone
ap Facursds Que So =
destinaron,
13,RESPONSABILIDAD ~ Aceptaciln y reconocimionto de las conzecusncias de aus dcciones, do tal mane= Lo IR FRR
ra que se puede conflar en usted. - [ B

() o {1 < { B | () A
S0 su trabajo no as sa | No entrege ud. a tienm | Entregs ud. I timr: Entregs ud, a f.lemgo-
tisfactorio ud, respen go ol tratajo que se= | e trabafo qua 3¢ le- | @) trabajo que is lo~
sabl1fza a otra perso- encomlenda. sntomiends pefo no &8 endonfenda, y ademis-
e, uatisfactorfo. es setfsfactorio.

£ L : S 5
PROMEDIO TOTA . .-




(PARA USD EXCLUSIVO DEL JEFE INMEDIATO)

COMENTARIOS DE LA ENTREVISTA.
INSTRUCCIONES
1. Daspuds de terminar )a entrevists, haga por ¢scrfto sus comentarios sobre 1a=
wlama,
2, Utilice este sspacio,
3. Uns ver terminade todo el farmeto (incluyendo las sscciomas Detecelsn de Heocs

sidades ¥ PlaneaciSn dol Dossrrollo)} proceds a envisrlo 4 & Carencia do Pla=
nescidn y Dosarrello de Recursos Humanos on MExfca, DEstrito Fedorals
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{PARA US0 EXCLUSIVD DEL JEFE {NMEDIATO)
CBUETIVOS A ALCANZAR DURAMTE EL PRONIMO SEMESTRE EN EL PUESTO DEL EVALUADD

INSTRUCCIOKES s

1. Dospulis de analizar y de dar una Evaluacién Final, junto con ol avaluado a T
Tas dos seccionas anterlores, proceda & f1jar con su empleado los Objetives =
de Desempefio qua &3 deberd alcanzar en of priaimo semoatre.

2. Utitice el siguiente espacfo para dojar por escrite astos objetivos.

FIRMA DEL EVALUADO FIRMA DEL JEFE INMEDIAIO

FIRMA DEL SUPERIOR DEL JEFE
RHEDIATO.
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{PARA USO EXCLUS1VO DEL JEFE FHMEDIATO)
DETERMINACION DE HECESIDADES OF CAPACITACION DE SUPERYISORES

EVALUADO 1 AREAT PUESTO;

Do acusrdo & 14 plitice que sostuvo usted con su empleado y a sus cbservaciotes, proce=~
da a plantear 1os principales probiomss gue dste presenta en su puesto, su causs y si--
datos se daben a falta de conocimientos, habilidades o actitudes, ul'iniando & continua~
cién, o3 curaos que le syudarin a runivnrlel.

Se debe 4 falta de canocimiantos, habid{dar=
des o actitudes) : -
Probloma Causa st Ho.

Marque cen una X" sn 1a columna “A" 1a preparacifn que necesfts su emplesdo pars mejo-
rar o) desompafio de su puasto actual,

Harque con una ¥X'" en 1 columna "8§" 1a preparaciln que nocesita su empleado pars desem
paflar un puesto de smayor responsabllidsd.

A B A B
1. CONTABILIDAD BANCARIA 16. FINANIAS
2. TITULOS ¥ OPERACIOMES DE 17. TECHICAS DE PROMCCION DE
CREDITO, SERVICIDS,
3. ADITORIA 18. RELACIONES HUMAHAS
&, INOUCCIOH 19. COHUMICACION PUSLICA ORAL
5. ANALISIS FINANCIERC 20. CREDITO
6. FORRACION DE 21. FIDUCIARIQ
1HSTRUCTORES: 22. OPERACIDNES
7. SERVICIOS BANCARIOS ENTERRACLONALES
8, IHVERSIONES BURSATILES 23, CALCULO MERCANTIL
9. ADMINISTRACION CERENCLAL 24, COHTABILIDAD
10. ATMINISTRACION DE RECURSOS 25. ADHIMISTRACION DEL T1EMPD
HUHANOS 26. ACTUALIZACION EH IMPUESTOS
11. TOMA OE DECISIONES 27. SQLUCION DE CONFLICTOS
12, ADHINISTRACION POR 28. TECHICAS DE EWTACVISTA
OBJETIVOS 29. MERCADOTECNLIA
13. DESARROLLD ORCANIZACIGNAL
1%, PHINC{PIOS DE ECONOWIA
15. PCSICIOR FINANCIERA Y
ENCAJE LEGAL

OTROS:
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{PARA USO EXCLUSIVO DEL JEFE IMHMEDIAID}
PLAHEACIDH DEL _DESARROLLO

Da Jas tres slternstivas sigulentes marque con una “5" 1a que usted conaldere co--=
rrecte. Indicando sdemis &1 ticapo adecuddn.

1. Convianro que ests poradna Perminerca on su puesto y nivel actuyasl
de respensabllidad. Plazo ) .

11. Cohviane que pita parsona iea promovids & un nivel de mayor ros-
ponsabfiided, sisspre ¥ cusndo existe 1a oportunidad de hacarta,
Plazot Inmediatamente O 3z 12 moses D= 1 a3 afos-

> D

t1l. Conviens que eats persons sea reubicsda, pero dentro del mismo -
nivel de responsstiiidad, siempre ¥y cuando exista la oportunidad A
de hacerlo. . . -
Plazo: !lomedlatasents A +Lo 3 & 12 moses’ A Je 1 s 3 sflog-
. - : .

Causas que orlginaron 1a elecctén anterfor, -

indiqus que pusstols) ‘o cano K LU .
S e e s E . wublcacian o Transferencis °




{PARA US0 EXCLUSIVO DEL JEFE INMEDIATO)
EVALUACION DEL DESEKPERO DEL PERSONAL
FICHA CONCENTRADORA PARA SUPERYISORES

INSTRUCCIDHES ¢

¥« Asigne una clave a cada uno de los omplesdos a su cargo.
2, Llene sata formato, tomando 1a informacisn del anterior.
3. Desprenda sata Seccién y consérvels pars utilizarla en ¢1 siguiente parfodo do Eva

165

Toms de Dacisiones
Administraci®n del
Tieapo

Planeacifn y
Organizacidn

belegscifn
Control

Comgntarios:

11

Desarrollo de Farsonal
Relscfonas Humanas

Mcince de ObJetivas
Respansabilided

luscidn,
4, Recuorde que esta informacién ms conflidencial, Conserve ¢) formato en un lugsr se=
gura, i
Clave:
Corenclat Subdireccidni
E.D.P. de Funcionas
FUNCION EVALUACION FINAL
AN Cantidad
Calidad
2., Cantidad
Calided
3. © Cantidad
Calidad
L1 Cantidad
Calidad
5. Cancidad
. Calidad
Comentaricss
- E.0,P, de Factores
FACTOR, EVAL.FiHRAL, FACTOR, EVAL. FINAL o .
Conocimfentos Colaboracidn ’
Craatividad o
infclativa Liderazgo

il
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OBJETIVDS LABORALES:

OBJETIVOS PERSONALESy

COMENTARIOS DE LA ERTREVISTA:

ACTIVIDADES PARA FACILITAR EL DESARROLLO DEL EMPLEADO:

NOMBRE ¥ FIRMA DEL JEFE.
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EVALUACION DEL
DESEMPERO DEL PERSONAL

[PARA EMPLEADOS)
SEA TAW AMABLE DE LLENAR ESTE FOAMATO COM TIMTA ¥ LETRA DE MOLDE:

DATOS CENERALES:

HOHBRE ¢ RoFuCot

PUESTO ACTUAL: PUESTO ANTERIQR:

DEPARTAMENTG O SUCURSAL: ';-
SUBDIRECCION: RECION:

ANTICUEDAD EN EL BANCO; EN EL PUESTO
MOMBARE DEL JEFE IHMEDIATO:

PUESTO DEL JEFE INMEDIATO:

FECHA DE EVALUACION:

CONFIDENCIAL



.168

INSTRUCCIONES CENERALES

La presente svaluacién tiens como Finalldad el gue usted identifique las necesids
dll.. logros ¥ posibliidedes de desarrollo en su puesto, es decir, que al eraminar
cublat son 104 requerimlentos de &ste y clmo 104 he vedido satisfacienda, podrd -
darse cuenta de) crecimients que ha tenldo en sl mimo,

At hater estad svalyscién su Jefe Inmediato serd 1a persons que la escucha y le ==
ayude 8 encaular sus ideas, aspiraciones y necesidades sn relacién a 2y tribajo.~
Et ls ayuderd & fiJaras obfetivos Sabarales, que repressnten un reto y una mets =
da superaclin slcenzable, y Juntos adopten laz medidas mbs adecuadas que parmitan
Tlegar a allos,

A continuaciBn encontrars los diferentes ceplftulos que componen esta Evalyscidn,~ )

slgunos Jos responderd usted sn 10 parsonal, otros junte con au Jefe Inmedisto y-
por Gitimo ancontraré apartados para sor manejsdos exclusivamenta por su Jefe, pa
" re esto 3w ubt(¥izard 1a siguiente escals de evaluacldn,

A. Rendimiento Muy Bueno - 81 -100M
B, Rendlaliedto Bysna = §] = 0%
€. Rendimlentc Regular - 4] - 0N
D, Rendimtento Deficiants = 0. apN

Le recomendsmos sea objfetivo en aus apreclaciones, ws Zecir, que su Evaluacidn ==
sea 10 mis acorde ¢on au realidad en los Gitiwor seis mases, Pars lograr énito -
#n ests Evaluacibn, solicitsmos su colsboracidn sliguiendo con culdsda las Emtruc
ciones que se gresenten an cada Seccidn,

| CAACIAS !



SECCION |, EVALUACION DE LAS TAREAS DEL PUESTO,

SHSTRUCC | GHES +

169

1, Lea cyidadosamente cads una de lu funciones dn U purstp, gua prwlmnu -
fusron descritas por su Jefe.

2. Proceda & asignar en la columns de Autoevaluscibn una calificacién par cantis=
did y calidad, de acusrdo a s Escals de Eveluscifn a cada una du 1as taress.

3. Ho utflifce las columnas de “Evalusclén de Supervisar® y “Evaluacién Final".

PROMEDIOQ
TOTAL

CAL IDAD

PRINCIPALES TAREAS DEL ayroevatuacion | evacuaceon [ evatuacion
PUESTO DEL EVALUADD AUIREVALIACIEE ] Crt sovems | Froie
VISOR
CANTIDAD
1 ‘
CALIDAD
. CANTIDAD
2
CALIDAD
CANTIDAD
3
CALIDAD
. CANTIDAD
[
CALIDAD -
CANTIDAD
N3 .
CALIDAD
CANTIDAD -




SECCION 11,

FACTORES DE EVALUACION { PARA EMPLEADOS }.

1. Lea culdadesamente cade tactor y sus diterentes calificaciones,

2, Progceds & asignar ¢ cade factor ung calificeciSn, marcande con una "X o1 pardntesls que cofrespandas,

3. Racuarde no utilizar las coluanas “Evaluacién Supsrvisor" y

*Evaluscitn Final",

&, Una vaz que haya concluido § don seccio s proceda & entregar ol formeto & su Jefs Inmediato, y & solfcitarle la fecha
para l1lavar a cabo Ja  Entrevists nn Enlulclﬁn-
FACTORES DE EVALUACION EVALUACI O EVALUACION
SUPERVISOR FIKAL

1, =CONOCIRIENTOS - Son los conocimientos adecusdos y auflclentes pare wl desempefio, de su puesto.

[ ] 4
No posee ud. los sufl-
|:|cn; canceimfentoss
pars pussto,

i3 c
le falta a ud. &onaci
obra algunos
RO,

() a
Potos ud, Tod conoci-
m|entos suficientes =
los raguerimlanc
O

tol

LI A
Posoe ud. un deslnio
complete © superior~
& 10 qus reguiere ol
puekto,

2,=CREATIVIDAD - 5¢ refiara 4 las {dess nusves o scciones que ke plantesn para encontrar solucio
E INICIATJVA nes mis efgctivas y mejorar procedimlentas.

cita #yuda pars solu=-
c|cmr problemas.

Algunas ve: ud.
plantes nuwvas 1
431 como snlucfonas &
sus problesas,

clunu & problemas.

pl
ideas
soluclonas &) proble
ma,

3. -ADMINISTRACION DEL TIEMPD -

Hansjo del tiempo sdecusdp para cade actividad,

[ o
Ho antrogs ud, #1 tra-
bajo & tleepo.

{ [

Entrega ud. wus trabs

jol ocasi onalmente a=
clempa.

{ ) 8
Entroge wd. sus traba
Jos a ! pesro no+
elabora sus programss
da trabafo.

{ ) A

Elabora ud, progra--

mar de trabajo sntre

qlnﬂu resultados a *
tienpo,

or



EVALUACION
SUPERVISOR

EVALUACION
FiINAL

L PLANEA:IBN ¥ ORCAM{ZACION- Sa refiere a slaborar planes, pravanfe riosgos y oportunidades y
optimtzar ias recurios pasrs slcanzar ios obj

etivos del puesto.

i) L4
- Mo planes ud, ni orge=
_niza su trabsjo.

[ C
Elabera w. fanas pa
romo previene 1os ries~

gos ¥ npnrtunhtldn.

[P 8
Elabors ud. planes pa
ro_sin orgsnizaclén =
suficiente,

i) A
Elabors ud. plenes -
debldamente organfza
dos hacia sus objet]
vos.

5.~ COLABORACION - En Vas actividades normsles, extracrdinariss y ajsnas el

trabajo.

(S ] o
5810 resllze ude 3ub =
actividsdes normales.

T c
Realiza uvd. sctivide-

des norsa ¥ algu==
nes vaces actlvidades
axtraardinarias,

[ ]
Ud, adesds de wus ac-
tividades normales --
alempre colabora en -
actividides extraordf
narlag.

{} A
Ud, ademBs do aus ac
tividades normales y
extriordinarias cola
bora an actividadus™
ajenas.

&,r RELACIDHES HUMANAS - Establecimiento de relaclones interperscaales con
Taborsn an Ja lnstitucién

las dembs porsonss que

) o
Tiens ud, protlemas pa
ra particlpar en gru--
pas y coounicsrse con*
otras perionas,

) c
A veces ud- rtl:ipl
an grupos
ca con nl:rn p-r:nnn

[ B
Particips ud. s6lo en
1as actlw s forma
Tes de 1a Instlitucibn

{1} A
Participa uvd. ll| las
actividad [
& informales dl la -
Institucidn

7,= ALCANCE DE OBJETIVDS = Uso rsclonsl ds los recursos humahos, Ffinancisros y tkenices pers

cumplisndo con Jos programas y procedimiantos sutor)zados,

(S b
Ho alcans ud. los ob-
Jotivos por no usar 8-
dacuadam¢nte o8
108 CUN QUA Cuenta.

{1 [
Ud. no logra cumplirs
los programas y praca
dimigntos establaciss
dos.

' [ B
Alcanza ud, parclal==
monta 108 objetives y
cumple con loa progra
mas y procedimianton’

{1} A

Ud. togra alcanzar =

las obistives cum=-~

pliumiu loa progra==

procedimiantos

cen 03 recursos qus
1e destinarcn.




EVALUACION
SUPERVISOR

EVALUACION
FINAL

8.~ RESPONSABILIDAD ~ Ae'ptchn ¥ reconocimienta dl

ars qua as pusde coenflar an u

consecusncias de las accioner, de tel ma-

) ]
51 s trabajo no
sisfactorio, ud.
ponssbilize s otra per
sona,

{
Ha, entregs ud, & ==
tiempa ol :rlhjo que
#a la encomiands.

B
Entrega ua. a :Ianfo
«] trabsjo que se
encomianda pero no o8
satisfactorio,

A

{1
Entrags ud. & tf.
ol traba]e que is |&
ancomiends ¥ ademfiy=
od sdtisfactorio,

9.~ DESAROLLO PERSONAL - Se

proplclan los medios hacla 18 superacién y ¢ dessrrolla proplo,

() o
Ho tiene ud, [nterds =
por actuslizerse y ad=.
guirir huevos conocl--
mjanton,

( <
Mo buscs ud. Inforea-
cibn pars mejorar su-
trabajo.

t ) B
Ud. buica 1e den ine=
trucciones » informa-
cf8n sobre cimo mejo~
Far su trabajo.

:uofl &4 cepacitinde~

& ah NusYDs conoei~

mientos,

PROMEDID TOTAL

2
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{PARA USO EXCLUSIVO DEL JEFE INREDIATO)

COMENTARIOS DE LA ENTREVISTA,
IRSTRUCC1ONES £
1. Despuds de terminsr 1a entrevists, hags por wscrito sus comentérios sobre la-
alima,
2. Utitiee este enpacio.
3. Una ver terminado toda a) formato {ineluysndo 1as secciones Detwccldn da Nece

sidades y Planescidn det Desarrollo} procads a snviario & s Carencla da Pla~
neacitn y Desarrollo de Recurios Husanos an Ménico, Distrito Fedaral.




174

{PARA U5Q EXCLUSIVD DEL JEFE IHHEDATO)
OBJETIVOS A ALCAHZAR DURANTE EL FROXIMO .'nEHéS"lE EN EL PUESTO DEL EVALUADO

INSTRUCC I DHES 1

1+ Daspuds de analizar y de dar una Evaluascidn Final, junta can sl evaluado a =
tas dos seccionss anteriores, proceds a fiJar con su empieado Jos Obfetivas =
de Dessmpeiio que &1 deberd slcanzar en ol préaimo somestre.

1. Ucillce ol sigulente espsgio pira da.'ln pllll' ascrito gatos u_b.fnr.lvos.'

FIRMA DEL EVALUADD FIRMA DEL JEFE {RHEDIATOD

FIRMA DEL SUPERIOR DEL JEFE
1MEDIATD,




[PARA USO EXCLUSIVO DEL JEFE JNMEDIATO)
DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DE EMPLEADOS

EVALUADO} - AREAL PUESTO:

Oe acuerds a la plitica gue soatuvo usted con sy emplesdo y & sus observactenss, proce
da & plantear Jos principales problemssas que &ste prasanta an su puest causa y si=
§stos se doben & Vs falte de conocimlentos, habilidades ¢ aptitudes, safialando » conti
nukeibn, lo3 cursos que e ayudardn a4 rlloinrlnl.

5S¢ debe 2 falta de cenacimientos, habilf
dades o actitudes:

Probloms Causa H ; Na

Margque con una "X an 14 columna MA" la preparacidn gque neceslta su esplesdo pars majo
rar el desompafio de sy pussto actual.

Marque con ura “X'' an 14 columna "B" 1a preparacidn que-'necesita su expleado pars de-=
soapefiar un punsto da mayor responsabillidad, .

0TROS:

1. CONTAB|LIDAD CENERAL 19, COSTOS Y PRESUPUESTDS

2, CONTABILIDAD AVANIADA 20, COMERCID EXTER|ODR

3, CONTABILIOAD BAHCARIA 23, TRATD AL PUBL{CD

4, TITuLos DE CREDITD 22, SEGURIDAD

5. AUDITORIA - 23, HANEJD DE EFECT!VO

6. OPERACIOMES DE CREDNTO 4. CHEQUES

7. RELACIONES HUMANAS 25, CHEQUES

8, MECANOCRAFIA 6. CAMBIOS ¥ SITUACIONES

9. TAQUIGRAFIA 27, CARTERA

10. REDACCION 28, COBRAMNZIAS

1. ARCH,VD 29, FIDUCIARIO

12. CORRESPOMDENCIA 30, MATEHATITAS FINANCIERAS

13, iNDUCCIDN 31, 1MPUESTOS

15, ADMINISTRAC|IOH CENERAL 32, CREDITO

15. AHALI5{3 FINANCIERD 33, PAGO DE SERVICIOS

16, FORMACION DE INSTRUCTORES 34, SERVICIOS BANCARECS

17. [HVERS|OWES 35. INVERSIOHES BURSATILES

18. TECHICAS DE SUPERVISION 36. INTECRACION DE ECUIPOS
DE TRABAJQ




176 -

{PARA USD EXCLUSIVO DEL JEFE INMEDIATO)
PLANEACION DEL DESARRGLLO

De las tres alternitives siguientes marque con una "3% s que usted consfdere cos==
rracta, indicando ademfs ¢l tlempo adecusdo, .

1% Cnnv.lcno qus et perions permanezca en su pusste y nlvel actusl
de reaponsabiifdad, Plazo .

11, Convians que esta persona sea promavida & un nivel de mayor _l'll;
- ponsabliided, slempre y cuando ealsts 1a cportunidad da hecsrlo,
Plazo: lomediatsagnts +On 3 & 12 satun De 1. a 3 afios

111, Conviens Que wata perions ses rcuhiudo. pau dqntro dol luo
nivel de rnpanubﬂldld. slempre y cusndo axiste 18 npnrtunldad
de hacerto,

" Plazos Inlu‘h!mntl A Dc } [ 1! b

evaluada?
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{PARA USD EXCLUSIVD DEL JEFE INMEDIATO)
EVALUACION DEL DESEMPERQ DEL PERSOWAL
FICHA CONCENTRADORA PARA EMPLEADOS

INTRUCC IDWES

1+ Asigne una clave s cada uno de los emplesdos 4 su cargo.
2. Llens este formato, tomands la infermacisn del snterlor,
3. Desprenda ests Secclén y conskrveld para utidizarla en el sigulente perfoda de Eva

. Tuacldn.
LTS Recuerde que #sta §nformacidn a: confidencial. Conserve el formate en un luger se-

quro.
Clave:
Geranclas Subdireccién;
E.D.P, do Funclones . R . o ‘ X

" Pncton ST T T EvaLUIACTON FIRAL

2. N
A -
», -
L
Comentarion s

E.D.P. do Factores : o T
FACTOR EVAL, FINAL FACTOR L T U EWALY

Conocimfentos lhl_o:!onu'uuunn; " i
Crastividad » . .Alcance da Dbjerivos

Iniciativa ——— Respansabitédad -
Administracisn del Desarrollo Personal -

Tiempa . -

Plansacidn y

Groenfzacifn

Colaboracidn

Comentarfos:




OBJETIVOS LABORALES;

OBJETI¥05 PERSONALES)

COMENTARIOS DE LA ENTREVISTAI

ACTIVIDADES PARA FACILITAR EL DESARRGQLLO:

MOMERE ¥ FIRXA DEL JEFE.



~ CAPITULO V, DESARROLLO E INFORME DE LA
PRUEBA P1L0TO DEL SISTEMA.
(DICIEMBRE 1984-ENERO 1985)
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PRUEBA PILOTO.

Con el propdsito de validar e1 Sistema de Evalua-_

cidn del Desempeho diseflado para el Bancn_"
1a prueba pifloto correspondiente al:perfodo de: D1ciem-_f

bre de 1984-Enero de 1985. =

A cantinuacidn.sa ”es?f?bﬁisalé?;'ﬁftaé‘
5.1, paazrt&us.
A) OBJETIYO PRINCIPAL:
Comprobar la ;decuhciﬁn'dé]fS}SEQEEJHQEE;QiﬁQEiSH'
del Desempefo con respectn a- 1d cultura urganizaciona1_

y al €lima de trabaJo de Banco Sofimex. asf cnmo en re.

lacidn al perfil real del personal de 1a lnstituciﬁn._

B} OBJETIVOS c0LATgr_¢AEEs.¥i

1. Valorar el fmpacto de la Evaluacidn del.Desempefo

del Perspnalfeﬁi"Eigctjiﬁgégﬂj motivagion del --

perénnal.“ ol
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1

"2 “'Vaiorar el 1mpacto de Ia Eva]uacfdn del Desempefo

_del Personal - en.la comunicacidu entre el Jefe y -

subnrdfnado.‘

3, Apreciar Jda;factibilidad de establecer un sistema

“fde evaluncid ‘poriabjeti

emestra]es de la -

cOmo. un me--

Eéﬁfqiib:fhdivi--

-ide determinacidn de:necesidudes de capacitacidn -

: semestral

6, Retfoalimentqﬁ.“en'sﬁﬂcﬁsd. la filosoffa y el di-

. sefio def Sistéﬁa:dé‘Evé1h&c16n.de1 Desempefio.

"5.2. HIPOTESIS.

1. Este instrumento de Evaluacidn del Desempedio del-
pétsonal arroja informacidn cugntitativa y cuali=-

\
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tatiﬁh préé{s en 10 que;se reffere a la-actua-- -

La Evaluacidn del DesempeNo del Personal lleva al

supervisor a precisar semestyalmente Junta con el
émpleadu objetfvos. a ffn de valorar la actuacfén

de éste en base a resultados.

La Evaluactdn del Desempefio del Personal permfite-

diagnosticar las neces{ades de capacitacidn indi-

viduales.

La Evaluacién del Desempefio puede geperar actitu-

des de resistencfa en el personal y crear expectg
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tivas con respecto a la obtencidn de un mejor ---

puasto o un mayor sueldo de forma inmediata.

5.3. TECNICAS UTILIZADAS PARA LA INVESTIGACION:

JECNICAS E IKS
TRLMENTOS -

PROPOSITO

DIRIGIDO A

BUIA PE OBSERVA
(Anuo H* 2}
{pdgina 220)

ENCUESTA
[Anaxo H® 3]

{plging 223)

{Anoxa H® &)
{pSgina 225)

CUIA BE ENTREVIS
TA

OBTEMER LAS IMPRESIONES DE LOS SUPER
VISDRES SOBRE LOS ASPECTDS CUALITATT
V05 QUE OBSERVARON DEL COMPORTARIEN=
10 DE 5U PERSGHAL ¥ GUE PUEDEN |MN---
FLIIR POSETIVA 0 HEGAT IVAMENTE AL LO
GRO DEL OBJETIVO DE LA E,D.P, LD5 AS
PECTOS QUE 5E CONSIDERARON SOM:EL -=
CLIHA LABORAL DE SU AHEA, LAS EXPEC-
TATIVAS DE SU PERSONAL SOHHE LA E,D.
P., LA COMUNICACION DENTRO DEJ, GRUPO
Y LA DISPOSICION DE SU PLRSOMAL A --
PARTICIPAR EN ESTA APLICACION,

COMOCER LAS OPINIONES DEL PERSOMAL +
QUE PARTICIPO EN ESTA PUEBA SDORE LA
£.0,P,, DESPUES DE TERMINADO EL PRO-
CESD DE APLICACION. 3US OPINIDNES SE
RAN SOGRE CADA UNA DE LAS PARTES QUE
COMPONEN EL INSTRUMENTO, LA ENTREVIS
TA DE EVALUACION, LA FIJACION DE OB=
JETIVOS, LA COMUMICACICN CON 5% JLFLC
¥ DE SUS ACTITUDES,

CONOCER LAS OPINIONES DE LOS SUPERVI
SORES SOBRE EL INSTRUMENTD PARA APLT
CAR LA E.D.P,, VENTAJAS Y DESVENTA-T
JAS, LAS ACTITUDES DE SU PERSONWAL DU
RAN{E Y DESPUES DE LA APLICACION, ==
ASIMISHO SE INVESTICARA SDBRE LA T
LIDAD QUE ENCONTRARDON EN £L CURSO DE
CAPACITACION QUE SE LES D10 PARA LA-
APLICACION DE LA HISHA.

SUPERVISORES QUE
FUMCIERON COMO =
EVALUADGRES

TRABAJADORES QUE «
riNIGIERCH COMO EVA
LUADOS

SI.I’ERVISOR!ES QUE =«
COH) EVA-
I.ULDCIJ!ES

5.4. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION.

{Ver 12 pdgina siguiente}.




5.8. DIACRAMA DEL PROCEDIMIENTO

AREAS A EVALUAR

GERENCIA DE PLANEACION ¥ DESARROLLO DE RECURSOS HUMANGS

gl

- lPRES TACIOH DEL PROYECTO’ | ——

2.

}

e |

IHPARTE EL
CAPACI TACION

ACEPTACION DEL PROYECTO
j POR LOS SUPERVISORES

[ %

e

APLICA ENCUESTA AL PERSQ-+ |
|

| As1STEN AL cuRSD SUPERVI-
[ Sores bE Las akes

5.

SUPERVISORES APLICAN EVA-~
LUACIONES DEL DESEMPERO --
Bsg PERSONAL A SUS EMPLEA-

6.
! SUPERVISORES REAL IZAN RE--

1 GISTRO DE GBSERVACIONMES —l

PERSOHAL EVALUADO REALJZA~
ENCUESTA ¥ ENTRECA A PLA--

RAEALIZA LA FABULACION DL |
««=® | DATOS ]

DE RECURSOS HUMA-~

NAL EVALUADG
S as 8-
ameun | PROGRAMA ¥ REALIZA ENTRE-~
VISTAS GO LOS SEPERVISO-- |
RES
*OS,
1.

SUPERVISORES SE ENTREVIS=-

v
REALIZA LA INTERPAETACION
=== | DE LA (KFORHACION

——

13, -

REALIZA EL INFORME DE COR-
CLUSIOHES

|_TAN COM PLAKEACION OE R.H.

b8t
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DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION.

Presentacisn de] Praoyecta

cidn y Desarra]ld'&gﬁned
gada de e#te'pﬁdeEF
ante el COmité'iniérho
co, sobre lns obJetivos ( a
hfpﬁtesis que ‘se pretendfﬂn cumprnbar;y-la progra"‘
macign de actividudes para ap1fcar la prueba pflo:

to. asf comn. una breve epricacidn suhrc la’ Eva-

- luacidn del Desempeﬁn del Personal en esta Instf-

tucidn.

Aceptacidn del Proyectu'pur los Subdirectores, -

Una segunda presentacidn mds detallada, se reali-
z6 ante 1o0s Subdirectores de las Areas en donde -

se aplicarfa la prueba piloto, qufenes expresaron

sus opinifones y aceptacidn sobre dicha prueba y -

proyecto.

Imparticidn del Seminario de Capacitacidn. La --

Gerencia de Planeacién y Desarrollo de Recursos =
Humanos efectud el primer paso prelimipar para --

realizar 1a Evaluacisn del Desempefo del Perso---



‘que efectuarfan esta;Eva]uacidn.

Asisten a1 5ursn 1os Sune visnre
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—

nal. que consistiﬂ en capacitar a 1as personas -

de Ias Areas. -

Toda persona que ncup de supervisidn -

con personal a-su> nrgu p]j&??ﬁf!éfE;n{P.

Lus Sugervisores ag]ican-1a E;D P. a su Personal.

Una vez que. fueron capacitados 1os Supervisores -

se les pidié llevaran _aho'todo el proceso de -

la EJD.P. con e1 personnl a su cargo.

Los Superviscres realizan al ﬁeg1stro de sus Ob--
servaciones -como Frueba Piloto. Durante la apli-

cacidn de la E.ﬁ.P; se resaltd la importancia de-
conocer las imﬁres16nes de los Supervisores sobre
1o que abservaron, por 1o que se refiere & 1as re
Jaciones del personai a su carge. - Para ello se -
les proporciond 1a “Gufa de Observacifn" {Anexo -
§® 2 pig., 220), en 1a cual reg1straroﬁ togas Suse-

impresiones.

Aplicacién de 1a Encuesta al Personal EQaluado. -

Para tener el panorama completo de la prueba pila
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to fue necesario conocer tambisn las fmpre#ionesj
del personal sabre la aplicacion dg'la_£ln.P..:mg_
diante la aplicacidn de'ta "En;uestq“ﬁdiseﬁada:pg_

ra tal propSsito {Anexc N° 3,_p39. 223):_

El Personal Evaluado realiza la Encuesta y la en-

trega al_Area de Planeacidén_ y Desarrollo de Recur

sos Humanos, Las personas que fyeron evaluadas =

en esta prueba piloto dferon su cpinidn por escri

to sobre esta aplicactsn,

La Gerencia de Planeacifn y Desarrolle de Recur«-

50s Humanos programa y realiza Entrevistas con --

los Supervisores. Para completar la informacidn-

sobre las impresfones de los Supervisores que par
ticiparon en esta aplicacidn, se entrevista a ca-
da uno de ellos; utilizando 1a "Gufa de Ta Entre-

vista" (Anexo N® 4, pig. 225}.

tos Supervisores s& entrevistan con los Represen-

tantes de la Gerencia de Planeacidn_y Desarrolloc-

de Recursos Humanes. Los Supervisores que fungie

roen como evaluadores en esta prueba, se entrevis-

tan can el Area de Planeacidn y Desarrollo de Re-
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12.

13.
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curses Humanos y ademﬁs de. las observaciones‘que-
entregaron por escrito en esta entrevista. dieroq
5Us - apiniones sobre e1 1nstrumento. El proceso -
de - Evaluaziﬁn y lns act1tudes del persunal en Ia-

aplfcacidn Piloto de 1a ‘E.D. P.

La Gerencia de Planeacifn y Desarrollo de Recur--

508 Humanos‘renlizﬁ la Tabulacign de los datos, -
Llevé a cabe la tabulacién de los datos obtenidas
téﬁto en la encuesta a1.persunal como en 1os ---
cuestfonarios de observacidén y entrevista de los-
supervisores, asf como del fnstrumento de la ----

E.D.P.

La Gerencia de Planeacidn y Desarrollo de Recur--

505 Humanos realiza la Interpretacidn_de 1a Infor

macidn, Después de concentrar los datos tanto de-

la prueba piloto como de la aplicacidn de la --=-
E.D.P., se procedi{8 a interpretar esta informa---

¢ién,

La Gerencia de Planeacifn y Desarrollo de Recursos Humanos-

realiza el Informe de Conclusicnes. Finalmente se procedtd

a redactar el informe sobre l1a validacidn de hipdtesis (pdg.
189 a 197). Asf como el {nforme sobre la aplicacidn pilote-~
de 1a E.D.P. (pdgs. 199 a 214),
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5.5. INFORME SOBRE LA VALIDACION DE HIPOTESIS.

HIPOTESIS 1. ESTE JKSTRUNENTO ARROJA JHFORMACION CUANTITATIVA ¥ CUALITATIVA PRECISA,
EN L0 QUE SE REFIERE A LA ACTUACION DEL PERSONAL EN SU PUESTO ACTUAL.

100%

/ T
AR I \ /2 N\

DIRECCION EJECUTIVA DE ASUNTOS JU- DIRECCIDN DE BANCA CMEHCIAL ZOHA SIR
RIDICOS ¥ FIDUCIARIOS C.5. INSURCENTES SUR

TOTAL DEL GRUPO PILOTO
0% St o4.2%

NG 5.8%
Ba.5% ll 5 100.0%

TOTAL POR HIVELES

RESULTADOS DE LA HIPOTESIS 1 POR AREAS

AREAS JURIDICO ¥ _FituciAno BANCA COMERCIAL
OP INIONES [SUWERVISOR | EMPLEADD | SuPERYISOR | Fweisapo |

= CLARD ¥ PRECISD . * - .
= ABARCA TODOS LOS ASPECTGS

MBORALES Ll - - -
- EXISTE GAJETIVIDAD DEL

PERSDMAL PARA EVALUAR . - » *
= EXISTE OBJETIVIDAD DEL PER

SOMAL PARA EVALUARSE . . . *

* ALCUNOS ASPECTOS NO SE APE '
CAN AL PUESTO - . L]
- % LENCUAJE HO ES MUY CLA-

5. BN
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HIPOTESIS 1. ,..Y AYUDA A EDENTIFICAR EL POTENCIAL DE DESARRGLLO, AST COMO LAS
r ’

ACTIVIDADES PERTINENTES PARA FAVORECER ESTE.

51 ND\
DIRECCIDN EJECUTIVA DE ASUNTOS JURIDI
COS ¥ FIOUCIARIOS /

OFRECCION DL BANCA COMERCIAL 70MA SUR
€.5. INSURCENTES SUR

Ho TOTAL DEL CRUPO PILOTO
[ s 1000
e e
= 2\ Cro ™
100,

TOTAL POR MIVELES

RESULTADOS DE LA HIPOTES!S 1 POR AREAS

AREAS .._m.cqmnm__

OP NI DHES SUPERY | SORES RE

= EL JEFE DETECTA PROBLEMAS
DE RENDIMIENTO ¥ SUS CALf-
SA5, BUSCANDO EN COMUN 50
LUCIORES * *

= SE PLANEA EL DESARROLLO -
DEL PERSOMAL EN BASE AL -

RESULTADO DE LA EVALUA---
CI0H * .ot

19

~ PROPORCIONAL AL BANCO DA-
105 SOBRE EL PDTENCIAL ==
DEL PERSONAL . *
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HIPOTESIS 2,- FAVORECE LA APERTURA EM LA COMUNICACION ENTRE JEFE ¥ SUBORDINADG
A LA VEZ QUE LA RETROALIMENTACION DEL JEFE AL SUBORDINADD Y VICE-
VERSA,

51

/A NN/ I\

DIRECCION E.IECUTI\M DE ASUNTOS JUR
DICOS ¥ FIDUCIARIOS =

DIRECCIDON DE HANCA COMERCIAL IOMA SUR
C.5. |HSURCENTES SUR

!
l
|
|
|
|
T
|

TOTAL DEL GHUPO PILOTO
[51 100
1008 o 300y |

TOTAL POR MIVELES ,

RESULTADOS DE LA HIPOTESIS 2 POR AREAS -
AREAS JURIDICD ¥ FIDUCIARIG | AAMCA comenriar |

0P N1 ONES wPERVISOREY EXPLEADOS [sUPERY|SORES|EMPIEADOS |
= HEJORA LA COMUMICACIOH ENTRE
EL JEFE ¥ EL SUBORDINADO - * -
= HO AFECTD LA BUENA COMUNICA-
CION QUE YA EXISTIA L - - =
= SE ACLARAN 5(TUACIDMES GQUE

;IEBIERM CREADO UN CONFLIE

- LA COMUMICACION EHTRE -

Ji:FE Y SUBCRDINADO . * "
= MEJORA LA COMUNICACION YA
QUE LAS CARGAS DE TRABAJD A
VECES LA CIERRAMN . *
EL JEFE SE ENTERA DE LOS OB
JETIVOS E LHQUIETURES DEL ~
PERSOMAL

1008
1




HIPGTESIS 3, I.LE‘IM AL SUPERVISOR A PRECISAR SENESTRALWENTE JUNTO CON EL EMPLEADG
0BJETIVOS, A FIM DE VALDWAR LA ACTUACTON DE ESTE EN BASE A RESULTA-
nos.

St

100%

/ 100%

DIRECCION EJECUTIVA DE ASWTO
CICOS ¥ FIDUCIARIDS

1000

RN
.w.'m"\\

DIRECCION DE BANCA COMERCIAL ZOKA 5UR
€.5, INSURGENTES 5UR

!
|
|
t
1
1
T
1
1

T0TAL DEL CRUPG P1LOTD
100 ;0 | st 100%

/"-'U‘ED\ \ Lo n

TOTAL POR NIVELES

1
!
]
|
|
!

RESULTADOS DE LA HIPOTESIS 3 POR AREAS

AREAS JURIDIC
OF [N DRES LPERV1ISORE

~ COMPROMETE E IHTERESA A AL
CANZAR LOS DBJETIVES - L]

SE ESTABLECEH PROGRAMAS DE
TRABAJO

SE TOMA EH CUENTA LA OPIHION
DEL PERSONAL LLECANDD A UN
MUTUG ACUERDO ¥ AS1 FIJAR
OBJETIVOS REALES L] -

EXISTE UNA BASE PARA HACER
UM SECUIMIENTO DE LAS LABG
RES DEL PERSOHAL * .

* LLEVA A REVISAR MENSUALMEN
TE EL LOGRO DE LOS OBUETI-
V05 JUNTO CON €L PERSOMAL *

CONCIENTIZA AL PERSOHAL MA
CIA DONDE DIRICIR 5U5 ES<~ .
FUERZOS b *
JEFE ¥ SUBDRD(NADQ ANALLEAN P
HACIA DOMDE 5€ DIRIGEN -

100%
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HIPOTESIS &,- PERHITE DIACNOSTICAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION INDIVIDUALES .

£ =\
V.
y
/ = 2
y o
l{ P Y

DIRECCION DE BANCA CGMENCIAL 2OMA SUR

DIRECCION EJECUTIVA BE ASUNTOS JURI-
C.5. INSURCENTES SUit

DICOS ¥ FIDUCIARIODS

FOTAL_DEL CRUPO PILOTO

£ 31 100%
,f: T P
= = 100%

TOTAL POR MIVELES

RESULTADOS DE LA HIPQTESIS 4 POR AREAS
AREAS JURIDICO ¥ _FIDUC|AR|Q i BAHCA COMEHCIAL . |
OF INIONES SUPERV 1 SORES ERYISOAS

= DESPUES DE ANALIZAR EL GRA
DO DE RENDIMIENTO, LOS PR3
BLEMAS ¥ CAUSAS QUE AFEC-=
TAN ESTE, SE PUEDE DETEC--
TAR S! SE DEBE A FALTA DE-
CORDCIMIENTDS, HADIL IDADES
0 ACTITUDES. GUIANDOSE EN-
EL FORMATO DE DHC SE PUEDEN
PLASHAR LAS VERDADERAS NE-~-
ﬁ CESIDADES DE CAPAC| TACION - *




HIPOTESIS 5.- LA EVALUACIOH DEL DESEMPERQ DEL PERSOMAL PUEDE CEMERAR ACTITUDES DE
RESISTEHCIA _ EW EL PERSONWAL ...

o | o\,
\ 7N

DIRECCION DE BANCA COMERCIAL ZDHA
SUR. C.5. INSURGENTES SUR

Y

DERECE] S'I‘!'.E-S'E%u} I&AIC?ERASMIOS

JURY 105 /

1

|

i

1
" |

1

H

T

(-

!

¥

8.
TOTAL DEL GRUPO PILOTO

11,4 wo [ a3

] ] 6.6%
2.1% 100.0%

TOTAL POR MIVELES

88,68

RESULTADO DE LA HIPOTESIS 5 POR AREAS

AREAS LUURIDICO ¥ FIDUCIARIO BANCA COMERCIAL
ACTITUOES [SUPERVISORES EMPLEADDS (SUMERY | SORES ENPLEADOS

~OE CORCIALIDAD
~DE COMPARERISMO
DE DISPOSICION
POSITIVA

“AHIERTA AL HUTDO ACUERDO

CHJETIVIDAD PARA EVALUARSE

“COMPETEMCIA PO51TIVA ENTRE
EL PERSONAL

“TRARAID EX EQUIPO

93.2%

L= =R rde

*  thdtRe
teswn
XYY

=SOBREVALUACION POR TEWOR A
MALOS RESULTADOS

~DESHOTIVACLON POR CARCA DE
TRARAID

-DESHOTIYACION POR RUMORES Of

LA FUSIOH
~MOLESTOS DE SER EVALUADGS

»
*

6.8y
% =
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HIPOTES (S 5 ,~ e ¥ CREA EAPECTATIVAS CON RESPECTO A LA OBTENCION DE UM MEJOR

ESTO ¥ UK HAYQR SALARIO DE FORHA IRHEDIATA.

L\

DIRECCION EJECUTIVA DE ASUNTOS JURI

bices ¥ FIDUCTARICS

90. 4%

W/

// 100%

-\

Y

|
|
i
|
I
t
1
T
|
!

o

TQTAL POR HIVELES

DIRECCION DE BANCA COMERCIAL ZOMA SUR
C.5. INSURCENTES SUR

010

RESULTADOS DE LA HIPDTESIS 5 POR AREAS

TOTAL DEL CRUPQ PIL
NO 25.2%
51 .8
100. 0%

AREAS
EXPECTAT IVAS

| ARIDICD

FIDUCIARID

SIPERY

~LOCRAR ¥ HEJOR RENDIHIENTO
~INTECRAC 1ON

=JEFE COMOICA INQYIETUDES DEL
PERSOHAL

~5ER TOHMADO EN CUENTA POR EL
BAKCO PARA 5U GESARROLLO
=0BTENER MAS CAPACITACION
=TENER PROGRAMAS DE TRABAJG
=CONOCER MEJOR EL PUESTO
=DAR SEGUIMIENTO DEL REWNDI--
HIENID DEL PERSONAL

%1

EL DESARROLLD PERSDMAL

=CONOCER PROBLEMAS QUE AFECTAN

AEANGS

*
-

.
-

LR N2

-

=MAYOR SUELDO
=PROMOCION A CORTO PLAZO




CEQULA CONCENTRADIRA

HiIPODVTESIS

RESULTADODS

sy

HO

INTERPRETACEDN

£51E INSTRUKENTO ARRDJA INFORMACIDN
CUANTITATIVA ¥ LITATL

EN LD BUE SE REFIEHE A LA AEIL!ACiW
DEL PERSONAL £H SU PUESTO ACTUAL,

2y

S.n

€5 UH INSTRUMENTG CLARD ¥ PRECISD, GQUE ABARCA-
TODOS LQS ASPICIOS LADORALES ¥ PERNITE QUE ==+
EXISTA QBSETIVIDAD POR PARTE DEL EVALUADDR, -~
AS| COMD, DEL EVALUADO.

« ATUDA A LOENTIFILAR EL POFEN--=~
CML 0F QESARADLLO, [+
TW!DM')ES PER‘INENIES PAHJ\ FAVORE-T

100 8

A YHAVES DE ESTL INSTRUMENIQ €\ JEFE PUEPE DE-
TECTAR PROBLEMAS DE RENDIHMIENTD ¥ S5US (‘AMS; 6
50-

I.E PCRP‘H IE PMN)’UR L BESARRULLO OE SU PEi
L CO DA LY, BE LA £.0,F, ¥ PRO-~

Pﬂﬂﬁ DR A LA t“S!i'ﬂ)ClﬂPf DATOS DEL POTENCIAL~
DE 5U PERSOHAL,

FAVOFIECE TA APERIURA EN LA CDHUNI--

A l TUE LA ﬁ[fRCIALiHEM'JICION -
DEL JIFE Al SUGORDINATD ¥ VICEVER=~

ESTE SISTEMA AYUDO A MEJDRAR LA COMUNICACION -
ENTRE JEFE ¥ SUGORDIMADD, PEAMITE ACEAFAR Si-=
TUACIONES, Y EL JEFE SE ENTERA DE LO5 QAJETE~=
V05 E INGUIETUDES DEL PLRSONAL LLEGANDO A UN -

COHUN ACUERDO.

LLEVA AL SUPERYISOR A PRECLSAR  SE-
MESTRALMENTE JUNTO CON LT EMPLEADD .

EOWISTE €M SASE EN RESULTA~-"

PERMATE ﬁSTABLICER PRDCRAMAS DE TRADAJD, COM--
PROMET IERDASE EMPLEADD A ALCANIAR QOUET{VDS,
YA QUE AL ESfABLECERLDS SE TOM) EN CUEMTA SU =
gsg&loﬂ ¥ SABE HACLA DONDE ENCAUZAR 5US ESFUER

PERMITE DIACHINTICAR LAS SIECESIDA~
DES DE _CARALITACION it WITOALES .

OESPUES OE ANALYIAR EL REMDIMITNTO, PROOLEMAS~
¥ CAUSAS, SE PUEDE DETECTAR 51 SE GEBE A FALTA
DE CGNUCIHIENIOS HABILIDADES O ACYSTUDES,

La EVALUACIOu DEY, DI.F0A0 QEL ==
PERSOMAL, PUEDE CENFPAR ACTITUDES-
DE RESYSTENCIA EN EL PERSGNAL

93,3

LAS ACTITUDES QUE SE MANIFESTARGH POR PARTE ==
DEL PERSOMAL FUERSN DE DAJEYIVIDAD, COMPEICH-~
C1A POSETIVA, TRADAJO EM EQGUHFOD, ASL CoM DE -
APERTURA AL HUTUO ACUEADY,

soo ¥ CREA EXPECTATIVAS CON RESPEC
I0 A LA CHTENCIOH DE UN MEJGR PUES
FO Y UN MAYOR SALARIO DE FORMA_INT

9528

LAS EXPECTATIVAS QUE CHED FUERON 0 LOGRAR ME~
JOR AEWDINIENTO, OE YHTEGRACIOM, DE SER Ti

EN CUENTA POR EL DANCO PARA 54 DESARROLLG, €O~
NOCER SU PUESTD ¥ RENDIHIENID,

MEDIATA
| e
PROMEBIO GENERAL

97.5%

961
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Como se puede apreciar en 1a Cédula Concentradora,-

_ obtuvimos e) 97 5: de np{niones a favor del Sistema de -

Evaluacidn. por Io que udimos derivar.

- Arrojaninforﬁiciﬁﬁ‘cdalitatf¥d”yKédaﬁtftatiﬁa pfebi,
5a. RN R

- Ayuda a {dentificar el Potencialgﬂerpgsqrrnflﬁ;

- Favorece la apertura en la Comuhiéacicn entre Jefe-

y Subordinado,

- Permi;e precisar objaet{vos semestralmente.

- Permite identichar necesidades de GCapacitacidn.
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5.5. INFORME DE RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA PRUE-

BA PILCTC DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERO-

DEL PERSONAL.

- Area Jurfdica (pdgina 199 ).
- Area Fiduclaria (pdgina 202). = -

- "Banca Comercial (pdgfna 208), -



AREA1_JURIDICA

EVALUACION DEL DESEMPERQ DEL PERSONAL
REFORTE DE RESULTADOS POR ASEA

RESPONSAHLE)_DIRECTIQR EJECUTIVD BE ASUNTDS JURIDICOS ¥ FIDUCIARIOS

SUBDIRECCION:_JURIDICA, CONSULTIVA Y (fONTENCIDSA REGION:_ZOMA METROPOL I TANA
PUESTOS E.D0.P. CAPACITACION PLANEACION DEL DESARROLLO
HOMBRE NIVEL CURSO PUESTO |PROMO FERANEN-IRELRICAC IOM | PROMOCOH/ OBSERVACIONES
ACTUAL [CION™ [CIA PESTO[PUESTO PUESTO -
SUPERVISORES:
1. Ren& Tercaro Callar - Cnntlh|||dld bance+ 1-1 sfios Cobe tomar duhlun-s-
Cerante Jurfdico Cnnlul:lu r - Subdifector Gomin
= .Id.-inh:ucwn pors 1
objetivos *
= Finsnias -
2, 5r, Alfonso Pasteana Hernkn 1 B4.2%
dez juy Buanc] = Titulos y ep-rlclo-- Indefix 5u promociSn estd con-
Garente Jurfdico Contenclo- us de crdit » nida d:clnnndn a
ECI - € P
- cosfta mds pricti
- . bro o1 1itigio. Bu
- wlomento y candidato &
una promocibn, Deberd
vigilar y Veigar Yo3-
asuntos #n trisite sp-
diversos tribu~
: coma coord]

661



PUESTO/
MOMBRE

CAPACETIACION

PLANEA

C10H DEL Di

ESARROLLO

PUESTD

CURSD ACTUAL

ERPLEADOS Y

1, Rubln Cruz Inimsts
Subgurenta Jurldice Conten~
closn

4. Sara Soladed Pérez Chwpedes
Secretaria de 1a Direccién-
Ejecutiva

5, tewnn Rojas Farndndez
Secretacta ds Cerencie

6. Dijvia Horeno Garcla
Secratsris de Cerencila

~Rotaciones Human *

*Contabil1dad Col
«Hedaccidn. -
=Dareacho Bancario. *

=Actustizacién Sects .
tarlal y Archive *

-Redoecibn. .
=Contebitidad Bancaria
=Ortagralin, »
“1lkulas do Crédito,
~felacianes Homsnas,

+Titulos da Ceddite.
~Ralagionas Humalst.

LA d

P

-«

Y

ROMO
CIDN—FCIA RESTD

Indefi-
nida,

| PR EN- | RELEICAC 1Ok

{
PUESTQ

PROVOCIOR/
PUESTD

OBSERVACIDNES

1-1 aftoy
Corants

1-3 shos
Ayxillar
Subgerencia
Contencions

Congraisante
ayuda pars saluclo
problemas. Conaida
qus & avaluscién ss =
do i Hidad yo que per-
mitird sy superacién -
peraonat, Debe tomer-
sus gecisiones con ma-
yar seguridad, Falta -
de conacimiahtos de su
puarta, Problemas en <=
sua ralaciones inver=r
araonalan, Falta de-
infalative, Datard me
Jorer 1a prapacecifn 7
de los infarses te Ja-
carters conflictive,

Pesampefia of iciontecen
te su puesto. Hecenits
sctualizar sus conact-
wiantos socretariales.
Dobard perfaccionar =l
sistema de archivo y ~
<ontrol de cltas y rey
nionas Internad y ex-*
ternas.

Tiane probiomes al rela
slonarae con sus compsd
facay Wl JUPRrarid
Liega tards 8 tus 1abo
rea. Domins su puesto,
Es rasponssble. Deberdq
mejorar 14 tons de recH
doy dindolot & conboer
con dotalle.

D¢ recienta lngrave en- '

Ta Institugidn. Es su
prioer trabaje, Detarrg
11a su trabajo satisfa)

torlamente,

ove



E.0.P, CAPACITACIGON
pick 11 [y TPUESTO [PROM [PEREN FELBIDICION | PROMOCI ON/ OESERVACI ONES
HIVEL, cunso ACTUAL JC 10N |C1ARESD [PUESTO | PUESTO

PLANFACIOM DEL DESARROLLO

Tlene posibilidides de
supsracisn.  Daberd me
Jorar l1a redaccién do-
loy contratos anviados
por Crédite, asT como=
103 dictimenes ralati-
vos a escrituras de 5o
cledades y facultedes=
de aus administradores.|

102



AREA:_EIDUCIARIA

EVALUACION DEL DESEMPERO DEL PERSGNAL
REPORTE DE RESULTADOS PCR AREA

SULLIRECCION: _FIDUCIARIA

RESPONSASLE: DIRECTOR EJECUTIVO DE ASUNTOS JURIDICOS Y F|DUCIARIOS

REGION: 2ONA METROPOL ] TANA

PUESTO/ E:D.P. CAPACITACION PLAKEAC|ON DEL DESARROLLO
HOMBRE . PUESTO [PROMO WERHANENMREUDICACION [PROMOC | OH/ QBSERVACIONES
NIVEL CURSD ACTUAL [CION™ JCIA AESIGIPLESTO PUESTO
SUPERVISORES) 3=12 moses
1. Ing. Selvador Gémer Ca 53.7% |- Adqlnluue!ﬁn por * Subdlractor] Parsona lulnptlbh do
Carante da Blonos Nal:u y~ [MuyBueno| objetiv promocién ys gue cuen=
AvalGos - D-urrnllo drgani= A ta con la praparacién-
zaclonal aufictente. Dabard In-
cramgntar la cap |eNsn
ds avalGos, creando un
sistema y estructura =
para el otargamiento =
2. S, Danisl Huoxr Hernknd 54.2% |- An&14sls Pinanci & fo futos.

« 3. Danis ufior rnindez = Am sl nanciero w nelos -
Jofe da Operacién y Contrel [Regular |- lnv-ra!onll bursit] :ﬂ,?:,,g:,';f“;‘:' ﬁs:‘?.
de Cobranzas. _ Ad.mfnhtr-:h’m pore » t:-. Org;n:uclbn deff-

clentatf4lts de super-

aujetivos o visi&n, problemss :ﬂn'

aus refscianes intares

‘ peraonales. Dabord ma-

Jarar gl control do 14

cobranza por l1os hono=

rarios de fidelcomisom.

1+ Srits. Ane Ha, Modina 2ego- § BR.2% |~ Adminlstracién del 13 affos Dasareallo sus activi-
da. Huy Hidne|  tiempo » lomedjate | d n atfsfactorlamen
Auxtlisr de Avalios = Contabilidad Ll Superior te. Deberd mejorsr o=
page luadores pars

: que s ectla an el =

tiempo convenido.

202



PUESTO/
NOHMBRE

£,0,P,

CAPACITACION

PLANEA

.
MIVEL

CURS O

JPUESTO
IACTUAL

ROMD
cion™

P ERUANE N
[CIARLE510]

FUESTO

CiOH DEL DESARROLLD
FLLBICCION

PROMOCIOH/
PUESTO

OBSERVACIOHES

EMPLEADOS |
&, Srita. 311via Consslez Rome

ro.
Aurl)far Promotor=Fiduclariol

Sr. Wilfrido Conzilez Carrl
o
Prol;olar

5r, Jesls Moreno Comar.
Promotar

7. 5r, Faustine GonzSlez Ve~

quUER.
Auxilfar Contable Fiducla=
rig "AM

Srita. Ma. de) Carmen Da-+-
erientos,
Secrataria de ta Gorencia =
da Avallos

48.00
Faguler

50.0%

Ragular

76,6%
Baand

64,1%
&na

Fiduclario

Impyesta

Ortograffa y Redac~
cldn

Contabilidad General
Oparaciones de Crédi

to,
Servicios Bancarios

LR

-

Indefi-
nfdo,

1-2 afes!

1-3 aRos
Auxiliar
de Crédito

Inmediata
Innedlato
Suparior

Falta do congeimlientos
dat puesto, no colabo-
ra ni tione deseak
superaciSn. Pierds
tlempa doliberadatiel
Problomas con aus r
ciones {nterporsons
tas, Deberd mejoarla
comynfcacién con sus =
cllentes y 1a revialsn
da contratos de fidei-
comiso.

Parsona do reclans==e=
te {ngreso, Falta de-
conocimlentos sobre su
pusato. Poca relacidn
Intorperacnal , Debe
majorar la recupsra

Desorganizedo, ambicla '

o y desegsa de supe~=
rarse. Ooberk meforar
al sellado y srmado de
avalGos.

Persans {nconforms con
By _puesto actual, poca
colaboracidn, Slante~
que su pueito no
acuardd Son sk pregars
cién acadEmica pero de
bs efectuar revisiones
pariddicas an jas 11-~
guidaciones de paga de
honprarios & los peri-
tos valusdorss.

Falta te ofganizacisn=
pero aceptd tratar de-
supersr fallas, Dsbers

£02



PUESTD/
ROHBRE

E.D,P.

CAPACITACION

PLANEACIOH CEL BESARROLLO

L)
NIVEL

PuesTo
CuRs0 ACTUAL

10N

REUBICACION |PROHOCIOH/
PUESTO

PERRAHE|

CiA RESTD] PUES T

OBSERVACIOHES

9. Srita, Culllermina Santa
€rue A

Secretaria

10. gzltl. Silvia Eve Araghn
HecanSgrafa

11. Srita. Eda Lorsna Dfaz
Bar

Ha’niuh_:

Redace|fn
Archlve
Ortograffa

Relaciones Humanes °

uigrafia

e

Cobrantas *

3-12 wases
Socrataria
rencia

mg jorar ta distribus-
ci n de su trabaje, -
43§ como &l control -
adminfstrative de los
avaldos.

s y
ju no uthh:tori
Deoberd majorar su
cldad en 12 taguigr.
fla, mejorar su arto
gr.lhn y técnicay de =

Fatta de conocimientos
en relacidn a sy pues=
poca Infciativa v-
ilbarl:ldn con sy

tablagar un control
adacuada paras la car
rd vanclds y svitar
errores de mocanogrde-
fla,

Elemento susceptible -
de prowocisn, buen a
manto th:ul.u y :o
baradar. Dabers mefo
rar 1a calidad de su =
macanograffa, asf como
al registra clarfs do-
10s avaldos,

y02



AREAI _BANCA COMERCIAL

EVALUACION DEL DESEMPERQ DEL PERSONAL
REPORTE DE RESULTADOS POR AREA

SURDERECCION: _BANCA COMERCIAL

RESPONSABLE
REGIOM:

CIRECTOR EJECUTIVO DE BANCA COHERCIAL

20HA METROPOL I TANA

I PLANCACION DEL DESARKOLLO

E.DP, CAPACITAC) QN .
foEsTo/ . PUESTO | PROMDI FERMANEN] FELBICACION | PROMOCION/ OBSERVAL IOHES
E HIVEL CURSD ACTUAL [CIONT(CIA PUESTO PUESTO .
SUPERVISORES
1. Sr. Abe) Santoyo Arclags B6.5% |- Inversiones Bursiti- 3+12 masan | Posed low conocimien--
Carente del Contre de Serv! |HuyBuand 3 * inmediste | tos suficlantes para =
clos = Ralaclones Humanas - Superior su pusstn. Viglla sus=
= Opsraciones Interns~ objstivos y mantlene=«
clonalas * motlvsda & su personsl )
En tdrminos generales-
realiza eficlentemente
sus funclones sobre to
do an To que a0 rofle-
re a la atencibn al pd
blico y en reportes o=
1s Carencia de Zon
Dabe mejorar el a3
blacimlanto de 1fnoa
de crddito an remesa
2. 5r. Rafael Armando Durdn A, § B3.8% |- Adainfstraclén Cersn Inmadiata |Doalna su puesto y
Subgerente del Centro do -~ |Huy clal * Cerante del| entusiasta en sus
Sarviclos = Adalnistracitn de fa Centro de
cursos oB * Sarvicios
= Toma de Decisiones *

ta con conocimfsntos =

suficientes para sar «
promavido. bard me=
Jorar 1a supervisién -
do su parsonal.

$02



PLANEACI O DESAR

" £.0.7. CAPACYITACIOM
mﬁqg’ s [ouesso [Phoso JARANER [REUBICACION| PROMOCI ONZ OASERVACIONES
RIVEL CURSD ACTUAL [C100{CtA AESRHPUESTO PUESTO

%, 3r., Laonacdo Lerms Ordofier B%.2% ] - iftutes ¥ Operacio-= 31=12 me3es } Hecasita majorar sus -
Jefe dut Contro gs |nfarme~ JHoyfuang ees do Cridito - Subgerente { conacimientos &n mate-
efén ~ Agmipistracida de Rz cia de crédito. Parsos

cursai ¥ .
+ Joma ds Pecislioncs. *
Hacenit
wis sus_activida
deiegs To suficlent
Tiands & sugerarse.
cesita mejorar lo su--
porvisifn de Tos movi-
misntos operativas del
. Cantro da Sersicios,
4. Sriye. Edith B)anca Sspebn as, 80 | - Adejniscracidn de -~ 1 afio Tiens doa mesed Bn au~
.- RaguTar Recursnd Homanos * puesto actual. Falts ~
Cajwora Principal = TMtulas y ngrlclu-' do supsrvisidn de} per
- gy de Crddito .- sonal a su cargo. Fal=
= Servicies Dancarios * ta de organtzacidn,por
= Toms de Decistones . 1o fanto,no anktrage au
= Admin{straciBn del ~ trabajo a tlempo.
Ttempo - me jarar su atwencldn al
. = Contsdilidad Qanca~~ plGblico { 1a supervi--
ris * sidn do Yas cajas & wu
cargo, tenac mba con~-
trol en las chequeras-
#50 como en Ta slators
oifin de niainan y su=<
pervisién del contral=
N diario.

ENPLEADDS ¢ .

. Sr. Alajdndro Jalne Hernfins | €1.3% [- Admintattacién Cons Dobe ybicarse mia en -
det Tarrea Buano ch . * su puests. Baje caii--
Funclionarie do Ventaniita » = Orgenizacidn dad sn o) desarrollo =
Cartera « Planpacién - de sus sctividides. Do

~ Yitulos de Cridito » sorganitada, Hecesita=
= Qperaciores de Celddi Lo sor mativado, Deberd -
1. . e eajorar ta eloboracifn
= Inverslonss ROSERLEN M ¢y los chequas y Srde~
Tt ney de pagn, Akl cos
T4 wctuallsscibn gal -
cantrol de 14 Caja da-

guridad,

202



| PLANEACION DEL BE:

ARROLLO

' E.D.P, CAPACITACION
:&Eliﬂg’ . PUESTO | PROMD] FERMIEN Rl[!lﬂ(:lDH
HIVEL CURSD ACTUAL | CHoN [CIA PUESTD  |PLESTO
6. Srits, Harths Clemancia Rufz] 60.0% | - Carters hd 810 ma Ds reclante ingresa 8-
. Regular | ~ Hatensticas Financie nes su pusitg, Cometo erio
Funcionaric de Ventanilla ~<]"®9 res - * ros on et desempefio da
Cartors = Crédlt * sus actividades por --
- Bper.lclnnn da Crédi falta de organlizacibn,
* Butnas relaclonen can=
- Adlllnl atracidn Cana- sus superfores y compa
ra - Kor, Hecesits mejor
- Andlisfs Filnanclieros - rar todss sus activids
des concernientes al =
crbdito ¥ proeurlrm: .
su trnbajn aea o mis-
1impio poaib
7. Srits. Ha. dal Carmen Barls ] 78.4% |~ lnv-nl‘onn Bursdti~ 1-3 aflas Esti blen ublcada an -
tatn Martlfne: Biens ” - Asanor de J
Funefonarfoc da Ventanilla - - Dp-rlclnnnl de Crédi lnvnran
Valofos to -
. = Relacfoncs Humsnas d Cunudur‘
= Cambios y Situecio-
nas *
8, Srita, Arscely Carter Hartf !l.;\ = Adainistracidn Cene- 3+12 mones
nez MdyBoeno] ral * Contadar -
Tomodln Zona Sur « Ani11sls Financiero * Comodfn FL
= Técnicas de Supervi= Jo
slén *
. pussto actu 1
tarda # sus labore
Pi 8 gue & tre
. sste pvaluacisn
tomerd en cuenta. De
8 mejorar 1& elebora®
¢lén de fichaa conte--
blet.
9. §r. H&ctor Ramos Romaro = Contabllfdad Cenersl 3-12 matos | No cusnta con los ele-
Contralfacs = Contabilidad Banc Vantanilta | mentos materiales suf)
ria * * MOTtiple clantas para ol buen <
= Titulas de Créalto - Jofa dal - | dessmpelio de sus Ffun=-
- lp.ru:h-mu Crbdoi Centro de- | cionas. Le falta cali
* informa=+= { dad & su trabajo. DomT
cién ne 3u puesto, 81 NEce=
. nr|_w;urla para-

[ir4



E.D.P,

CAPACITACION

PLANEACION DfL DESARROLLO

ToEsro/ . PUESTO [PRovolPRMANEN [FELBIAC) oW | PROMOCT OHY DBSERVACIONES
RIVEL CURSQ ACTUAL | CI10H |CIA AEST|PUESTO PUESTQ
no desnotivario, Debe-
r& mejorar su s
s{dn e
de més call y 303 -
) entragado a tiempo.
10, Srita. Ma, Cacilia Antonle | B9.3% | - Contabiiidad l.‘.qn-rol * 3-12 me Peraons :on desaos de-
rer Ricardez HuyDBueno| = Auditorts - Caja Pr 18n aponsa=
Caja MGItipla . = Tdenlcas de Sup-rvl- - eipal -
. *48n =
De -
Qquirir mayor ha 1dad
y mastrar mds Inlci
. <on aflciencia,
1. Srite. Susans de 1a Lema « Contabilldad Genarsl - Indefi= Falta de conocimientos
= Manajo ds Efectivo - nido

Caja Miltiple

12. Srltl- Ha. ElSzaboth Hip--
Eaj- Hall:lpln

Baano

= Contabilidad Banc.

ria
= Macanograffs .
= Relaciones Humanss

ow y Sltuagio--

abora
Sus opel ulonu. Qui

re superorsc. Debord -
ssforzarase por mejorar
1a atencién al piblico
y conocer todos los mo
vimiantos cparativos =
de 3y pussto,

Carece do Yo experien-
cla y E:lcth:l nacasa-
riass. be mejorar su-
atoncidn a oy ¢llan--
tes. Deberl preccupsr-
a8 por entregar su tra

802



E.D.P, CAPACITACIQHN I PLANEACION DEL DESARROLLO
fuesto/ Y PUES 10 | PROMOlFiFMANEN [RELEICAC I OH [PROMOCION OBSERVACIONES
NIVEL CURSQ ACTUAL {CI CIAREST] PUESTO PUESTO
bajo con mayor calidad)

13, Srita lssbel Zulems Porti= = Contab!)idad Banca~- 3-12 mescs | Falts de organizacibn,
e chat .ria b Funcionario] tiende a suporarss y &
Cajara MGItiple = Trata 4) Piblico » Ventanilla | edquirir mayores cono-

=~ Mansjo ds Efsctivo .. ds Valorea | cimientos. Debs dar -
. Cartera mis gpoyo & Sus compa-
Aeros. Deberd majorar-
la recepclén da depbei
tos y ¢| pago de servl
. clos.

1%. Sp¢, Josd Antonic Olvera -- - Hanrejo del Video * 1 afia NHecanita adquirir mise
Yuer usno | - Contabllidad Banca=~ conocimaintos de su ==
Capturista (1) L4 puesto actusl y refles

. = Tftulos de Crédita * Jor mda organiracién -
= Pago de Servicios - en sus actividades. D.-
berd sctuslizar su ar”
chiva de flrmas y n‘ig
rar la calidad para |3
. cAptura de gatos,

18, Srita, 5{lvia Dsorlo L& 80.4% | - Tftulas de Crédito - 3-12 mesos | Desarrolla eficlente--
Sacretaria Cerencla de ) Buenc ] = Radecclén - [omedlats
Zona Sur Suparior

o jo quigra
fla, redaccidn y mec
nograffa de documen:
tos,

16. Srita. Lizbeth Cuadalupe ~ | 36.7% 1~ Contabllidad Canecrs) - 31-12 motes
Giae: Mirands MUy BuZno| = Ralaciones Humanas * Inoadiata
Secratarie Cerencla de 1» - Trato al Piblico hd - Superior e
lohs Sur genaraimente necesi

ayuda para solucionare
problenas, borf mes
orar 1a calfdad de =~
os {nformes Pensus

* s3f coma 1& erganiz
¢16n de sus archivos,

602
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CONCLUSIONES DEL PROMEDIO DE RENDIMIENTO POR AREAS.

. RESULTADOS DEL PROMEDIO DE REMDIMIENTO POR AREA

100
E 5

8 78.5% 76.9% 76.4%
5 L 7 75 " — 77. ~1\ | 2368
Z n ;?’
y /
o 5o ///
= a0
E 30 ///

20

10 ///

St iML IHL P.AREA imh
Y FIDUCIARID 0, EJEC Y FiD,

AREA JURIDICA:

E1 promedio de rendimiento de esta drea fue de ---
76.9% 1o que significa que se encontrd por arriba de lo

normalmente requerido.

Esta frea se caracteriza por el profesionzli{smo y-
responsabilidad de quienes laboran en ella., Se refleﬁﬂ
un sano ambiente de trabajo, provocado por Jas buenas -

relaciones interpersonales eiistentes entre su personal,

La mayorfa cuenta con los conocimientos suficien--

tes para hacer frente a cualquierdificultad que se les pre



sente. Solamente habrfa que reforzar la toma de deci---

:sfunes de algunus de sus’ miemhrns. asf como al efectivo-

:cnntro1 de Ja documentacidn por parte de las secreta---

" AREA FIDUCIARIA

_ El promedio de rendimient persona1 de esta -
’ lrea es. de un 70 3! lo que representa que 1a ca1idad y-

cantidad de su. trahaju es adecuado.. Sin embargo. la es

e tructura con Ia que cuentan no es 1a: mejor para Tas ac-

‘tividades qua deben realiznr. por 1o que la reestructu-

raci6n de esta Srea elevarfa su productividad,

Es por esto y por la fata de oportunidades de pro-
mocidn que algunas personas se encuentran desmotivadas,

resultando afectadas las relaciones interpersonales.

RESULTADOS DEL PROMEDID DE REMDIMIENTD POR AREAS

,,_\\2 R mas
\

N R

e, P,LSERVICIDS
CENTRO DE SERVICIS INSURCENTES SUR

- o
oaaaasoc

PROMEDIO DE EVALUACION

R

R,
7
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AREA BANCA COMERCIAL,

{(Centro de Servicios Insurgentes Sur)

Su promedin general fue d ual refleda.-

que su randfmiento es’ el nde ua persona1--'i‘

P
L

-l‘desarr

de este centro de serviciﬁ

110 de sus_actiy1¢gdg;

La mayorfla cuenta can los conocimiente _necesatios:;f'~

¥ se mantienen las buenus relnciones ntre supervisores ;1

y empleados.
Es necesario se mantenga motivndu &T persona] para
qua no decatga su productividad Tienden 'S superarse ¥

se esfuerzan por una mejor nrgnnizaci@n interna.

Debe ser reforzada la aten&iﬁn'a] piblico y ejer--

cer und supervisidén de las coperaciones mds directa,

ROTA: Se respetd la redaccidn de la versidn original.
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CASO ITLUSTRATIVO DEL RESULTADO DE UNA EVALUAé[GN DEL
DESEMPERO_ INDIVIDUAL

SR. RUBEN CRUZ INIESTA.
Subgerente Jurfdico Contenciose,

Para obtener este promedio nos basamos en las fun-.
cfones relevantes del puesto del evaluado, las cuales
han sido descritas por su superfor inmedfato. ¥y que se-

epcuentra en Ja Seecidn I. de la Evaluacidn:

A) An&lisis Cualftativo ’ 60,02

B) An&lis{s Cuantitativo ' 75.0%
o TOTAL 135.0%

A este resultado 1e aumentaremos la puntuacidn de-
los factores a desarroflar que se obtfenen de 12 Sec---
cidn II. de 1a Evaluacidn: ‘

MAS

c) Factores a Desarrollar 72.22%

TOTAL " 207.z22%
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Y se obtiene 'un promedio de estas tres cantidades:
©.207.22 = 69,1% PROMEDIO EVALUACION PERSONAL
" = RENDIMIENTO BUENO
. E'I.'promediu anterior referido a la escasa aprecia-
‘tiva que se muestra a continuaci6n refleja )as conclu--
sfones que se elaboraron anteriormente.

Bl = 100 % = RENDIMIENTO MUY BUENO.

61 - B0 % = RENDIMIENTO BUEROD.

41 - &0 X RENDIMIENTO REGULAR.

o
[ ]

E-3
[=]
"
[ ]

RENDIMIENTCO DEFICIENTE.
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DESCRIPCIOH DE LAS SES[ONESl E CAPACITACION PARA

COmo'sé‘ha'ménbionh&n'eh 1ds dihffuiusrante;iures.
es de. suma 1mportanc1a que para lograr unn aplicacién-
:correcta de cualguier m&tudo de Eva]uaciﬁn del Desempe
Ao se debe considerar el aspecto de la preparacién de-

los evaluadores.

Los objetivos de 1as Sesfones de Capacitacidn di-
sefiadas para la apIicaciGn'de 1a Prueba Piloto del Sis

tema, fueron los sfguientes:

1. Al término de las sesiones los supervisores {eva-
luadores) describirdn la operacidan del Sistema de
Evaluacidn del Desempefio y aplicardn eficientemen
te las téenfcas e instrumentos de dicha evalua---
cién en diversas situaciones simuladas.

{*) Subdirectores, Gerentes, Jefes de Departamentoc y -
Supervisores,



3.

'dns a1 participar ésto :
'cfdn.:ﬁ_-'

‘Al concluir las Segiones._los,supervi;éres utiyi-

. zardn adecuadamente los formatos de la Evaluaciﬁn.

del Desempefio, asf como la Fichz de Cnncent(aéidn

de Evaluaci{én por persona.

Para lograr estos objetivos se desprrollﬂrﬁn'1as-

sigufentes unidades:

I.

Presentacidn. En este punto, los participantes -
se presentar&n al grupo, dando datos como su pre-
paractdn académica y puesto que ocupa, logrando -
con esto que todos se identifiquen como personas-
que supervisan personal y, por lo cual, deben sa-

ber aplicar una Evaluacidn de Desempefio.

11. General{dades de la Evaluacidn del Desempefio del-

Personal. En esta unidad se verin aspectos como:



los antecedentes de la Evaluacidn en las Socieda-
des Nacionales de Cr&dito, conceptos de Evalua==-
ci6n, Rendimiento y Evaluacidn del mismo, objeti-

vos y usos de 1a Evaluacién en un Banco.

II]1, Sistema_de Evaluacidn de! Desempenc_del Parsopal.

Esta unidad contempla los aspectos de cufles son-
1as polfticas para 1la implementaci{dn, la 1mbﬁrtag
cia del papel del supervisor, la metodoldgfa. asf
como tambi&n los procedimientos e fnstrumentos de

15 misma.

El desarrollo de estas yn1dades enmarch, asimis--
mo, la siguiente serie de resultados deseados especffi

Cos:

- Que los participantes conocferan los conceptos, -
objetfvos y riesgos fundamentales de la Evalua---
cidn del Desembeholy asimfsmo, dbiquen a'ésta co=
mo una herramfenta para planear el desarrollo del
personal de la Institucién, asf como pare elévar-

su productividad,

- Se observars que, al final de la sesidn, los par-

ticipantes aplicasen, en situaciones simuladas, - -
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el procedimiento e fnstrumentos de la Evaluacidn;_‘

del Desempefic.
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(Anexo N° 2)

EVALUACION DEL DESEMPERQ DEL PERSONAL
PRUEBA PILOTD
GUIA DE OBSERVACION

OBSERVADOR: PUESTO:

CERENC|A;
DIRECCION:

SUBOIRECCION:

FECHA:

La presente gufs de obsarvacidn pretende orfentar su atencidn sobre aspectos ==
cualitativos del comportamients de su parsonal, gqus puaden Influir positiva o =~

negativamente

1 logra del ohjstivo de 1a Evaluacibn de) Desempelc , que cohsis

te en valorar ol rendimiento de) porsonal favoreciendo su erecimiento en el Ban
¢o o [nerementando 3¢ productividad. Los sapectes 2 considerst son los slgulen

CLIMA: 10ul caracterfsticas presents ¢) ambfente de trabajo {relaciones, -
comonlcaciéng, sctitudas) on su departimtnto...

1.=

e -
-riodn d' lntrcviltls

+s+ ANTES de qua al personal tuviers informacidn sobra 1a Evaluacidn
a realizerss? .

oosAL comunicsr a su parsonal la realfzacibn de Yo Evaluacibn?

++«DURANTE 13 ap!lclulﬂn dal lnltrunento flo Eu!u-:lﬂn y «] pariodo-
de mtr-vlsul .

o2 oDESPUES de 12 apllcacldn ‘dal !mtrumnto de Eveluscitn y dal pe«=

EXPECTAT I\MS: .

t.- iCuiles fueron ‘Iu ‘apl:tltlvn qus surglercn en el parsonyl lI cong--
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e:r of resultado de su Evatuscisn dal Randimiento y durante h -nl:l'e' -
viatal? . :

'Ill. COHWICACIBH: IOuG urlet.rhtf:n prnmtﬁ 'Il cmn!nc!&n untr- ulted )'-
su subordinado,..

L ANTES de que -l perlnnll ‘tuviara |nfome|6r| lobr ’

.Evﬂuanlsn' .
crullurn? IR

"2 y.. DURANIE 1o reallzacién de 1a entravists de Evaluscisat

3.- :...DESPUES do 18 reslfzacitn de )a entrovists ¢n Eveluaclént

. PAR'I'SCIPM:IDN PEL PERSONAL

- I.- 150 interosd e! personat en cnnonr 1o cantided y 1a calided de
-f::d;-llntn efi o] trebsjo, perticipands activamente en su ava'lul
elén

2,=  iCull fue 18 reaccién da) persoral el saber quc dcbcrl ah.--nnr cloL
. tos objstivos on tos préximos seis mases? o

3..- iQud impacto tuva la apl lelclﬁn dn e euluacldn on 18 -ouvu-l&n e
w pcrlcnall' . o .
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V. COMENTARIDS ADICIONALES.

Agregus =ullguinr dato que pudiess ser intaresante considersr en eits prus
ba plioto, GCracias,




(Anexa"N"‘ 3)
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PRUEBA PiLOTO

EVALUACION DEL DESEMFERO DEL PERSOWAL

ENCUESTA SOBRE LA EVALUACION *

IHSTRUCCIONES:

Do acusrdo con su opintén favar de escribir una eruxr (X} en 1a columia ==

qus corresponda,- segln 18s afirmaciones que se presentan a continaacidng

2.

i

s,

&,

7.

La Introduccidn dsl formato os clara y preciss an
cuanto a los objetivas que psraigus a Eveluzcidn

dal Desarrollo Parsonal,

Las Instrucciones para resclver la eveluvacifn son

claras.

Las lnatrucclones contianan la iaformacibn sufl--
ciente para poder contastar correctanente osta ==

avaluacién,

Las Funciones descritas por su Jafe en la Sag--~

cién | son las princlpsles de su puesto.

Los Factores & evaluar en 14 Secclén |l se apegan

a tas caracterfsticas del puesto gue usted ocupa.

Es suficients ot nOmero de Factores de avaluacidn

que sa presentan an la Seccibn 111

Su jofe ipmediato 1# anplicd claraments ol fin da

" te Entrevista de svaluscién,

Fue cordial a1 astiante durante o) tiempo de ssts
Entrevista de Evaluacién,

51 HO .



3. Durante Ya Entrevista lograron 1legar & un mutuo

acuerdo usted y su Jefe para la Evaluacién Final,

10. Establocid sin dificultedos o8 Oujetivos con su
Jofw,

1. Esta svalusciln mejord 1a Comuniceciln entre us-
ted y 3y Jofel

Por quit

12. La Evaluscitn le cred alguna eapectstiva de sejo-

ra en ralacibn a su trabajo?

iCull {2

13. La Evatuscisn Ve provocd alguna sctitud o senti-

misnto negatival .

iColl (03?7

OBSERVACIOHES ¥ COMENTARIOS,

2z4
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(Anexo N° 4}

1

3.

b

EVALUACION DEL DESEMPERO DEL PERSDHAL
PRUEBA PILOTO

CulA DE ENTREVISTA PARA SUPLRVISORES DESPUES DE LA APLICACION ,

INSTRUMENTO.

ila parsce guu tan lmtrucnlonu son claras y pr'elul an cusnto al 1cnuu0
Je empleado . P

iTuvs alguna dificulted para describie las principal
to de uu?s) O-ﬂudahl en h secai ity 14

efén d
'mul vantajas ubluru " r-heldn a ﬂ'.'..mm problesas: tuvo p
' 2

Lot factores a evaluar an 1d seccibn’li dan suficint
rudadr lAﬂnnrh o aliminarla lIwunolaH‘

ul’ichntmnt. ‘claro’ y comp!
en_rajacibn & $17 4Qu 1

iLe parace clare ¥y cmplt

ICull &8 su opinibn uonenl -n r-helbu ‘al
pefodel Personal ¥
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7.  ile parocen suficientes ]oi-datoi‘ﬁu- contiens 1a ficha concantradoray

C e,

'.9.'_'

0. ¥50

TS mmmu'«.
1. iCoaa s

.12, ilograron un mutuo l:ulrdn pln 1a
Tas fueron las causas?. .

13

1h,
acusrdol




15,

16,

(LA

B I M

18,

It
20,

N

ite permiti® s Evaluacin de) DesempakiodalPe
Ql‘ltlﬂ.ll! su_par 1 ]

J.Dui unnjn y o

s’ s ;aiuaclﬂu’dﬂr
de) Parsonal .

l.Oui utilidad cres quo e pusde r-pornr
sonsl 5 usted como lupcrvllof‘r w

ACTITUOES ' T

1Percibld usted qua e hlyln eraads .npc:nt!nl n ln perlunll oh cuantp~
a mayor suslda G a una prmlbn Imdiln pel‘ 1a Fulnlcl&n de1 Dasempeio

"del Personel?

iCres que puede habar algln otro tlpu d- rtnnﬂ. por 1o quo 1a Evliuociﬂn-
ﬁa'l Dllmpcﬂo dal Parsonal pu-dl qnu-ur en 1 ctit dn del per t
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22, 1Encontrd rosistencla u otro tipo de dificultades en su perscnal, & apii-
car 1a Evaluacisn dei Desempedio del Parsonall

23,  1Qub caracterfstican pruenb&_ usted como evaluador?

4,  LCull o3 su opinifBn lccr:l del cursa dl l:lpl:liicldn -?u
pl|=a=lan de la Enl &n de¥ Desempafio cal Personal




" CONCLUSIONES
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La evaluyacidn de una persona a otra es tan anti--
gua como el hombre mismo, ya que, por lo general, los-
hembres han consfderado el valor de otros en un sinffn
de sitvaciones, por lo que la mayorfa de las evaluacig
nes est8n hechas en una formi cdsua1'y no sistemftica,

déndole poca consideraciﬁn a los e)ementns 1mpurtantes

que astdn comprendfdas so- evaluat1vu.

Las’ sistemas de Ev k ﬁésémbéhb bien es-

tructuradas s1rven ' nﬁé5j#tés'qu§'conforman

1a Divisiﬁn de,Re a’que generan infor-

macidn esenq!a{.b

e

‘toma de decisiones.

' En un- ambiente labura1. 1os logros en las activi-
dades se 1dent1flcan s61o a través de parimetros clara
mente estab!ec1dos. siendo. éstos, la base de l1a técnj
ca de Evaluaci6n del Desempefic del Personal, Ta cual -
permite una aplicacidn mi&s aobjetiva y precisa y ayuda-
a1 administrador a "hacer algo m&s" en relacidn al de-

sarfollo dél mismo. -

" Por 1o tanto, Yos programas formales de evalua---
¢i8n deben contar con objetivos claramente sefalados y

-cdn un Si;ﬁéma bien organizado para alcanzarlos.

£1 objativo brincipal del presente Sistema de Eva
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Tuacisn del Desempeho del Personal de Banco Sofimex, -
5.N.C. consistid en dotar a la Institucidn con un ins-
trumento vilido y confiable para evaluar el rendimfen-
to de su personal, favoreciendo asf el desarrollo del-
mismé e incrementnﬁdo su. productividad De tal maner;'
que permitiﬁ al mismo tiempo 1o siguiente:'analizar -

rias causas de] daesempefo del personal. nclarar y esta-;f

,'blecer resultadus esperadns -y fechas de 1ogro. la opor.f"'

',itun1dad de dnr un estfmuln al persnnal que pqr “sus re-:'y

 '”su1tados:lo ameritaron. conacer con exact!tud los as--f"

‘ctitudes que pudieran modificarse ¥ cuntar -

n medio de retroinformacidn periddico de taI mane

'.'Ern que. la Evaluacfdn del Desempeno del Personal fuera

~una;técnica de cambfo “que proporcionara los sigufien--

IEES‘benéfiéios al personal: mayor productividad, reco-

-‘{nncimiento por los resultados obtenidos, satisfaccidn-

Yy cﬁecimlentn personal,

" Es importante hacer resaltar que la presente in--
vestigacién no descuidé el marco normativo del método-
clientffico, mismo que se fundamentd en el planteamfen-

to de hfpdtesis, cuyas variadles fueron:

A} La posibilidad de que se generarah actitudes de -

resistencia en ) personal.
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8) La creacidn de expectativas con respecto a la nh-

_tenciﬁn de un meJor puestu o maynr sueldo en for—

B :ma inmediata

Es necesario hacer notar que para la aplicacién -

:de Ia prueba,pfluto'de Ia Eva]uaciﬂn se Slguid "yna-
serie de criter{os técnicos. entre los cuales resalta-

el hecho de que 'se 1levs a cabo la capacitacidn de los

 ,'Evaluadores previamente a la aplicacién de 'a misma, -

Ta que perm{tiﬁ crear consciencia en ellos en cvanto a
la impnrtancla y alcance de &sta y comoe una alterpati-
va gue permitirfa conocer el comportamiente Taboral de

sus subordinados, proponer alternativas de acciﬁn para
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el futuro y crear un compromiso de logro con éstos.

Lo anterior también permitm una apHcacidn-mis -
cbjetiva del Sistema y una 1nterpretac16n m&s fiel de-_."

los resultades, ya que hubo cnnclusiones que demanda-- P

ron acciones especiales y una p‘laneacidn"de metas y
pruyectus especfficos de acuerdo a ‘Ios :
-n‘ldos. Asimismo, la Evﬂunciﬁn

éxito de cada empleado’ Que. fueron re,

visnr. de tal forma que el emp'leada ‘Ias re i. trd _v arch1‘_
vl como caracteristicﬂs val‘losas para su cre imiento per--
.-sonal, asf como también de’ 1as cosus y actitudes a co-

rregir y que periddf:amente fuerun revisadas.

Las Sreas y el total de personas a 1as que se =---

aplicé 1a prueba piloto se muestran en las siguientes-

grificas:
EVALUADOS
AREAS SUPERY|SORES EMPLEADOS TOTAL
AREA JURIDICA 2 [y &
AREA FIDUCIARIA A 2 1t
SUBTOTAL - 5 12 17
BANCA COMERCIAL :
{C. S, INSURCENTES SUM} ) az A8
TOTAL DE EVALUADOS [ D 32
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EVALUADORES S T
AREAS _ ", SUPERVISORES . .

AREA JURIDICA
AREA F|DUCIARIA

SuaToTAL
BANCA COMERCIAL (C.5.INSURGENTES SUR}
TOTAL OE EVALUADORES

Asimismo, esta prueba arrojé.lo wria'sﬁlf;adds‘__qqé_:- -
prasentamos a continuacién, 1b5réﬁa1 pe}m{f!érqn
comprobar de una forma pos!tiva 1as h1p égisfpfahtea-:

das,

- Este Sistema de Evnluaciﬁn del Desempeho no gene-
rd actitudes de resistencin en e! personal, por -
lo que tampoco cref expectnt1Vns cnn.respecto a -
la obtencién de un mejor puestc o .un _mayor salae=

rio en forma inmediata.

- Este Instrumento di8 informacitn cuantitativa y -
cuaiitativa precisa, en 1o que se refirié n la ag

tuscidn del personal en su puesto actual.

- Ayudb a fdentificar el potencial de desarrollo, -
as! como las accliones pertinentes para favorecer-

%ste.



sigufentes conclusiones.

A)

1.

3.
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Permitis diagnosticar las necesidades de capacita
cién indtviduales. o

Ahorn bien. por lo que se refiere a- la aplicaciﬁn

'prlc:ica de este Sistema de’ Evaluacidn. llegamos a 1as';-

En cuanto a 1a efectividad deT S{5Eéma

ci6n del Desempefo del Personal que:se

tro del Banco:

cual permite mayor nbjetividad y se vita In mani*; '

'pulacfﬁn de los resultados.;Jf

Se puede adecuar para Evaiuar el Desempefio de Su-
pervisores y Empleados {exceptuando el nivel de -

Alta Dfreccidn) de cualquier tipo de empresa.

Involucra a todos los que participan durante el -

proceso, ya que cada uno cuenta con una responsa-



5.

‘-fJ}plicaciﬁ
© . actual.’

:ua):

i 1 *

: en cualquier Organizhcian
L’los siguienteslrequisitns:

jEstah]ecer las Normasn
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';pilidid.};'-“

=Perm1te. nsimismo. ser vinculado tanto a un S5§s-

'k'tema de Administra:iﬁn pnr OhJetivus como a su -

sfmu]tﬁnen al persona1 en su puesto -

B ara img!antar un 51stema efectivu de Eva1uac16n

se'ﬂeben cump!ir cun-

e“Desempeno. estn es. se=

:deben definir lns estindares contrn Jos cuaIes -

- se’ ccmpararfa gl rendimiento de 105 1nd1v1duos.

Es importante def1n{r ln perindicidad con que se -

aplicar& la Evaluacidn.

" Se debe comunicar y conéieﬁt{zar tanto a 105 ~~

evaluzdos como a los evaluadores de>la importan=
cia de la Evaluacién a través de Campafias de Sen
sibilfzactdn.

Es necesario que los evaluadores reciban capaci-

taciﬁn sobre 1a Evaluacfdén del Desempefio, a fin-



 mento y sepan ap11car s

'Se deben definir lﬁiﬁmétu
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de que conozcan la fiIosofia. analicen el instru-_

m tndnlogfaIf

y en base a esto diseﬁa

se plasmard la 1'fo ma
E1 sistema per 1“
dardn a los resultados de la Eva]uaciﬁn.t{

De acuerde a 10 descrito én'los hirranS'éﬁférfu?

res y a las conclusiones preséntédas..capéisénalaf.-ffg

qie en base a esto se preparS un infarme a la Direc-—-

cién General del Banco, en el cual se enfuffzd Que se;;*-

habfa logrado el objetivo de dotar A la Institucidn dlr'j

un Sistema v&lido ¥ cnnfiable para evaluar el rendi---

miento del personal, favorecfendo su desarrollo e in--

crementando su productividad, sin embnrgo; en.el cita-

da informe tambié&n se puntualizaron las sfiguientes re-

comendacfones:



238

Es necesnrio relacionar la fnfnrmacidn numéricn -].__-

con Tus Juicios de 'aloracidn a f{n de‘nbtener

A ffn de'6ptimiz§5}ld§'}§tdr§o} v el tiempo es re

comendable'cnﬁpﬁtafiiur"el'Sistémc.

S5e preientafﬁn las conclusiones en forma grafica-
da, lo que permitird aprecfar los resultados por

drea y por-persunas.

Se presentardn y serf necesario elaborar informes
periddicos a Tos responsables de cada drea, asf -
como a la Alta Direccifin, esto con el fip de gue-

seg tomen las medidas necesarias y adecuadas.
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