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HIPOTESTIS

EL DESARROLLO DEL PERSONAL A TRAVES DE UN ADE
CUADO SISTEMA DE PLANEACION Y CONTROL DEL NI
VEL GERENCIAL, TRAERA COMO CONSECUENCIA UN IN
CREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD EN LA BANCA.



INTRODUCCION

El administrador siempre se estd enfrentando a nuevos retos
en todos los érdenes: sociales, econdmicos, de educacién, ctc.,
por lo tanto, para el administrador de personal, implica disefiar
o redisefiar objetivos y politicas sobre Recursos Humanos conima

ginacién,

Es conveniente examinar la orientacifén que se ha dado a di
chos objetivoes y polfticas, en cuanto a dos aspectos bdsicos vy

que serfan:

1) Desarrollar las capacidades y potencialidades del
personal, y

2) Maximizar el desempefio del personal.

El personal esti mal remunerado, con un adiestramiento de

ficiente y por lo tanto, se da una rotacifn considerable.

El medio ambiente laboral en la actualidad se ve caracteri
zado por diferentes formas de competencia. Existe personal uni
versitario en grandes cantidades pero con deficiencias educacio
nales; aunado a esto, los altos costos de investigacién y desa
rrollo de nuevos proyectos requerirfn que las empresas exijan -

una mayor eficicncia de dichos profesionistas.

Cabe hacer mencién, que la mujer hoy en dfa ya no se confor

ma con casarse y tener hijos; en la actualidad la mujer ticnema



yores deseos de desarrollo profesional y téenico.

Los cambios que se producirdn en el medio que rodea a la em
presa afectardn a las organizaciones de modos diferentes. Esto
s¢ debe a que las empresas diversificar&n sus negocios, trayendo
consigo nuevas tecnologfas, As{ con esto, se efectuarén los ajus
tes necesarios, de modo que se adeclen a las caracter{sticas -

que se¢ presenten dia a dia.

Mencionamos lo anterior para darnos cuenta de la necesidad
que cxiste y seguird existiendo, de formular eficientes progra
mas de Desarrollo de Personal, ya que con esto se¢ podrd estar

preparado y as{ enfrentar todo tipo de cambio.

Es indudable que la actividad bancaria es bésica en la ecco

nomia de nuestro pais, México.

Un gran porcentaje de la poblacién econfmicamente activa
trabaja en hancos. Las condiciones actuales del personal banca
rio contempla la necesidad de impulsar constantemente programas
de desarrollo, puesto que, desde la nacionalizacién de la banca,
se ha ido reestructurando en forma constante la actividad finan

ciera que rodea a estas empresas.

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

mente en el desarrollo del mismo en la banca nacionalizada,

No se trata de descubrir c¢l hilo negro, Gnicamentc es el



desarrollo de una teorfa de estos’ a‘spcctos Y ld 1nvest1gac16n 0

prictica de campo en cuanto a: la meortancm que se le cstﬁ dan

do al Desarrollo:.dc Personal‘ en las Inst1tuciones Bancarla:.




I. ANTECEDENTES
1.1. EL DESARROLLO DE LA BANCA EN MEXICO.

EPOCA COLONIAL

BANCO DE AVIO DE MINAS |

En la Nueva Espafia que carecfa de vias de comunicacién,pre
valecfa cierto aislamiento de las zonas productoras y el bando
lerismo existente las convertfa en zonas de autoconsumo, apesar
de que se esperaba quc entre Espafia y sus colonias se contara -
con toda clase de intercambio comercial, no habfa sino una raquf

tica actividad bancaria.

No es sino hasta el siglo XVIII, cuando se establece el Ban
co de Avfo de Minas, -con caricter de banco pGblico- fundado por
Carlos III, refaccionando a la industria minera, captando capita
les ociosos y la atencién del Tribunal General dc México. Cabe
aclarar que otorgaba préstamos refaccionarios como hemos dichoy
también créditos de avios que scgln el maestro RaGl Cervantes -
Ahumada, es de origen mexicano, La mala administracién y las ne
cesidades financieras de la Corona durante la guerra contra Fran
cia e Inglaterra, contribuyeron a su disolucién durante los pri

meros afios de la Independencia.



EL MONTE DE PIEDAD DE ANIMAS

A fines del siglo XIX se crea el Monte de Piedad de Animas,
precursor del Nacional Monte de Piedad, éste ﬁltimo fundado por

Don Pedro Romero de Terreros y por real cédﬂla:del‘Z;défjuniode

1774, teniendo como base el Monte de Madrid. 'éusf‘

originales fueron: préstamos con garantfa prendaria,. cﬁgfddia

de depésitos confidenciales, secuestros judicinlés;tuéﬁgaén al

moneda de las prendas no desempefiadas ni refrendadas:

Al principio no sc cobraba interés por los préstamos, por
tratarse de una institucién de beneficencia, pero al "morir su

fundador empezé a hacerse a la tasa del 6%.

Se dice que el Nacional Moﬁte de Piedad fue el primer ban
co que emitié billetes, aunque con redaccidn de recibos y que -

adem4s es la mds antigua institucién bancaria mexicana.

En 1a época colonial florecieron varios bancos particulares

de los cuales unos tuvieron éxito y otros no.

Al igual que en Europa y varias partes del mundo, en México
también existieron grandes casas comerciales que prestaban dine
ro a rédito; entre las cuales encontramos como principales las
de Gregorio Mier y Terén, Rosas Hnos., Drusena y Cia., Casa Jc
cker, etc. Estas casas no sélo prestaban dineroc sino que reci-
bfan depésitos del pfiblico, todo independicntemente dec-su giro

principal.



La mala administracién y otras razones dieron lugar a la de

saparicién de estos banqueros.

EPOCA INDEPENDIENTE
BANCO DE AVIO

En el afio de 1830 Lucas Alamén, Ministro de Relaciones Exte
riores durante la presidencia de Bustamante, crea el Banco de -
Avio para captar capitales particulares y dedicarlos al fomento
industrial, siendo sus principales objetivos: compra de maquina
ria para venderla a los industriales al costo, fomento de la in
dustria textil y otras industrias, fomento a la agricultura y to

do aquello que fuera de interés nacional.

Debido a la situacién econbmica y polftica del pafs, no 1o
gré sus objetivos bAsicos y hubo de liquidarse en el afio de 1842
por decreto del Presidente Santana, Como pucde apreciarse este
banco realizaba operaciones que ahora estén a cargo de las unié
nes de crédito, sélo que se trataba de una institucién nacional

de crédito.

BANCO DE AMORTIZACION

Con cl propésito de quitar de la circulacifn 3 la moneda de

cobre cn el afio de 1837, fuc creado el Banco de Amortizacién de



la moneda de cobre para resolver los problemas de la circulacién

cxcesiva de dicha moncda y del gran nﬁmero de falsxflcac10nes -

federal.

Como -en la mayoria de

1nestab111dad p01£t1ca con6m1ca ob11g6 a poner f1n a sus ope

raciones por decreto del 6 lﬁfdlclembre de 1841,

~ BANCO DE LONDRES Y MEXICO, S.A.

El 22 dc Junlo de- 1864 durante el 1mper10 de Max;mlllano,
nace el Banco de Londres y México y Sudaméllca ' ‘ “la

Sociedad Inglesa London Bank of MeXICO and Sout_:Amgtiéé;Limitai

Esta 1nst1tuc16n estuvo*hébllmente d1r1g1da y adm1n1strada

aunque, cCoOmo- veremos, tuvo1que enfrentarse a varias crisis que

. pusieron en pellgro su existencia en el paf{s.



EL BANCO DE SANTA EULALIA

Entre 1875 y 1882, en elfﬁéf'd ébmqhzaron a

operar varios bancos debido a la’d a por

la actividad minera que se estaba desarrollando r4pidamente.

En noviembre de 1875 se nutor1z6 al norteamerlc Francxs
co Mac Manus para fundar el Banco de Santa Eulalla ~cor faculta

des de emisién por sumas determinadas reembolsables pesos

fuertes, con un 8% de descuento o a la par en moneda’de

corriente cntonces en el Estado, en virtud de'la dcufiacién que
de ella hizo el Gobierno Federal en los dfas de la.intervencién

francesa.
EL BANCO MEXICANO

En marzo de 1878, también con derecho de emitir billetes,
fue creado el Banco Mexicano, posteriormente se fund6 el Banco
Minero de Chihuahua que al igual que los anteriores era ;ambién
emisor de billetes, Estos fueron los primeros bancos organiza
dos en el iﬁterior de la Repfiblica y podemos darnos cuenta que
el criterio para otorgar concesiones consistfa en cubrir ciertos
requisitos a fin de tener derecho a realizar négocios bancéribs

con emisién de billetes.

Poco después, al asumlr la Pr1mera Magistratura del Pafs el

General Porfirio DIaz,tprevalece en la Repfiblica una paz forzada




y una prosperidad relativa, siendo, sin embargo, un perfodo de
gran desarrollo econémico sobre todo en la construccién de ferro
carriles, la explotaci6n de minas, ‘el comercio, el sistema ban
cario y algunas ramas industriales. A causa de esto, no existif
la suficiente liquidez para el financiamiento de la industriaen

general y se tuvo que recurrir a capital extranjero, que por su
parte iba a requerir de los servicios bapcarios, y solamente ha
bfa en el pafs cuatro instituciones bancarias que no bastaban -

para el programa de desarrollo industrial que habfa creado la ne
cesidad, no sélo de un mercado de dinero, sino también deun mer
cado de capitales que Gnicamente instituciones bancarias podfan

satisfacer,

Con el fin de resolver dicho problema, el Gobierno del Dis
trito Federal propuso a la junta del Monte de Piedad que emitie
ra certificados impresos reembolsables a la vista y al portador,
a cambio de los depbésitos que la misma institucién recibfa. La
proposicién fue aprobada y se acord6 proporcionar al Monte de -
Picdad el cardcter de banco de emisibn, con facultad para emitir
billetes hasta por §$9'000,000.00 con la garantfa de sus propios

fondos.

EL BANCO NACIONAL MEXICANO

En 1881 un grupo de hombres de negocios franceses que repre

scntaban al Banco Franco Egipcio, comisionaron a Eduardo Noetzlin
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para que obtuviera del gobierno mexicano la concesién para crear
un banco de emisién en México, la cual obtuvo del Pfésiden;e‘Mg
nucl Gonzfilez el 16 de agosto del mismo afio; esta inStituciﬁn -
1levé el nombre de Banco Nacional Mexicano, que establece uncon
trato con el Gobierno para su funcionamiento, cuyos principales
artfculos tuvieron gran trascendencia en la posterior legislaci6n
bancaria mexicana, ya que los términos de la concesién son fun
damentalmente importantes porque desde este momento nace en Mé
xico la base de la economfa bancaria y financiera del pafs. El
capital social de esta institucibn quedé comprendido entre seis
y veinte millones de pesos, pero para dar principio a sus opera
ciones se le autorizé un minimo de tres millones de pesos de ca
pital en caja, apareciendo asf{ por vez primera en México la for
ma de sociedad con capital variable. Ademds, por cada millén de
pesos de capital o de depdsito que en efectivo tuviera el banco
en caja, podfa emitir tres millones de pesos en billetes. Este
nuevo banco, sin ser banco del Estado, prestarfa sus servicios
al gobierno en el interior y en el extranjero, encargindose de
situar y concentrar los fondos federales, de realizar el servi
cio de la deuda piublica y de constituir la organizacién bancaria
que nuestro gobierno necesitaba para sus servicios hacendarios.
As{ pues, abri6é a la Tesorerfa una cuenta corriente la cual per
mitié eliminar a la gran cantidad de agiotistas y usureros que
traficaban con el tesoro pdblico. Esta institucién abrié sus -

puertas al pfiblico el 23 de febrero de 1882.
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BANCO MERCANTIL AGRICOLA E HIPOTECARIO

Como el mercado de dinero mexicano requerfa la operacién de
mis instituciones bancarias, en febrero de 1882, Eduardo[)énfer
solicité y obtuve autorizacién para fundar el Banco Mercantil A
grfcola e Hipotecario, con capital social de $3'000,000.00 y co
mo en esa época alin existfan leyes al respecto, este banco fue
autorizado para emitir billetes hasta por el triple del montode
sus valores en cartera e inicié sus actividades el 27 de marzo

de 1882.
BANCO DE EMPLEADOS

El 12 de junio de 1883, la Secretarfa de Hacienda otorga a
Francisco Sudrez la concesi6n para constituir el Banco de Emplea
dos, destinado a practicar operaciones con los empleados pitibli
cos y aportando ellos mismos el capital., También se le autorizé

para emitir billetes reembolsables al portador y a la vista.
BANCO NACIONAL DE MEXICO

El 15 de mayo de 1884 se otorgé la concesi6n para el esta
blecimiento del Banco Nacional de México, el cual nacié de la -
fusién del Banco Nacional Mexicano y el Banco Mercantil Mexica
no; segOn contrato celecbrado por los representantes de los Dban

cos mencionados el 2 de abril de 1884.
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Esta operaqién se publicé en el Diario Oficial el 31 de Ma

yo del mismo afio.
EL BANCO DE MEXICO

El Secretario de Hacienda, Alberto Pani, nombré una comisién
integrada por los sefiores Gémez Morfn, Elfas de Lima y Fernando
de la Fuente, con objeto de formular la nueva Ley Gencral de Ins
tituciones de Crédite y los estatutos principales de la lLey del
Banco de México; que fue promulgada el 28 dec agosto de 1925ydib
nacimiento al actual Banco de México, S. A., inaugurdndose éste
el 1° de septiembre del mismo afio. A continuacién mencionamos
algunas de las funciones del Banco de México, S. A., segfin laley

del 25 de agosto de 1925.

1. Emisién de billetes.
2. Regular la circulacién monetaria en la RepGblica,
los cambios en el exterior y la tasa de interés.

3. Redescontar documentos de caréicter puramente mer-

cantil.

4. Encargarse del servicio de Tesorerfa del Gobierno
Federal, vy

5. En general, efectuar las operaciones bancarias -

propias de la banca de depésito.

Por lo que se refiere a las funciones monetarias, el banco

asumfa el control sobre la acufiacién de moneda y retiro de 1la
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circulacién de piezas que debfan ser reacuﬁadas,‘compra de los
metales para acufiacién, la udministraciéq;dcljfdndo'reguladorde
oro para sostener c¢l patrén de la moneda y;ééfabiiiiﬁr éi4£ip6

de cambio sobre el exterior, as{ como para la saﬁisfdcci&ﬁdé]as

necesidades monetarias en el pais,

En el aifio de 1931 se modificéd su estructura con motivo de
una nueva reforma y hasta la fecha funciona como banco Gnico de
emisién y rcgulador de las operaciones bancarias de todas las -

instituciones de crédito establecidas en el pafs.

La Ley General de Instituciones de Crédito de 1925 fue sus

titufda por las de 1926, 1932 y 1941, aflin vigente,

Junto con ¢l Banco de México nacié la Comisién Nacional -
Bancaria y como es natural, las leyes y procedimientos en mate
ria bancaria han tenido que cvolucionar adaptdndose al desarrolle

del pafs y a las condiciones econbmicas de las distintas épocas.

El primer esfuerzo del Banco de México fue dirigido hacia
la reconstruccién del sistema bancario y con ecse objeto se esta
blecieron 26 sucursales en el interior de la Repdblica, en el
periodo comprendido a partir de su fundacién hasta mayo de 1932

en que se le dio a la institucién la categorfa de Banco Central.
AROS POSTERIORES

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

peré al de la economfa en general, w

El sistema bancario oper6é a basc de la especializacién,mm
que al hablar de la estructura del sistema bancario, éste se -
aparté de la especializacién, cuando se traté de multiplicar los
servicios que pudieran redundar en mayorés utilidades.

Las cifras del afio 1981 nos indican que a esta fecha exis
tfan noventa y cuatro bancos de depésito, con mil setecientas -
catorce sucursales; noventa y tres financieras con treintay ocho
sucursales; veinticinco sociedades de capitalizacibn con nueve
sucursales y agencias; tres socicdades financieras; ciento vein
tiun departamentos de ahorro con un mil setecientas veinticinco
sucursales y agencias; ciento treinta y cinco departamentos fi
duciarios con un mil doscientas cincuenta y siete sucursales vy
agencias; veinticinco almacenes generales de depésito con quince
sucursales y agencias; setenta y dos uniones de crédito concin

co sucursales y agencias y tres bolsas de valores.

El sistema se integré por instituciones de crédito naciona
les y privadas. Los recursos de las instituciones nacionalesse
derivaron de fondos federales, créditos extranjeros y redescucn

tos del Banco de México.

Las instituciones privadas cumplieron con eficacia su obje
tivo y sc preciaron de ostentar la categorfa de las empresas mis

présperas,
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INSTITUCIONES DE CREDITO MIXTAS

Surgieron en nuestro pafs las instituciones de crédito mix
tas, es decir, el estado se asocié con particulares y conjunta
mente manejaron instituciones de crédito que tuviecron un caric
ter privado y quc por razones circunstanciales no pudieron sc
guir adelante sin la intervenci6n del sector gubernamental, el
cual decidié convertir los pasivos a su favor en capital y quec
dar como miembro del sector privado., Estas instituciones se -
ajustaron a précticas financieras sanas, observaron las normas
legales y administrativas que regfan y compitieron dentro del

sistema lealmente y sin privilegios.

Tradicionalmente el sistema bancario mexicano ha estado
integrado por instituciones de crédito, nacionales y privadas;
las autoridades respectivas preocupadas por establecer, conso-
lidar e ir ampliando un sistema financiero que complemente ade
cuadamente los esfuerzos de desarrollo, aunados a los que la -
nacién ha venido realizando en todos los 6rdencs, por lo tanto
ha desempefiado de manera plena, cl papel que le corrésponde dentro

de la polftica general,
BANCA MULTIPLE

Lo anterior indica que los cambios aparte de ser necesa

rios son, cn la mayoria de los casos, positivos; y nuestro -
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sistema bancario estd en constante cambio, Es asi como el 18 Jde

narzo de 1976 se publlcaron en el Diario- O£1c131 de . larederac16n

las reglas que reglrian la Banca Maltiple, prev1st1enﬁ: artkmlo

2° de la . Ley citada.

Definicién.- "Se denominard banca méltiple a la sociedad -

que tenga concesién del Gobierno Federal para realiiar 1
raciones de banca de dep6sito, financieras y de crédlto
cario, sin perjuicio de la concesifn que, en su caso, tenga pa

ra realizar otros grupos de operaciones previstas en la Ley'h(l)
BANCA NACIONALIZADA O ESTATIZADA

El 1° de septiembre de 1982, el Lic. José Lépez Portillo, -
Presidente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, en €l
tiltimo Informe de Gobierno de su régimen, que comprendid de 1976
a 1982, indicé o informé a la nacidén que por Decreto Presidencial,
la concesibén otorgada a particulares para ejercer el servicio -
bancario nacional se derogaba y se institufa la Nacionalizacién
o Estatizacifén de 1la banca, y la concesi6n pasaba por entero a
la Administracién Pdblica, no estatizando o nacionalizando dos

bancos que seguirfan en poder de "Particulares".

Los dos bancos que hacemos mencibén fueron y siguen siendo:

el Banco Obrero y el Citibank.

(1) Documento sin autor.
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El primero_porque pertenece al pucblo y el segundo por ser
extranjero. As}fcdhlesto;_afpartir de 1a" fecha menCiohdda, los
servicios bancarios ahora son administrados por el Gobierno Fe

deral.

"El primer aviso de incertidumb;; apareceria para los efec
tos quc nos preocupan en el artfculo quinto del Decreto del 1°
de scptiembre de 1982, que exclufa de la expropiacién a las ins
tituciones nacionales de crédito, a las organizaciones auxilia
res de crédito, a la banca mixta, al Banco Obrero, al Citibank,

N.A., vy a las sucursales de bancos extranjeros de primer orden'

(2).

"El decreto presidencial de conversién dec los bancos expro
piados a instituciones nacionales de crédito del 6 de septiembre
de 1982 vino a precisar, como seflalamos antes, el verdadero al

cance de las consecuencias laborales de la Nacionalizacién", (3)

(2) y (3) Nestor de Buen. "Los trabajadores de Banca y Crédito”
Porrtia, México 1984. p.12.
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II. LA PLANEACION DE PERSONAL

De acuerdo al dcsarrollo cconomlco que han 1do tenlendolos

pafses, y por. COthLUlcnte, las empresas de lo seyhd-

requerido en foxmn graduax que los rccursosvcon los que cuentan
las mlsmas, vayan tcnlendo un desenvolv1m1ent;‘acorde a las ‘ne
c051dadcs de dlcho desarrollo, con esto tratamos de éxpllcar el
rcvoluulonado cambio que ticnen las economias hoy en dia, por lo

tanto, 1os recursos materiales técnlcos y humanos de todo tipo

de institucién, compainfa, empresa olentg,soc;al’ideben actuali

zarse al mismo tiempo o mayor ritmo'db desarrollo,

En cl proceso de tran51c16n hac1a la 1ndustr1a112ac16n, es

probable quec los 1ecursos técnlcos, materlales y f1nanc1erosfue
ran los mis problemdticos o criticos, pero en la actualldad los
Recursos llumanos son los que estdn siendo mds c¢rfticos, puesto
que existe demasiado personal pero con un minimo porcentaje de

calidad.

Por tal razén, las empfcsas se ven en la necesidad de pla
near ¢l desarrollo de su personal en mayor grado o al mismo ni
vel que se hace con otros aspectos inherentes de la misma, ya
que las personas son las que manejardn y operardn dichos aspec

tos.

Tomando en cuenta lo anterior, definiremos en primera ins

tancia lo que significa PLANEACION;
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2.1 CONCEPTO DE PLANEACION

Se puede definir a la planéa@iéh“éqﬁd}x“;ﬂ:"

"Es la determinaci6n de lo que vaa hacerse 1ncluyendo de
cisiones de importancia como el establec1mlcnto de politlcas,.
objetivos, redaccién de programas, determ1nac16n de métodos es
pec{ficos, procedimientos y el establec1m1ento de 1las cédulasf

diarias de trabajo'. (4)

"La planeacién consiste por lo tanto, en fijar un curso.’
concreto de accién que ha de seguirse, estableciendo 1los prig
cipios que habrin de orientarlo, la secuencia de operaciones -
para realizarlo y las determinaciones de tiempos y de nidmeros

necesarios para la realizacién". (5)

Como podemos observar de las definiciones anteriores, de
dos profesionales reconocidos de la Administracién, es que de

terminan o encuadran a la planeacién en los siguientes aspectos:

- Determinar objetivos.
- Establecer polfticas.
- Redactar procedimientos, y

- Formacién de programas. \

(4) Adalberto Rios Szalay y Andrés Paniagua Aduna, "Orfgenes y
Perspectivas de la Administracién'. Pre-edicién privada. -
México. 1975. p.144.

(5) Agustf{n Reyes Ponce. "Administracién de Empresas". Limusa.
24a. Impresién, México, 1979, p.165.
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E1 mismo. George Terry en su definicién toca puntos inhercn
tes a lo que seé mencion6 en renglones anteriores; 'y que nos di

ce lo siguiente:

"Planeacién es la seleccién y relacién de hechos, as{ como
la formulacién y uso de suposiciones respecto al futuro enla vi
sualizacién o formulacién de las actividades propuestas que se
cree sean necesarias para alcanzar los resultados necesarios",

(6).

En nuestro entendimiento al hablar Terry de seleccibn y re
lacién de hechos, bisicamente se refiere a estructurar objetivos

a alcanzar.

Cuando menciona "formulacién y uso de suposiciones respecto

al futuro" sigue refiriéndose al establecimiento de objetivos.

Y por Gltimo, "visualizacién o formulacién de las activida
des propuestas que se cree Sean necesarias" se refiere a la for

mulacién de procedimientos.
Asf con ésto, se puede definir a la planeacién como:

El establecimiento, determinacién, redaccién y formacién de
objetivos, polfticas, procedimientos y programas, respectivamen
te, que coadyuvarén al objetivo o fin de cualquier cmpresa o -

institucién.

(6) George Terry. "Principios dc Administraci6én". Serie de Ense
flanza Programada. Ateneo. México/Buenos Aires. 1973, p.190.



Para entender mejor este concepto, sentimos necesario espe

cificar un poto més las ideas de:

- Polftica.
- Procedimientos. y

- Programa,

"Un objetivo es el fin o meta que se pretende alcanzar, ya
sea con la realizacién de una sola operacién, de una actividad
concreta, de un procedimiento, de una funcién completa o de to

do el funcionamiento de la institucién'', (7)

"La palabra objetivo (de ob-jactum), implica la idea de al

go hacia lo cual se lanzan o dirigem nuestras acciones". (8)

Entonces, podemos decir que un objetivo es, el lograr o in
tentar lograr un aspecto definido en el futuro o paso del tiempo,

mediante acciones.

Ejemplos de objetivos:
- Obtener grandes utilidades.
- Lograr un alto volumen de ventas.
- Establecer un adecuado sistema de financiamiento
externo,
(7) Miguel Duhalt Krauss, "Los manuales de procedimientos en las
Oficinas P6blicas'. p.61,

(8) Agustin Reyes Ponce, Limusa, 16a. Reimpresién. México, 1880.
p. 108.



Lograr el dcsqrrollo;éptimo de personal; ectc.

"Las polfitic: os criterios genera

les quc'ti‘hé ;dethdBié los je

fes campo ue les corresponde tomar; sirven

nlasfdec1510nes._
por ello, para formuldr, Lnterpretar o sup111 las normas concre

tas", (9) =

"Las pelfticas son planes fijados o gufas de acciénendreas

11m1tadns o especializadas". (10)

"Una politica es una norma de cardcter general que gufa la
actuacién de los-integrantes de la institucién sobre una fincibn

dcterminadé, pura alcanzar los objetivos". (11)

Céﬂcluyendo, una polftica es:
El ‘concepto genérico que determinaré el curso de acc16n a

segulr‘por el personal, de una actLV1dad especiflca, para el lo

gro de los objetivos.

Ejemplo de politica:
- El producto "X" deber4 utilizarse dnicamente para
exportacién.

- Los jefes de departamento sbélo tienen facultad pa

(9) Agustfn Reyes Ponce. '"Administracién de Empresas. Teorfa y

Pridctica™. Limusa l6a.Reimpresién. México. 1980. p.168
(10) Guillermo Gémez Ceja. "Plancacién y Organizacién de Empre-
sas", p. 31.

(11) Miguel Duhalt Krauss. '"Los manuales de procedlmlentosenlas
Oficinas Pdblicas". p.61.
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ra autorizar vacaciones.
- Es polftica de la empresa trabajar Gnicamentc con

el‘Baan‘fY".

"Procedimientos son aquellos planes que seflalan 1la secuen
cia cronolégica mis cficiente para obtener los mejores resulta

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

"Un procedimiento o proceso es la sucesién cronolégica o
secuencia de operaciones concatenadas y su método de ejecucién
que, rcalizadas por una o varias personas, constituyen una uni
dad y son necesarias para realizar una funcién o un aspecto de

ella". (13)

George R. Terry define los procedimientos como "una serie
de labores.concatenadas que constituyen la sucesién cronolégica

y la manera'de ejecutar trabajo". (14)
Entonces definiremos el procedimiento como:

Una serie de actividades relacionadas, que tienen un orden

de ejecucién para el desempefio de una funcién determinada.

Existen procedimientos para cualquier funcién de las empre

sas, por ejemplo:

(12) Agustin Reyes Ponce. "Administracién de Empresas, Teorfa y
Prdctica". Limusa 16a. Reimpresibn. México. 1980. p.172.

(13) Miguel bDuhalt Krauss. '"Los manuales de procedimientos en -
las Oficinas Plblicas'". p.62.

(14) Guillermo Gémez Ceja. "Plancacibén y Organizacién de Empre-
sas'"., p. 32.



- Procedimiento

- Proccdlmlentd'

-  Proced1m1ento;‘f"

"Los pfogramAS'sou aqucllos:planes ‘en 105 que no solamente

se fijan los ObJethOS y la secuenC1a de operac1ones

sino prin
cipalmente el t1empo requerldo para reallzar cada un sus par

tes", (15)»

"Los programas son el conjunto total de: politlcas,

dlmzentos, rc las y presupuestos destlnados a que ‘se alcancen -

xesultadOs-en ancxa con los Ob]etIVOS especiflcosﬁde cada

uno de los elementos'func1onales” (16)

Deducienqo,,tchcmos que, programa es:

Un instrumento que perteneciendo a la planeacibn agrupa a
los demds aspectos de la misma fijando el tiempo necesario para

realizarlos.

Cabe hacer mencidn que existe,por llamarlo asi, un subaspec
to de la plancacién denominado PRESUPUESTO, pero que queda encua
drado dentro de los programas, y es nada mds el aspecto cuantita
tivo de los mismos.

{15) Agustin Reyes Poncc. "Administracibén de Empresas. Tcorfa y

Préctica". Limusa, 16a. Reimpresién. México. 1980. p.174.
(16) Organizacibn, Métodos y Direccidén., "Programa de Adicstra--

miento para Analistas de Sistemas. M6dulo 11".Diana 3a. Im
presién. México. 1978. p.160.
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Tomundo cn consideraci6n la ascepcibn del Licenciado, Agus

tin Reyes Ponce, transcribiremos los-principios’ que orientan a

1a planéacién y.'que.:son'los ‘siguiente

- '; Flexlbllldad, y
- Unldad

El,principio de Precisién nos indica que, "los planes no
deben hacerse con afirmaciones vagas y genéricas, sino con 1la
mayor precisién posible, porque van a regir acciones concretas'.

17

El SLgu1ente, que es el de Flexibilidad, expresa que "den'
tro de la prec1516n -establecida en el principio anterlor-' tg
do plan‘debe dejar margen para los cambios que surjan °31§§xé’
ya en razén de la parte imprevisible, ya de 1las circunStéﬁéiésa

que hayan variado después de la previsién". (18)

Y por filtimo, el de Unidad se refiere a que "los planés -
deben ser de tal naturaleza, que pueda decirse que existe uno
sélo por cada funcién; y todos los que se aplican en la empre
sa deben estar, de tal modo coordinados e integrados, queenrea

lidad pueda decirse que existe un sélo plan general". (19)

Habiendo profundizado un poco en los aspectos de la planea

(17), (18) y (19) Agustin Reyes Ponce. "Administracién de Empre
sas. Teorfa y Prédctica". Limusa, 16a. Reimpresién., México.
1980. pp. 167 y 168.
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cién, concluiremos dando una definicién de PLANEACION DE PERSQ
NAL.

etcrm1nac16n, redacc16n y forma-

: procedlmlentos y programas enfo

cados -al: correct desarrollo del personal integrante de una em

presa,lmedxanteﬁla cual seé contard con un néGmero deseadode per
sonal, con ‘las habilidades esperadas, en el momento adecuado,
el lugar correcto para el que serdn m4s productives y conseguir

el mejor funcionamiento y el logro del objeto de la empresa.

2.2 OBJETIVO E IMPORTANCIA

Como se explic6 al principic de este tema, los sistemas -
de cambio y desarrolle tan contfnuos y rdpidos que estin sufrien
do los pafises y por ende, las empresas de los mismos, hace que

sea imperativo ir acorde o a la par con esos cambios.

Existen diversos factores para tal cambio, tan revolucio-
nado, como serfan las presiones inflacionarias, los cambios tec
nolégicos, tipos de gobierno, etc., es necesario enfocar mayo
res recursos al ambiente interno de las cmpresas en el sentido
de evolucionar, tanto en los aspectos de finanzas, ventas, pro
duccibn, etc., como en los de recursos humanos. Por lo tanto,
redundando un poco, es necesario conformar un grupo adecuado de

personas que laboren conjuntamente para combinar los intereses
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personales con los institucionales.  Asf con esto, dicho grupo
deberd de tener un nivél;profesional y técnico mds elevado, que
vaya acorde coﬁ*Ié§Aheéésidades de cxpansién y desarrollode las

empresas.

Atcndiéndo io antes mencionado, es buceno y sano planear -
cqncienzudaménte.todds los aspectos de las instituciones y asf
mismo poner un mayor énfasis en la planeacién del Desarrollo -
de Personal, o sea que en la determinacién de planes iniciales
de la empresa, asf como se planean los rubros de finanzas, ven
tas, produccién, etc., deben estructurarse un pocc mis, o dar
mayor importancia al aspecto de la calidad del personal quecon
formar4 dicha empresa o institucién, ya que ellos serdn losque
manejaridn los aspectos antes mencionados y realizdndoles con
sentido prdctico, de conocimicnto y responsabilidad, ayudarédn

a la feliz consecucién de metas y objetivos.

Es importante decir hoy en dfa que, para todos los pafses
en via de desarrollo es problemditico educar a su poblacién, y
aunado a ésto, la relativa educacibn que se imparte es inade-
cuada o pobre, ya que no se cuenta con profesionistas bien pre
parados, puesto que este problema viene arrastréndose desde dé

cadas anteriores.

Con todo lo anterior, debemos decir que las empresas estén
obligadas relativamentc a formar y desarrollar a su personal,

contribuyendo con esto a un bien social y econémico del paisy
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sacando provecho ellas mismas, evitdndcse asf la cxcesiva rota

cibn de personal. aumentarian su” product1V1dad Y sus producto:

tendrfan una chorfcalldad se logrﬂrian mayores ventas y por

connucuenc1a mayores utilidades.

Por dltimo, diremos que as{ como las empresas tienen obje
tivos, por ejemplo, obtener mds y mds utilidades, las personas

también los tienen de diversa fndole.

Los cmpleados deberén poner todo su esfuerzo, capacidad e
inteligencia para poder desarrollarse conjuntamente con los di
ferentes cambios que se dan contfnuamente, y as{, con esta apli
cabilidad, qyudarén a que las empresas incrementen su'producti
vidad y ellos mismos podré4n vivir mejor, tanto econémica, so-
cial y hasta culturalmente, influenciando también a l1la familia
que depende de 61 y asf podrédn inclulcar en sus hijos 'mayores

descos de desarrollo.

"La planeacién de energfa humana tiene implicaciones en el
sistema de administracién de energia humana completo. -polfti
cas, programas, pridcticas y procedimientos-. Deben implementarse
planes en todos los subsistemas -desde reclutamiento, entrena
miento y desarrollo, hasta provisiones de incentivos efectivos-.
Sin embargo, el impacto mis obvio de los planes se encuentraen
el 4rea relativa a obtener y mantener los Recursos Humanos que
se requieren. En otras palabras, el primer impacto de la pla
ncacién de cnergfa humana estd en 1la formacién de personal'.(20)

(20) Dale Yoder. '"Manejo de personal y Relaciones Industriales".
C.E.C.S5.A, 7a. Impresién. México. 1981. p.215.
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2.5 TECNICAS DE PLANEACION

En cste capftulo’ trataremos dc deflnxr cuales son.los pun

tos ;mportaﬁcé para 1mp1ementar la planeac16n dcl desarrollode

personal.

de

10'S como'un{aﬁpectb

na para una.

detectar“la



se 1n1c1a;y f1nallﬁa (control) con la observac16n.

Para no redundar en lo ya escrito diremos,dc acuerdo a es

te Gltimo autor, que la observacién puede ser de treé.aspectos:

- Hechos .
- Experimentos, y

- Registros.

El primero nada mds es verificar la conducta del grupo. ob

scrvado.

El seéﬁﬁd@res efectuar experimentos de ciertos cambios que
se piensen_puedén'solucionar algunos problemas, con el grupo de

personal afectado y observar sus reacciones.

El tercero y Gltimo, llevar registrado el desarrollo, com
portamiento y adecuacién del personal, mediante cualquier método
¢ ir observéndolo gradualmente.

Conferencias con Asesores.

Esta técnica consiste en llevar a cabo reuniones con grupos
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cxternos de personas con experlcnc1a en la materla, quc ana11zm1

cl problema. y proponen{IOS-curSOSude acc16n a segulr para la to

ma de decisiones.

Entrevistas.

La definiremos como la relacién verbal entre dos o mds per
sonas, en la cual uno es el experto y otros son los que dardnla

informacién pertinente y detectar el grado de necesidades.

Clasificacién de méritos.

Aunque se considere aspecto de control constituird un modo
de retroalimentacién para reconsiderar los aspectos de desarro

1lo.

Andlisis de puestos.

Es la técnica mediante la cual se describen las actividades
a desarrollar y las caracteristicas personales de quien las va
ya a cumplir,

Expedientes personales.

Coleccibn de documentos pertenecientes al propio individuo,

Inventario de personal.,

El inventario de personal no difiere en mucho a cualquicr
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otro xnvcnturxo RALLE bﬂsxcamente conocer cl nimer

de personal
con que ae cucnta y las nptltudes
futuras del mismo. L

Exémencs,

Son instrumentos para evaluar o medir personalidad, ihtefg
ses, aptitudes y habilidades de un individuo.

Pliticas con Jefes.

Entrevista que sostienc un jefe, con objeto de obtenerorien

taci6n o aclaracién respecto a las tareas de 1los -empleados.

Cucstionarios.,

Instrumento para obtencr datos precisos o generales sobre

uno o mis tépicos o temas.

Solicitud del interesado.

Peticidén realizada por el empleado, en la cual externa sus

necesidades de desarrollo dentro de la empresa.

El Lic. Agustfn Reyes Ponce en su texto "Administracién de
Personal" primera parte, cxpone que la planeacién en materia de
personal, se recaliza b4sicamente mediante la fijacién de POLITI

CAS.



Para el Lic. Fernando Arias Galicia, la Planeacién de Recur

sos Humanos sc¢ encamina.a lo siguiente:

"fdéqtlS'ﬂ' pihnea i6n ‘qu6igéllavproygccién

Determinar las

de futuréé’hééesidadeS'dé;lag rganizacién, en-base a datos bien

Las externas se reducen a:

- . 'Pronésticos de la Economfa Nacional.
f. Planes educativos a nivel nacional.

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

- Objetivos de la organizacién.

- Pronésticos econfmicos de la organizacién,

-  Pronésticos tecnolégicos de la organizacién.

Derivédndose de estas fuentes lo que serfa el Pronéstico de

Recursos Humanos, el cual comprende lo siguiente:

- Pronéstico de los requerimientos, o sca, el prever de
los conocimientos, habilidades, experiencias, aptitu
des, intereses vocacionales, etc., que debe tener en
el futuro los empleados y para ésto se pucde hacer uso
del anélisis de puestos.

- Pronéstico de la Oferta de Mano de Obra. Que es, tra



rode detcxmlnal qué sucederd con la poblac16n, la

cducaclén, cl'cxccxmlcnto de ln 1ndustr1a ¥ el crec1

-lmlcnto de’1a economfa delvpais, dﬁndose 1dea del mer

quie “exi t;?,g

Posteriorme

‘s elaborard ‘el; INVENTARIO :DE RECURSOS HU

MANOS'y pucde contener ‘1

1. v'Nﬁhéfo de personas en cada categofiaﬁy en cada depar
‘témchto.‘ | |
2.  EJadcs de las personas, :
3. - ;Actltud de cada persona hacia su trabaJo y hac1a ‘ia
: :organxzaclén. » o
r‘4.; :A1yel de eficacia de cadaAperSOnﬁnd§ iaEuérqq a-las
ndrﬁas establecidas, H |
5..L‘Objeﬁivos personales de cada uno de ids:miémbros de
la organizacién. '

6. Nivel de conocimientos y habilidades de cada persona
para su trabajo y otras labores.

7. Orientaci6n profesional y vocacional de cada persona.

8. Sust;tutos poténciales para cada puesto dentro de la
orgunizﬁcién.

9. SUStitutos potenciales para cada puesto fuera de la
organizacién (en forma colectiva,no individual; 'por
ejemplo: para el puesto de tornero, los sustitutos -
puedcn reclutarse entre los egresados de los Centros

de Capacituci6n para cl Trabajo Industrial, de la Sc



cretarfa de Educacibén Pdblica). (Fuentes de Recluta-

,mlento)

10.

11.

12.

potenc1a1es externos.‘
13. Indices de: rotacxén para cada categorfa y departamen
to.. Estudio de tendepc1as, factores ciclicos, esta
cionales y aleatorios.
14. Indices de ausentismo para cada categorfa y cada pues
to. Estudios de tendenc1as factores ciclicos, esta

cionales y aleator1os.-

15, MOYllldv iascendenteAdel personal

impdrtancia, ni nivel de realizacién.

va y el orden no im

Por dltimo, vendrfa. la comparacién del Pronéstico de Recur
sos Humanos vs..el -Inventario de Recursos Humanos, para tener
bien asentados los futuros requerimientos y saber si se tienen

o né dentro de¢ la organizacién.
Dentro de este punto aclara que: se debe tener muy en cuen

(21) Fernando Arias Galicia (Coordinador). "Administracién de
Recursos Humanos'". Trillas la. Reimpresién. México. 1976.
p. 172.



ta el prcaupuc:to de la orgnnlaac16n que scré destinado a  los

plnnea dc recursos humanos 'asi'como tamblén deberﬁ establecer

Ta \pnra lr adaptando sus

planeacién de los*recursos huma

ada-fle los requerimientos y recurwms

as{ mismo, encuadra en este punto la planeacién de carreras in

dividuales.

También menciona el Inventario de Recursos Humanos quedan

do constituido por lo siguiente:

“El inventario de personal cn existencia establece lo que
se tiene disponiblec y lo que se puede esperar disponercn fechas
futuras. Cotejando esas disponibilidades contra los requerimicn

tos, sc tienen inmediatamente establecidas las nccesidades.
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La aprcc1ac16n de la Capacidad Ex1stente constltuye un su

Ante el esqucma de

se¢ tiene la deter

parte vipai d tg,énéiisis, teniendo en cuenta quc no es muy
1l6gico piﬁﬁégf'el;dso de un personal con recursos que, segfnes
tadisticas,fbfobablemente ya no estén disponibles en tres afios
aproximadahente. Hay también que acopiar informacién sobre pér

didas en diversas categorias y otros datos". (22)

‘La Planeacién de Reemplazos, como designa Dale Yoder en su
libro Manejo de Personal y Relaciones Industriales, cs ens{ la
planeacién de recursos humanos y se refiere bdsicamente ala re
lacién con el reclutamiento o la promocién, con lo cual se ocu
parén las bajas de personal, considerando edades, problemas de
salud y otras causas que permitan identificar las fuentes de

reemplazo.
Nos habla de las Tablas de Formaci6n de Personal, que se

(22) Gordon McBeath. “Organizdcién y Plancacién de Recursos -
Humanos". l.ogos Conisorcio Editorial. 2a. Edicibn, México.
1981. p.ol,
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reduce a una "lista de los puestos en la organizacién por nom

bre y n@mero, y rcgistran.id’@an§44ad de detectantes del pues

to para cada cuadro. Ldswfﬁtg}btw €1 puesto presumiblemente

estdn ligados con las Dcscripéidhcs'del Puesto que sefialan los
deberes y con las cspecificacioneé del puesto que identifican

las calificaciones requeridas por el trabajador", (23)--U-

Indica que para la planeacifn es necesario detectar lasl*

necesidades futuras de personal, describiendo las capacxda es“V
presentes de dicho personal. As{ se establece o se‘1n1cla,un‘

inventario de los recursos humanos presentes.

Dale Yoder nos dice que los datos para el Inventario de
Recursos Humanos se puecden tomar dc las siguientes maneras:

- Formas de solicitud.

- Cuestionarios suplementarios, y

- Observacién de supervisores.

As{ mismo, dicho inventario debe tomar e enta las apti
tudes y talentos no utilizados o no desarrollados, as{ como las

habilidades actuales.

*"“En otras palabras, la Tabla de Formacién de Energfa Hu

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

*Pensamos 0 interpretuamos aquf que el autor trata de decir que
1a Tabla de Formaci6én de Energfa humana es igual al Inventario de Perso-

nal, pues en la forma en que cstf escrita la oracibn hace pen
sar 1o contrario y sentimos que es crror de traduccién.

(23) Dale Yoder. '"Manejo de Personal y Relaciones Industriales”
C.E.C.5.A. 7a. Improsibn. México. 1981. p.194.
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ye el potencial total o la capacidad de la fuerza de trabajo'.

2. "kDesarlollar descrxpcxones de puestos.

3. Crear‘espec;f;cac1ones de puestos, y

4. Desarrollar estfndares de trabajo.

Para este autor, una planeacién efectiva de recursos huma
nos debe iniciarse y seguir el siguiente ritmo:

- Elaboracién de un Inventario de Personal realista de
las capacidades del personal.

- Prediccién de las necesidades futuras en términos de
cantidades y calificaciones, y

- La programacién de los suministros necesﬁrios para
hacerlos disponibles en los tiempos y lugares previs

tos.
Insistiendo un poco en este Gltimo punto.

Los programas podrin determinar a los candidatos internos
o externos y si se hace necesario éstos estipular4n las necesi
dades de un buen programa d¢ Adiestramiento, Capacitacién y De

sarrollo de Personal, asf como la experimentacién.

Para estos efectos, indica Yoder que los resultados de los

(24) Dale Yoder. 'Manejo de Personal y Relaciones Industriales". C.E.C.S.
~A. 7a. Impresi6én México. 1981. p.229.
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programas para la planeacién serdn vistos por medio de la teo

rfa de las Rcdes;

La reoria dc las Rcdes son las ya conoc1das con los -nom

bres de: PERr¥ Program Lvaluatxon RCVLCW chhnlque) CP“ aklt

ical Path Method) y PERT- LOB.

Lstos sérﬁﬁ*de gran aydda‘para ldé'bfbéféﬁa
definiendo paso a paso lo que tienc ‘o dcbe hace s
plan bicn dctal]ado de las act1v1dades a desarroll

cluso lndlcan el co:to de las mismas.

De otro aspecto que nos habla Dale Yoder es:lo“concernien

te o los' Rocord fdc Personal.

La dplGCA '6n ‘0 clasificacién de personal scrv_ 4J’como

Record de Personalbpara .obtener Lnformaclén y aprec1ar la ca

pacidad de su’ personal presente y futura.

Podriamqé‘déch*quecs un suplemento al Inveniafiofdé'ﬁécug

sos Humanos y podemos definirlo como:

"Los procedimientos formales usados en las organizaciones
de trabajo para evaluar las personalidades y contribuciones,

asf{ como cl potcnc131 de los mlembros dcl grupo" (Za)

"Elcmentos,cn las apreciaciones de perSonal

(25) Dale Yoder. "Mancjo dc Personal y'Relacidﬁcs Iﬁdh$tria1cs".
C.E.C.S.Afﬁja.‘Improsi6n. Méxlco.-lQ&l..pp:jZSL:y;QSQ.



GRUPO 1. Los antiguos y confiables clementos.

.fﬂ'»Cahtiddd;dc:trqbﬂjdgz:

GRUPO 2.

GRUPO 3.

- Adaptabilidad. -

- Actitude

- Person lidéd.y'

- Mplica

— Liderhtd:*
- Conducta.
- ‘Ingenio.

- Salud.
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-  Limpieza.
- Apar1enc1a.
“f-.}Entu51amno.j,ﬁ»i’

. ..‘»’Rchn;}alv"a:»(.2'6) 3

Asi con esto telmlnamos este capItulo y quercmos hacer men
cibén que b651camente son aspectos enunc1at1vos no-para dar una

técnica depurada o establecer una nueva técnica.

(26) Dale Yoder. “ManejofdéjﬁérSQnal y Relaciones Industriales'.
C.E.C.S.A. 7a, Impresién. México. 1981. p.255.
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I1I. EL CONTROL DE PERSONAL

3.1 CONCEPTO DE

Una vez“due' “é’destatadd la necesidad de contar con la
Planeacién de Personal, como medio para determinar el desarro
1lo ¥y aprovechamlento de los empleados de una 1nst1tuc16n, sc

darén en este capitulo las generalidades del control de perso
nal, dado que la aplicacién eéectiva de este sistema permitir4
a las empresas que 16 adopten, la oportunidad de tener un mayor
conocimiento de la productividad de cada individuo. E1 concep
to de Cbntrol como principio y el conocimicento de sus métodos,
es quiié una de las funciones administrativas que mis han preo
cupado a la humanidad en todos los tiempos; desde los sistemas
medievales dc contabilidad, del 4baco, a las sorprendentes md
quinas computadoras de la actualidad, las instituciones, a tra
vés de todas las edades, se han interesado por encontrar méto

dos que les permitan mantenerse debidamente informados de 1los

resultados de los planes y procedimientos puestos en marcha,

Si bien es cierto que el control es considerado como 1la-
funcidén que cierra el circulo del sistema administrativo, pues
es la Gltima ctapa de éste, no hay que olvidar que a su vez po

dria constituirse como el principio del propio sistema.

Tal situacién se desprende de que uno de sus objetivos, que

en el siguiente inciso analizaremos con mayor detalle, es clde



indicar la accién correctiva a los planes y objetivos que se

han trazado, esto. 1mp11uar£a por conblgulentc, dcsde cambiqs

minimos cn- la d1recc16n S 1blcc1mle t evas netas,"la

formacién de p]anc: dlstlnto

hastn’la modlflcaclén dc la es

tructura misma dc ld lnstltuc;én.

Pues bien, para objcto de nuestro-estudio, Gnicamente nos
concretaremos a considerar que ¢l control nos va a permitir que
los plancs trazados para cl desarrollo del personal se estén

cumpliendo adecuadamente.

Sin embargo, para que el sistema de control opere con ef1

ciencia no hay que olvidar que, ante todo, deberédn hab01se rea

lizado o implantado una serie de planes, ObJetIVOS y metas y

que en la medida en que sean més claros, prec1sos y co

mayor cfectividad habrd en los controles.

Por lo tanto, los controles representan el,lado
la planeacién, cn funcién de que primero se planea, dicl

nes se convierten ¢n normas que medirin las acciones,es

por tal razén, todas las técnicas de control prlmero fueron'de-

plancacién por lo que resultard iniitil disponer de un proceso
de control sin antes haber dispuesto los planes argegu;r_y-su

nivel de calidad.

Antes de seguir adelante, quisieramos dejar bien ¢§ﬁabig
cido que para objeto de este estudio, no se considcruréy@lvcog

trol desde el punto de vista de la Auditorfa Administfdﬁiyn,
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en virtud de que no. estamos-partiendo de una situacién anémala

que requier dnéicnzudos;y analfticos de cada uno

'duégpretendemos Gnicamente considerar
la necesidad decuado‘sistema de control de los recursos
humanos, in1c1and0'cpnf1a planeacién de objetivos y metas enca

minadas a robustecer nuestra hipStesis.

.

Pues bien, ya‘que hemos mencionado a los Recursos Humanos,
parte fundamental de nuestro estudio, no hay que olvidar que pa
ra que los planes, metas y objetivos se lleven a feliz término,
es necesario que exista un ambiente de cooperacién en el é&rea

que se pretendan implantar.

Lo anterior se podrd lograr en la medida en que los planes,
objetivos y metas se den a conocer a todo aquel elemento de la
institucién que se vea involucrado en su funcionamiento, de tal
manera que esto permitird que cada uno aporte su méximo esfuer
zo0 para cl mejor desarrollo de 1a o las actividades encaminadas

a dar cumplimiento a los fines esperados.

Al lograr que exista un ambiente de cooperacién, permitird
a su vez, suministrar informacién necesaria, suficiente, obje
tiva y confiable a todo aquel que por su posicién en la institu

cién deberd tomar decisiones estratégicas u operativas.

Desde luego, hay que tomar en cuenta que tal actividad o

funcién parte de la alta gerencia desde ¢l momento en que scha
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puesto mayor atencxdn en ¢l desarrollo del pcrsonal ya que la

observacién de resultados . obtenldos‘*lqéjha”"”

més, que ‘una pa1t1c1pac16n mis activu'redund piﬁéfﬁr;ﬁggg‘
ficio y en una mayor facilidad para real;zaxiio~quéf5c*h§1§5pé
rado por parte del personal, por lo tahto;”eéta’ cénsiderécidn
se ha constituido en un elemento vital del Sistema de Cohﬁrol

dentro de la institucién.

El reconocimiento de la necesidad de una mejor coordinacif,
ha demostrado que son mejores los medios de control quese adap
ten en cualquier institucién, ya que cada integrante de la mis
ma ejerce sobrec sus propias actividades mayor atencién y por
consiguiente, ¢s también mis adecuado ¢l control reciproco entre

el trabajo de todo el personal.

A continuacién se mencionan algunas definiciones de lo que

se entiende por control:

R. Terry, George.- "Control es aquel que va a determinar
io que se estd haciendo, esto es, evaluar el desempefio y si es
necesario, aplicar medidas correctivas, de manera que cl desem
pefio esté de acuerdo con los planes, incluye la vigilancia ac
tiva de una operacifn para mantenerla dentro de-los limites de

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

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



de la marcha real de las act1v1dades de 1a 1nst1tuc16n con los
planes £01mulados con antelac16n, con e1 propésxto de determi'

nar si se han cump11do o no, y asi poder tomar las medldas co

rrect1vas" ’(28}23

Koontz 'y O'donnell, opinan: "El control implica la medicién
de la realizacién de los acontecimientos.contra las normas de
los planes y la corrcccién de desviaciones para asegurar el lo

gro de los objetivos de acuerdo con lo planeado'., (29)

José Galvdn nos da otra acepcién:'Control es la funcidn
que consiste en observar, inspeccionar, verificar y registrar
la ejecucidén de un plan, de manera que puedan compararse contf
nuamente los resultados obtenidos con los planes inicialesy to
mar las medidas conducentes para asegurar la realizaciénde sus

objetivos". (30)

Como vemos todas las definiciones antes mencionadas se po

drfan resumir diciendo que persiguen:

- Establecer una comparacibén entre lo planeado y lo rea
lizado, o para medir el progreso.
- Detectar desviaciones del curso de lo planeado.

- Aplicar las medidas de correccibn que se¢ requieran.

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

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

(30) José Galvdn Escobedo. "Tratado de Administracién General'.
Cultura, Clencia y Tecnologfa al alcance de todos". México,
1976. p.473.
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Resulta pues, 1nuuest10nablc que para que todo SLStema de

control se desatrollc, ‘es, necebarlo el prev1o tablec1m1ento

de un sistema dc planeacién ya que en’ cuanto més: laros4y',com

pletos sean los planes, mejor seré el contro

Queda establecido que el control de cualdﬁierfactividad -
desarroliada en la institucién opera a través de las personas,
por tal razén existen responsabilidades de tipo cjecutivoy que

s0n:

- Iniciacién de las operaciones para poner en marcha
un plan, incluyendo la elaboracién de érdenes y su
transmisién 2 las personas indicadas, ésto a través
de los conductos establecidos.

- Se deberdn tomar las medidas neccsarias para diri
gir la ejecucién de las 6rdenes, incluyendo su ins
peccibn,

- Proveerse de los medios necesarios para que se eje
cuten las 6rdenes, implicando el cumplimiento del
deber por parte de los empleados, efectuar evalua

ciohcs y mantener el registro de las operaciones.
3.2 OBJETIVO E IMPORTANCIA

Ya hemos mencionado que uno de los prop6sitos bédsicos del

control, es el poder proporcionar informacién necesaria a aque



49.

1los niveles cn 1os cuales se tomar&n las diversas decisiones

que afccten a-la 1n5t1tuc16n .0, 51mplcmente a .una o més de las

operaciones quA

dos y fomadq

Este proceso permltlré‘qu

tema de sumlnlstro de datos quieren .para juzgar las

realizaciones y para introd, ,facxbfe5~correctivos que

las futuras ejecuciones:demander

A su vez, este‘pfoﬁeﬁofthhecho que‘sc olvide la anticua
da concepcién que del control se tenfa, y que consistia en con
siderarlo como un sistema negativo de vigilancia y ténor)a Gue
impedfa la realizacién de las cosas y desconocfa también 1los

factores de la personalidad humana.

El objetivo pues, del control, es el de constituirse en
un proceso dindmico, ésto en funcién del carécter cambiante -

de toda institucibn.

Al considerarse como un proceso dindmico, el control le
imprime una cdfactehistica"tdﬁtinua o de actividad ininterrum

pida a todas las operac1ones que sc desarrollan cn la institu

cién, de tal manerr" pe,ol prop1o desnrrollo del personal se




ve en constante crecimiento.

La importancia’.de.contar: con’un:-sistema 6ptimo’de control,
radica primordialmente e

dio de mejoramicnto humano y no en un fin:' -

A pesar de que para algunos el control puede signlflcar -
sustancialmente e¢l conocimiento de los hechos para llégar al -
fondo dc¢ los mismos, ¢s necesario saber también de 1as'personas
que los originan, sus rcacciones ante nuevos cursos de accidﬁ,
etc., esto es, conocer todos aquellos asﬁectos de naturaleza

intangible.

Por lo anteriormecnte cxpuesto,'a su vez se puede conside
rar como un aspecto de importancia primordial, el que el con
trol enlace sus normas a la responsabilidad individual, esto
es que, desde el momento en que se hace del conocimiento de to
do el personal, los planes, objetivos y metas, permitird obser

var su comportamicnto, actitud, desarrollo, etc.

Por este conocimiento previo se podrd llevar a cabo la
evaluacién del desempefio, tanto de los planes como de los mis

mos responsables de su cumplimiento.

Scrd conveniente a su vez conocer algunos principios y
técnicas de control, que permitirdn tener una concepcién més

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

Desde..luegoqu nétitu¢iénﬂrequiére de un sistema a

decuado y ef de control, que le permita cerciorarse que
la realidadfse hjust@tgﬁlo\planeado, por lo tanto, no hay que
olvidar quef19§'cqﬁfroles deben establecerse, tanto para lasta

reas especificas como para las personas involucradas.

Por tal razén los controles deberdn establecerse de acuer

do a los siguientes requisitos:

a) Los planes y puestos.- Todo control deberd reflejar
los planes para los que se han ideado, en virtud de
que cada fase dé la operacién puede llegar a presen
tar caracteristicas Gnicas. Deberén implantarse de
acuerdo a cada puesto, esto es que, a.su vez, no po
dr&n implantarse controles idénticos para dos 4reas

diferentes.

b) Los individuos y sus personalidades.- Los controles
deberin adecuarse a la personalidad del individuo,
esto es que la informacifén que proporcionen los con
troles se adapte al nivel de comprensién de quien lo

solicita, de tal modo que resulte accesible.

c) Las necesidades de eficiencia y efectividad.- Los
controles deberdn estar plancados, de tal maneraque

pucedan scfialar aquellos lugares en los que se Tequic



Asi mismo mencionaremos algunos prlnclplos d'”

re mayor atencién y atenderlos antes de cumplirse el

programa .o plan fijado.

'ohtroi que

nos permitirdn orientar mé4s al 1ector sobre este estudlo hacia

el propésito que perseguimos y los cuales estén c1851f1cadosde

acuerdo a:

1)

SU PROPOSITO Y NATURALEZA.

a) Principio de garantfa del objetivo.- Basarse en

b)

c)

objetivos para recibir orientacién hacia lo que
se debe conocer, actuar de manera correctiva me
diante la deteccibn de las desviaciones con res
pecto a los planes. Los objetivos sirven para -

que el personal adquiera capacidad de autodirigir

se.

Principio de la eficiencia de los contfoles.- Las
técnicas y enfoques de control son eficientes si
detectan la naturaleza y las causas de las desvia
ciones respecto de los planes, evitando asf{ mis
mo, que se vuelvan costosas, complejas y gravosas,
al poner mayor atencién en aquellos controles que
no lo ameriten,

Principio de responsabilidad de control.- La res
ponsabilidad del ejercicio del control descansa

en ln direccién o cn una persona en especial, pues_



2)

3)

to que la asignacién de tareas y la responsabilidad

: dﬁivalé royecc16n,3 o.que 51gn1f1cn que

.51rve,para-or1entar futuras actuac1ones, perc1b1r
las desv1ac1ones con respecto a los planes, antes
de que ocurran y para tomar con oportunldad la ac

cién necesaria para prevenirlas.
LA ESTRUCTURA DEL CONTROL.

a) Estar basado en planes.- Cuanto més cldros, conmle

‘tos .e integrados sean, y cuanto més se establczcan

b iidéduadministrativa;- Cuan

: thlgs‘a;réfléjar el lugar que en la estructura -
oCUba?ia iespbnsabilidad por la accién, mayormente

se facilitar4 la correccién de las desviaciones.
EL PROCESO DE CONTROL.

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

mas objetivas, precisas y adecuadas que permitan



que al hacer comparaciones sea posxble conocer lo
que se ha logrado y tambxén las causus dc las di

‘ ferenc1as."77

b) PrlnC1p10 del control del punto’ critxco rﬂcég'

: trol efect1vo rcqulerq que se de mayof atcncxéngh‘
kaquellosvfactores que son critlcos,vesto-
los’ Eactores importantes del dcsempeﬁo, que ¥Odl
cardn cualquier desviacién importante respecto:fa

lo plancado. ‘

¢) Principio de la excepcién.- Estd relacionado con
la observacién de 1la magnitud de las desviaciones
de los puntos criticos.

.d) Principio de la flexibilidad.- El control debeser
flexible a fin de que pueda adaptarse a las cam
biantes estructuras administrativas y paréiqﬁé‘-{
subsistan los sistemas, a pesar de las cbnéfahtes
discrepancias con los planes.

e) Principio de accidn.- El control sélo se justifi
ca si las desviaciones se corrigen a travésdetﬁa
adecuada planeacién., La accibén da un sentido pa
ra conocer y justificar las diferencias entre los
planes existentes y las realizaciones, puede im
plicar una reorganizacién, un entrenamiento a los

empleados, para lograr lo previsto, etc.

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

% .

Para,dﬂjetovde‘

uestro;eéstudio se han considerado las téc

nicas que. um das!éﬁ{tfés-érupoé:;
1), ‘
2) qifpaiizado; y

3)"'A6c16n'éorr¢ctiva.

1).- Los informes se constituyen en un medio efectivo de
control, desde el momento en que estén bien concebidos, formu
lados y aprovechados. También constituyen uno de los medios de
medir el desempefio, esto es, averiguar la cantidad o capacidad
de una operacién determinada. El otro medio es la observacién,
1a cual se convierte de un examen rutinario en una vigilancia

concentrada y planeada sobre un largo perfiodo.

Sobre los informes tenemos quc se pueden clasificar enver

bales y escritos.

Los informes verbales, generalmente se presentan en forma
de entrevistas o reuniones con grupos, con el propésito de dis
cutir alguna situacibn dada, Este tipo de informes son satis
factorios para aquellas situaciones en las que sc presente la
nccesidad de determinar cuales empleados habrin de recibir au
mentos de sueldo, promociones o algln otro incentive que permi

ta remunerar o recompensar su actuacién destacada.

Este tipo de¢ controles proporcionari una cobertura amplia
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y concreta. Como cjemplo de estos controles ¥y centréndose cn

'

nuestro objctivo, tencmos las entrevistas. de calificacién de mé

ritos, las cuales dan oportunidad de:. conoce _problemas. que

se presenten en una situacién concreta.

También permiten, los controles verbﬁlés;.abarcar un  am
plio campo de accibén, hacer pfeguntas para auﬁentar la informa
cién, aclarar malos entendidos,elaborar soluciones cuando se -
presenten situaciones que requieran alguna acci6én remediadora

inmediata, etc.

Los informes escritos son los méis apropiados cuando haya
necesidad de transmitir informacién completa y detallada, pro
porciona, a su vez, un registro permanente para poder hacef
una comparacién cuando sea necesario o un estudio en una fecha

futura.

Estos informes se pueden complementar enormemente con los

verbales y con la observacién directa.

Al establecerse esta técnica se deberdn tomar en conside

racién algunas normas que serin respetadas, tales como:

a) Los informes deben ser sencillos, concretos y demg
criticos en esencia,a fin de que el personal pueda
manifestar sus ideas e inmiciativas con toda liber

tad, no importando el nivel.
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b) Analizar su contenido a fin de conocer su grado de con
fiﬁbilidad{.tomgnqd éh‘cuenta su exactitud y calidad,
asi&éqmb,la'prdﬁﬁigudiyﬁobdftunidﬁd con que se presen
ta. ' -

c) Déberén.ofrecer comparaciones con relacién a esténda
res, mis que a datos cronolégicos e incluir sumaria
mente las interpretaciones o conclusiones formuladas
y sus razones de discrepancia con 10 planificado, de
be incluir ademis sugerencias para la accién correc
tiva que sc considere nccesaria,

d)  Su presentacién deber4d ser atractiva, de ser posible
incluird gréficas y cuadros de resumen que permitan
visualizar mejor el fenémeno de los datos que scofre

cen.

Como hemos mencionado, la observacién se constituyeen otro
de los medios para medir el desempefio y nos indica que la pre
sencia fisica en el 4rea de actividades nos permite observar -
los cursos de accién, y su resultado proveerd una visién f{nti
ma y directa de la funcién, de los métodos adoptados, la cali

dad y cantidad de trabajo.

Esta funcién nos permitird a su vez, comprobar y reportar
las actitudcs intangibles del personal puesto que no existe -
sustituto para observar la meoral de un grupo de empleados an
te cualquicr situacibn planteada de antemano, los esfuerzos de

entrenamicnto, capacitacién y desarrollo, comentan las actitu



des de apatfa o aceptacién de los empleados ante su implantacién,

cte.

i) hl ﬂnﬁllslb dc las rcallzac10ncs, Con519te en efeg

tuar 1nspecc1ones CUldﬂdObﬂS de las labores encomendadas.

Para desarrollar csta técnica, es convenicnte tener mucho
cuidado al llcvarse a cabo y no dar la sensacién en el personal,

de que sc le supervisa o que no se le tiene confianza.

»  Seré necesario preparar al empleado sobre los propésitos
medios de las inspecciones y capacitar al funcionario que ten
drd bajo su responsabilidad, rcspecto a la aplicacibén de esas

técnicas de control.

s :
Se considera que es més importante despertar en el persg
1 1a responsabilidad acerca del autoandlisis y evaluacién de

las labores, que un sistema rfgido de inspecciones.

3)?3 La accién correctiva. Es el punto en el cual el con
trol es visto como una parte del sistema total de la administra
cién y se incorpora a las otras funciones administrativas, de
tal manera que no cstd reducido a la medida del desempefio con
tra las normas y que corregir las desviaciones no es ningln pa
so en el proceso de control, sino tan solo el punto cn donde -

las otras fuuciones administrativas aparecen en cscena.

Esta técnica se puede desarrollar cambiando algunas de las

siguientes etapas entre sf:



a)

b)

c)

d)

e)

Ajuste ffsico interno y externo de aquellos factores
que demuestren necesitarlo, para adecuar las realiza
ciones a la satisfaccién de las metas o la revisién

y cambio de éstas.

Revisién de las técnicas y enfoques directrices y -

transferencias de personal, .

Capacitacién, adiestramiento y desarrollo del perso

nal.

Modificaci6n de los planes, cuando la prictica demues

tre su necesidad, y

Mcjoramiento de las motivaciones en el personal para

lograr de €1 realizaciones mayores y autocontrol.

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

implica algo m4s que descubrir dificultades y corregirlas, vya

que la accibén remediadora es preferible a la accidn correctiva,

de tal manera que deberd ser descubierta la verdadera causa de

la discrepancia y hacer esfuerzos por eliminarla, obteniéndose

por medio de la cooperacién y lo cual redundari en una actitud

favorable hacia el control.

En virtud de que nuestro objetivo estd encaminado hacia el

desarrollo del personal de una institucién bancaria, quercmos

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

dad,
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Este instrumento es conocido como calificacién de méritos,
el cual consiste, propiamente,en establecer una serie de escalas
divididas en intervalos o escalones y que permitiri, por medio
de revisiones, detcrminar si los emplcados deberdn recibir aumen
tos, promociones o incentivos que le permitan  ascender ﬁno 0 va
rios cscalones, rcmuncrando sus actuaciones destacadas y por con
siguichte, motivarlos para un desarrollo productivo mis eficien

te.

Hemos considerado que este instrumento refine varias técni
cas de las ya mencionadas con antelacifn, puesto quevlo constitu
yen informes que permitirin tomar una decisi6n adecuada, se efec
tdan por medio de revisiones directas, que permiten a su vez co
nocer y estar en cstrecha relacién con los emplcados, dande con
esto oportunidad de que se le pueda instruir respecto a cémo lo

grar una mejor actuacién.
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IV. DESARROLLO DE LA_INVESTIGACION

rataremos de comprobar en’ c1erta med1da,
el cump11m1entovo n f_umpllmlento de los aspectos teérlcos que

se¢ han tratado en este seminario.
4,1 DETERMINACION DE OBJETIVOS.

Bisicamente nos fundamentaremos en dos objetivos para lle

var a cabo nuestra investigacifén y que son los siguientes:

a) Determinar la importancia que tienen la planeacién y
control de personal cn la Banca Nacionalizada.
b) Comprobar nuestra hipétesis contra la rcalidad de 1la

Banca Nacionalizada.

En el primer objetivo trataremos de conocer que sentido se
lc estd dando al desarrollo de personal de 1las instituciones -
mencionadas y deducir en que grado son para ellas estos aspec
tos, que para nuestro grado de entendimiento, son fundamentales

en cualquier organizacién y/o empresa, sea del giro que sea.

El segundo objetivo es encontrar la relacién tebrica vs.
prictica que nos hemos semblantcado en este estudio, en cuanto

a un supuesto que obviamente es una hip6tesis.
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4.2 DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA:

Paf‘ ecesario

a nivel macro, desde la nacionalizacién o estatlzallén delanus
ma (septiembre de 1982), ya que sc¢ ha pretendldo y se ha lleva,
do a cabo en cierta medida, la reduccién del n@mero de bancos

que cxistfan hasta antes de la fecha mencionada, y con esto lle
gar a un reducido nbmero de instituciones bancarias afin no deter
minado y que pucden brindar los servicios acostumbrados con la

misma eficacia y rapidez, asi con esto:

"Bl pasado 17 de marzo, la Secretarfa de Hacienda anuncié
un nueve programa de reestructuracién de las sociedades de cré
dito, el cual reduce de 29 a 20 el nfimero de bancos que operan

en el pais.

De acuerdo con esta reordenacién, sélo operardn seis bancos
con cobertura nacional, seis de circunspeccién regional y ocho

de 4mbito multirregional.

Los seis bancos de cobertura nacional que conservan su es
tructura actual, denominacién, domicilio, capital §ocia1 e in

fracstructura de servicios son:
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- Banamex

- Bancomer

- Banca Serfin

- Banco Mexicano Somex
- Multibanco Comermex

- Banco Internacional

Por su parte, los.ocho bancos de cobertura multirregional
se encuentran formados por cinco que se¢ fusionan a igual nlmero
y tres que continuardn con su estructura actual:

- El banco del Atlédntico absorberd al Banco de Monte

rrey.

- El Banco ﬁCH al Banco Sofimex.

- Banbai; al Banco Latino.

- Banca Cremi al de Promocién y Fomento.

- Multibanco Mercantil de México a Bancam.

Los treé que no sufrirdn modificacién y permanecen igual
son;

- Banco de Crédito y Servicio.

- Banca Confﬁa.

- Crédito Mexicano

Por su parte, los seis bancos de cobertura regional queda
rdn de la siguiente forma:

- Banco del Noroeste fusionard a Unibanco.

- Banco Mercantil de Monterrey que comprenderd al Banco

Regional dcl Norte,

-~



- Banca Promex, que incluiré al Banco Refaccionario de

Ja11sco.

- Banco dcl Ccntlo que -integrard a la Banca.de Provin
ctier gl
- Banco de Oriente,’y

- ‘Banco Continental Ganadero.

La Secreotarfa de Hacienda aclarg qué.las"relaciongsbde los
bancos con los usuarios seguirdn desarrolléndose en el marchel
derccho comin vigente y que los clientes de un banco qué'se fu
siona, conserva automiticamente todos sus derechos afn 'CUéndo
en lo sucesivo la institucién con la que lleva a cabo sus opera
cioncs bancarias tenga el nombre de la institucién que la fu31o

né.

Lo anterior significa que el cliente podré continuar giran
do sus cheques, cobrando sus intereses, depositando o retirando
sus ahorros, en las mismas oficinas en que lo ha hecho, no obs

tante que la institucién lleve ahora otro nombre,

Por Gltimo, explicamos a continuacién lo que significa ser
banco de cobertura nacional, de cobertura multirregional y del

tipo regional.
COBERTURA NACIONAL.

Las instituciones comprendidas dentro de esta clasificacién,

ticnen sucursales en todo el pafs, proporcionan financiamientoa
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los grandes proyectos de 1nve1516n de 105 sectores soc1a1 y pri

vado, apoyan y fomentanlla xterlorconf

[
=]

su presenc1a en los mercados;1nternac1onalcs y promucven la

troducc16n de innovaciones tﬂcnoldglcas.f-V'
COBERTURA MULTIRREGIONAL

Los bancos de cobertura multirrégional no tiemen oficinas
en toda la Repiblica, pero atienden a regiones cn las que se con
centra gran parte de la actividad econémica nacional y a los cen
tros de consumo m&s importantes. Sc pretende que alcancen una
especializacién sectorial en su carrera crediticia, de acuerdo

con su vocacién y su tamafio intermedio.
COBERTURA REGIONAL

Los regionales son punta de lanza de la estrategia bancaria
para apoyar la descentralizacién de la actividad econémica, ca
nalizan los recursos captados con mayor atencién a las neccesida
des propias de la regién en donde operan, incorporando plazasy

clientes.

A manera de resumen histérico, cabe recordar quc en 1975
existfan alrededor de 200 bancos; al momento de la nacionaliza
cién bancaria el nfimero se redujo a 60; el 31 de agosto de 1983
el sistema de banca mGltiple quedé integrado por 29 sociedades

nacionales dec crédito y ahora consta de s6lo 20. (31)

(31) Revista Didlogo de Banco BCH, S.N.C. Marzo, Abril, Mayo,
1985. No. 18. p.d5.
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Por lo anterior expuesto, se deduce que»elwunchrso al-que

se pretende conocer serf de 20 instituciones ‘de la Banca Naciona

lizada,

Una vez conocido nuestro universo, determinaremos la  mues
tra del mismo que nos sirva para poder investigar los aspectos
dc planeacién y control de la Banca en México, as{ pues tencmos

que:

La muestra no se determinari con aspectos estadfsticos ya
que teniendo en cuenta que son 20 bancos nacionalizados, consi
deramos que realmente es un némero reducido que se puede inves
tigar, por lo tanto, dicha muestra serd igual al de nuestro
universo, y con ésto conseguiremos abarcar loé objetivos que se

pretenden.
4.3 RECOPILACION DE DATOS.

Para ecste punto en concreto daremos un breve resumen de las

técnicas mis usuales para este fin y que son:

- La entrevista, y

- La encuesta.

Para el Lic. Fernando Arias Galicia, la Entrevista "consis
te en obtencién de informacién oral de parte de una persona (el
entrevistado) recabada por el entrevistador directamcnte, en una
situacién de cara a cara". (3Z)

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

tigacién cn cicncias de la Administracién y del Comportamicn
to”., Trillas 3a., Edicién. México. 1977. p.114
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También indica que existen 3 tipos de entrevista y que son:

- Libre{;”

‘Dirigidéw

, escoger al azar un te

den preconcebido, o sea;’p

ma determinado 'y asi¢if7é§nectando‘los“subtémas’de interés.

La' segunda se reflere a Ncontrarlo de 1a 11bre, en que scde
termina de antemano el tema y subtema que 1nteresa 1nvest1gara1
entrevistador, ) Sk

La tercera y (ltima, es el escoger previaménpe las preguntas
que se harién.

Cabe hacer mencién que la diferencia de la segunda contra la
tercera es lo siguiente:

En 1la segunda ”e escoge previamente el TEMA.

En la tercera’ se escoge anticipadamente las PREGUNTAS.

Para el Lic. AéUstin Reyes Ponce, la entrevista "Es una con
versacién o comunicacién, oral y personal, entre dos personas,
con un propésito definido que, en nuestro caso, e¢s el de investi

gar algln aspecto, y conducida bajo un sistema apropiado'.(33)

(33) Agustin Reyes Ponce. "Administracién de¢ Empresas. Teorfa y
Préctica". Limusa 16a. Reimpresién. México. 1979. p.131.
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Menciona que la utilidad de la cntrevxstn es para;

1. Obtencr 1nformac16n.‘

2. Proporclona

1nformnc16n, y
3.0 Influlr sobrc CLcrtos aspectos de la conducta del en

trev1stado.

También dice que la técnica de la entre?iéf#ﬁgod ffé§:bu2
tos: | - L

1. Como se prepara,

2. Como se desarrolla, y-

-

3. Como se sumariza.

Un @ltimo autor y coautor, Sergio Hernéndez Nieves y'Joz
ge Tenorio Bahena, definen la entrevista como "Un contacto in

terpersonal, por mcdiq‘de;dna'plﬁtica, que tiene por objcto re

coger informacién de.un ;pdividuo 0 un grupo". (34)

Asf mismo, e%pli

‘que 1la misma puede ser:
- Conducida, y
- No conducida.

La Conducida es la que se sujeta a un formato con pregun

tas preestablecidas y ordenadas.

La No Conducida, es aquella que se deja en la libertad de

exponer ideas, experiencias y opiniones.

(34) Sergio Herndndez Nieves y Jorge Tenorio Bahena. "Técnicas
de Investigacibén Documcntal". McGraw-Hill la. Edicién. ME
xico. 1975. p.27.
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Una vez explicado un poco lo que es la entrevista, quere

mos indicar un _.aspecto y es.el siguiente:

tilizaremos esta técnica, ya

parados+para ‘llevarla a‘cabo en

¢ plantean de la entrevista.

La té;qlcafqué”ufi;lzarcmgs es la del CUESTIONARIO y. hare
mos un brevevéhéliSié,délfmiSmé, siguiendo la temitica de 1a En

trevista.

Para el Lic. Pernando Arias Galicia el cuestionario es'De
nominados a veces tambiénlcédulas, consisten en formas impresas
en las cuales los sujetos proporcionan informacién escrita al

investigador'. (35)

Los cuestionarios: se .dividen en:
- Respuestas. abiertas, y

. Eleccién forzosa.

En el de‘respuéstaéuabiertas, el investigador planea la -
pregunta sin condﬂ@it»anlé,persona que contesta, esto es que,

la respuesta se deja libre de contestar.

En el'de'éledcidh'forzbsa, se eligen las respuestas de an

temano y el entreVisfado'debe elegir una entrc ellas.

Esta Gltima, tiene varias ramificaciones, pero para nues

(35) Fernando Arias Calicia. "Introduccién a la técnica de In
vestigacién en ciencias de la Administracién y del Compor
tamiento', Trillas 3a. Bdicién. México. 1977. p.118.



tros intereses describiremos la de:

se refiere a establecer varias

Altcrnativas Mﬁitib_lc,‘é 'qhe:f

alternativas de: respucsta y'cl-entrevistado puede ‘escoger ‘una.

Para Herndndez-Tenorio, el cuestionario "Es una serie de -
preguntas que adopta diferentes préscntacidnés, segln_ los prop

sitos del investigador". (36)

Estos pueden ser Abiertos o Cerrados, y su cdncepto es b4

sicamente cl que sc describié en anteriores: renglones.

«do scrd la combinacién de los cuestionarios de

s

& . ta y Eleccibn Forzosa, on su accpcién de

'
&

tionario definitivo:

(36) Sergioiucrnéndez Nieves y Jorgé Tenorio Bahena. "Técnicas
de Investigacién Documental", McGraw-Hill. la. Edicién. -
México. 1975. p.27. '
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CUESTIONARIO

FINALIDAD DE LA ENCUESTA. Este cuestionario tiene por ObJLtO
el deducir si se planca el desarrollo de personal en esta ins
titucién y a qué niveles se aplica principalmente. También <
segv1ré para el estudio préctico de un Seminario de Investiga
cién.

Fecha

Dependencia

Oficina

Puesto

1. DETERMINAR CANTIDAD'Y*CALIDAD DE PERSONAL,

1.- ;Qué cantidad de personal tiene esta 1nst1tuc16n a nivel
nacional? s ‘

-

2.- ¢Cuéintos ‘niveles de autoridad y/o responsabilidad la in
tegran y cuintos empleados por nivel se tienen?

Directivo ’

Nimero
Medio Jefes de Departamento

NimeTo Namero
Técnico Auxiliares

Nimero NGmero

II. ASPECTOS DE PLANEACION
1.- (Se fijan objetivos de desarrollo de personal?
Si No

2.- (En base a qué se determinan?
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3.- &Se han cumplido dichos objetivos?

4.- .
TR
2 Menos 203 R
5.- i8e detcrminaﬁ bp;ii@%éékﬁéfﬁééafféild.de Pgrsonal?:.

5i

6.- ¢En base a qué se fijan @ichésgébiititas?";','

Aspectos de productividndl

Aspectos legales
Otros

cCudles?

.- ésefvlgbof;ﬁ}programas de Desarrollo de Personal?
U sg No
8.- zﬂggﬁﬁﬁts tiempo se elaboran?
A lafgo plazo A corto plazo l Ahbas
9.- (Se contemplan Partidas Presupuestales para el Desarrollo
de Personal? '
Si No

10.- (Qué monto se destina para tal efecto?
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I1T. DETERMINACION DE NECESIDADES.

1.- iCémo se determ1nan 1as neces1dades de?DeSarrpllojde Pérso
na17 : ) R

Crecimiento de 1a3*'“ ‘~‘Exped1entes‘perso S

Empresa. | HE q;‘ff;» [na1es.3@ o
Observacién., - S Inventario de Per
S sonal

Conferencias ~ con- S
asesores. ' . R Exémenes.
Entrevistas. L o Pl4aticas con Jefes.
Calificacién de . . Cuestionarios
Méritos. R

ST _ Solicitud del In
Anédlisis de Pues ’n R ~ teresado.
tos. ) )
Por otros medios. ’ : Culles?

No se determinan.

2.- bQulén determina dichas nece51dades?

Jefe inmediato = ‘ Capac1tac16n y. De
sarrollo SR

El empleado SR ,Qtros

3.- iCon qué periodicidad se determinan?

1 aiio Més de 1 afio

6 meses Menos de 6 meses
No se toma en cuenta Otros

el tiempo

IV. PRACTICAS DE DESARROLLO DE PERSONAL.

1.- iQué cantidad de personal se encuentra capacitando y/o de
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sarrollando actualmente?

:A qué nivel(es,va enfocada la capacitacién y/o desarrollo?

Nivel’Directijd_~“ L “NiVel'MCdid

Nivel Técnico - .'Nivel Jefes de
©. Departamento

Nivel Auxiliar

(Porqué a ese(os) nivel(es)?

Incremento de productividad

Aspcctos legales

Otros

iCudles?

iQué medios se utilizan para estos aspectos?

Internos Externos __ . Ambos
ASPECT0S DE CONTROL.

,Qué tipos de Control de Desarrollo de Personal se tienen?
Observacién .

Encuestas

Entrevistas

Calificacién de
Méritos

No ticnen

Otros ¢{Cudles?




VI
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;Con qué per10d1c1dad efectuan dlcho control?

Inmcd1ata"

Ambas" f

iDe acuerdo a la experiencia, qné a;pectos son los que “més
deSV1ac1ones han tenido?

Objetivos . Programas
Polfticas . ' Presupuestos
Otros iCudles y por qué?’

OTROS ASPECTOS.

;Qué aspectos busca la 1nst1tuc16n con e1 Desarrollo dé .
Personal? L
Aumento de producti?idad
Cubrir aspectos legales

Otros 3 t{Cuéles y por qué?

¢Qué beneficios tiene el personal con su Desarrollo?

Promocién -~ . : Transferencia
Satisfaccién Ninguno
Propia

Otros &Cubles?




OBJETO DE LOS DIFERENTES RUBROS DE NUESTRO CUESTIONARLO.

PARTE [,

PARTE I (ASPECTOS DE PLANEACION) N
Dotermlnar 51 dlchas 1nst1tuc1ones tlencn Planeac16n

de Personal (desarxollo b551c1mente)

PARTE III, (DhTERMINACION DE VECESIDADES)
Estlmar cbmo y cuéndo t1enen o 51enton la nece51dad

de dcsarlollar a su- personal

PARTE [V« (PRACTICAS DE DESARROLLO DE PERSONAL)
Estxpulal a cuéntos y a qu1éneside
se est4 tomando en cuenta para
asf como de qué medios se valen par

desarrollo.

PARTE V. (ASPECTOS DE CONTROL) _
Determinar si se controla el}déééfidlio de personal y

qué importancia le dan.

PARTE VI. (OTROS ASPECTO0S) _
Conocer bdsicamente los benef1c1os de la pldncac16n
de personal, tanto para la 1nst1tuc16n como para los

trabajadores.
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4.4 ANALISIS DE LA INFORMACION,

Principiaremos indicando que’nuestro cuestionario pilotose

tomé como definitiv ‘acuerdo’ a 0 nes: de los

ficul

Otra: fiere'en cuan

to a que - vinv stigar iba

‘es’de veinte insti

3. Las personas autorizadas, por lo regular acu-

; v,Jdnféé'constantemente.

4. Néﬁeéiféﬁah pedir autorizacién a la central -
éﬁéf;gﬁeﬁcuentra en el interior de la Repfibli
cdl'(éﬁ algunos casos).

5. vNO‘puedén dar informacién via telefénica, etc.

Asf con esto, pudimos encuestar Gnicamente 8 bancos, que a

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

Para el andlisis de: la informacién obtenida, se realizaron

“que. servirdn pa

'6bfeni§hdo as{

las conclusion

mos en 1o ¢

trabajo -0 estudio
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CUADRO REPRESENTATIVO DEL PORCENTAJE DE PERSONAL POR

- NIVEL
BANCOS
1 2 3 4 5 6 7 8

NIVEL

1 2.99 4.27 3.62 2.22 2.58 3.14 4.67 5.05

2 8.92 8.15 11.54 11.88 34.56 15.01 9.15 5.95

3 23.18 19.56 9.06 1.08 13.09 13.19 20.98 15.77

4 18.54 15.61 24.96 10.04 7.62 15.35 13.85 12.06

5 46.37 52.41 50.82 74.78 42.15 53.31 51.35 61.17
TOTAL 100 100 100 100 100 100 100 100

CUADRO I-2
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GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL

R-C ENTAJE s

P O

2.99

4.27

DEL NIVEL DIRECTIVO

3.62

2,22

3.14

4.67

5.05

B ANUCOS

GRAFICA" I-2-Bis-1




P O R CENTAJ E S
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GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL

DEL NIVEL MEDIO

40
1
30
L
20
34.56
10
15.01
11.88 9.15
8.92 11.54
8.15
0 5.95
1 2 3 4 5 6 7 8

BANCOS
GRAFICA 1-2-Bis-2
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P O R CENTAJE S

23.18
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GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL

DEL NIVEL TECNICO

13.09

1,08

13.19

20.98

15.77

B AN CO S

GRAFICA I-2-Bis-3
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GRAFICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL
DEL NIVEL JEFES DEPTO.

P O RCENTAJE S

25

20

-
15_
24.96
10
18.54
15.61
15.35
5] 10.04 13.85 | 12.06
7.62
0
1 2 3 4 6 7 8

B ANCO S
GRAFICA I-2-Bis-4




P O RCENTAJ E S

84.

CRARICA REPRESENTATIVA DEL PORCENTAJE DE PERSONAL
DEL NIVEL AUXILIAR '
100_{

90,

80

70
-

60,

ed

50_]

40
1 74.78

SQT ' 53.31

5241 | 50,82

61.17

51.35

20_] 46.37 42.15

10

1 2 3 4 S 6 7 8

B A N C 0 s
GRAFICA I-2-Bis-5



P 0O R CENT A J E S

100

80

80

70

60

50

40

30

20

10
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GRAFICA QUE MUESTRA EL. GRADO DE CUMPLIMIENTO DE

LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO DE PERSONAL

60

70

80

40

100

80

60

80

4

B AN CO 8
GRAFICA II-4

5
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CUADRO DE ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR
POLITICAS DE DESARROLLO

BANCOS | 1 2 3 4 5 b 7 | s lwom
ASPECTOS
PRODUCT1- .
x | x X x | x X X 7
VIDAD
LEGALES X X X X X X
OTROS X x | x

CUADRO II-6
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CUADRO QUE MUESTRA A QUE TIEMPO SE ELABORAN
PROGRAMAS DE DESARROLLO

BANCOS| 4 2 3 4 5 6 7| & |TomaL
PERIODO
LARGO o
PLAZO
CORTO
PLAZO X X X X 4
AMEBAS X X X X 4

CUADRO II-8




CUADRO QUE REPRESENTA EL MONTO QUE SE DESTINA
PARA EL bESARROLLO DE PERSONAL

88.

BANCOS e T
1] 2] s 7| 8 |TOTAL
MONT
MILLONES
1 A20| x X x | 4
21 A 40 X 1
41 A 60 0
61 A 80 | ox 1
81 A 100 0
OTROS X X 2

CUADRO II-10
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GRAFICA QUE REPRESENTA EL MONTO QUE SE DESTINA

PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL

( MILLONES DE PESOS )

100_
80_
60}
40..
80
20 35
3.5 15 2/ " y 15
0
1 2 3 4 5 6 7 8

SE DESCONOCEN MONTOS ASIGNADOS.

B ANCOS
GRAFICA II-10-Bis
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CUADRO DE DETERMINACION DE NECESIDADES DE DESARROLLO

BaNcOl 1 {2 | 3 afs |6} 78 |tom

NECES IDADES

CRECIMIENTO X x| x| x|x]| s
OBSERVACION X ) X 2
CONFER.C/ASESORES 0
ENTREVISTAS X X X x| 4
CALIF. DE MERITOS X | X x| x|x]| s
ANALISIS DE PUESTOS X X x|{x | x{x{x| 7
EXPEDIENTES X X 2
INVENTARIO DE PERS. X x| x{x | x| x|x{ 7
EXAMENES X X | x X "
PLATICAS C/JEFES x| x | x x | x| xlx| 7
CUESTIONARIOS Pxtx | x 3
SOLICITUD DEL INTER. X x| x|{x]| s
0OTROS X 1

CUADRO III-1
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CUADRO DE PERIODICIDAD CON QUE DETERMINAN LAS
NECESIDADES DE DESARROLLO

BANCOS
1 2 3 4 5 6 7 |8 |roTAL

PLRIODO
MAS DE

0
UN ARO
UN ARO X 1
6 MESES | X X X x | x 5
MENOS DE

0
6 MESES
NO SE
DETERMINA] X X 2
OTROS X 1

CUADRO III-3



PERIODO
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GRAFICA DE PERIODICIDAD EN LA DETERMINACION DE
NECESIDADES DE DESARROLLO

g
4
1%2]
o 0w j] wv I wu
l!;)l 8 w | w7
= g g1 5 ¢
[ . |
o - I B
° o 1g & | ¢
| T N
wo o om
a | A
NZN%
w | | ws | @
QOEOE
= 3 | A E | 2 X
o
1 2 3 4 5 6 7 8

B A NCO S
GRAFICA III-3-Bis
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100 7]
90
80 —
70 ~
60
50
40

30 —

20—

10
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GRAFICA QUE MUESTRA EL PORCENTAJE DE PERSONAL QUE SE

ENCUENTRA CAPACITANDOSE A LA FECHA

60

50

100

10

33

56

B ANCO S
GRAFICA IV-1
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CUADRO QUE MUESTRA A QUE NIVEL SE IMPARTE LA CAPACITACION
" ¥/O DESARROLLO ‘ R

ANCOS

1 TOTAL
NIVEL
DIRECTIVO 2
MEDIO 7
TECNICO X 6
JEFES DE
DEPARTA- X 6
MENTO
AUXILIAR | X X | x X X | x X | x 2

CUADRO IV-2



CUADRG D ASPECTOS QUE INFLUYEN PARA DETERMINAR EL NIVEL
A QUE VA ENFOCADO EL DESARROLLO

2
PRODUCTL S
VIDAD X X
, Ch N EEE R TS R N c
LEGAL X X X lx b x|
; . : ' . . : PN [
OTROS x | N x | 2

CUADRO IV-3
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CUADRO DE MEDIOS QUE SE EMPLEAN PARA CAPACITACION Y DESARROLLO

BANCOS
1 2 3 '|TOTAL
MEDIOS
INTERNOS 2
EXTERNOS 0
AMBOS X X X 6

CUADRO IV-4
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GRAFICA DE MEDIOS QUE SE EMPLEAN PARA CAPACITACION

Y DESARROLLO

(7] 1] ) 2] w 177]
o] Q o Q o Q
a g & a =) g
2 Z Z 2 z

- [72]

T Q

2 Fl

[45] [43]

| |

z -4

-4 [ ]
1 2 3 4 5 6 7 3

B ANC 0 5
GRAFICA 1V-4-Bis
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CYADRO DL TIPOS DE " CONTROL DEL DESARROLLO

BANCOS -
1 6 7 8 |ToTAU
TIPOS 3
OBSERVACION X X A
ENCUESTAS X , X X X 4
ENTREVISTAS | X | X | X x| x x | 6
CALIF.DE MER.] ¥ X X | X X X 6
NO TIENEN i 0
OTROS X X X 3

CUADRO V-1
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CUADRO DE PERIODICIDAD EN EL CONTROL

BANCOS
1 2 | 3 4 5 |6 7 8 |ToraL
PERIODO
INMEDIATO X X 2
MEDIATO X 1
AMBAS X X | X X X 5

CUADRO V-2



PERIODICIDAD

GRAFICA DE PERIODICIDAD LN EL CONTROL

100.

.!I) v, 1 wn )
2 | 2 s | = &
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=
- 4
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a
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X
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g &
4 i
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z Z
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1 2 3 [} 5 6 7 .8
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GRAFICA V-2-Bis
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CUADRO DE DESVIACIONES DE PLANEACION MAS REPRESENTATIVAS

BANCOJ
1 2 3 4 5 6 7 8 | TOTAL

CONCEPY

OBJETIVOS| X 1
POLITICAS] X 1
PROGRAMAS X X 2
PRESUP. X X X X X 5
OTROS * 0

CUADRO V-3

* NO PRESENTAN DESVIACIONES EN LOS CONCEPTOS PRESENTADOS.
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CUADRO DE ASPECTOS'QUE[SE‘PBRSIGUENVCQN‘EL DESARROLLO

BANCOS |

1 7 8 |TOTAL
ASPECT : '
LEGAL X x | x| s
PRODUCTIV| X x | x | x | x x | x x | 8
OTROS x | X X 3

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

BANCO
BENEFICI

PROMOCION X

SATISFAC

PROPIA X

TRANSFER |

NINGUNO

OTROS X 2

CUADRO VI-2
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4.5 EVALUACION DE LA INFORMACION.

Una vez que analizamos la informacién procedemos a la eva

luacién de la misma:

En el cuadro I-2 y las grificas del I-2-Bis-1 a la I-2-Bis
5 se rcpresenta un porcentaje de personal por nivel de autoridad

y/o responsabilidad, obteniéndose que:

- El personal de Direccién ocupa un 3.35% en promedio
del total,

- El personal de Gerencia Media, ocupa el 17.45% en pro
medio del total.

- El personal Técnico estd representado por un 14.23%
en promedio del total.

- Los Jefes de Departamento son el 13% en promedio del
total.

- Los niveles de Auxiliares se representan por el -

51.97% en promedio del total.

En el punto II-1 se determiné que, cn todas las institu

ciones se fijan objetivos de desarrollo de personal.

En el punto [I-2, se obtuve que dichos objetivos se deter

minan en base a varios aspectos:

a) Objetivos de cada Direccién.

b) A las necesidades individuales y de la institucidn.
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<) A las nccesidades por objetivos fijados por la Direc
¢ibn General.

d) Para optimizar el eclemento humano, realizar recluta
miento interno, motivar al personal aprovechando su
potencial. ‘

e) Atender necesidades de rotacibén de puestos especiali
zados y cl plan bédsico de tener un Plan de Desarrollo
Individual.

f) Necesidades de Capacitacién y Desarrollo Individual
y Productividad Institucional.

g) Incrementar el aspecto técnico y profesional del em

pleado.

En la gréifica II-4, Grado de cumplimiento de los objetivos,
se abtuvo que:

- Una institucién los ha logrado cumplir en 100%.

= _ Tres instituciones lograron su cometido en 80%.

- Una de ellas los obtuvo hasta el 70%.

- -Dos bancos los han cumplido en un 60%.

- Una de las instituciones los logré en 40%.
Por lo tanto, y observando lo anterior, vemos que:

- El 12.53¢% los ha cumplido ecn su totalidad.
- E1 37.5% los ha cumplido en un 80%,

- El 12.5% los ha cumplido en un 70%.

- E1 25% los ha cumplido cn un 60%.

- E1 12.5% los ha cumplido en un 40%.
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En el punto II-5, vemos que todos los bancos determinan Po

1fticas de Desarrollo de Personal,

De acuerdo al cuadro I[I-6, Aspectos quelipfigyenaen;ih De

terminacién de polfticas de desarrollo de péréoﬁhi, s fdédhcelo
siguiente: ‘ .  L
- El1 87.5% las elaboran buscando incrementar la produc
tividad.
- El 87.5% las elaboran para cubrir aspectos legales.
- El 37.5% las elaboran buscando otros aspectos como -
son:
a) Necesidades de Sucursales Metropolitanas.

b) Filosoffa y Cultura Organizacional.

c) Control Administrativo y Ambiente Laboral.

Punto II-7. Se elaboran Programas de Desarrollo de Personal

en todas las instituciones encuestadas.

Analizando el cuadro II-8, que se refiere a que plazo sc es
timan los Programas de desarrollo de personal, se obtuvo que:

- Ninguna los elabora a largo plazo Gnicamente.

- El 50% los elabora a corto plazo

- El 50% los elabora, tanto para corto como para largo

plazo.

En el cuadro II-10 (cantidades en intervalos), y la grédfica
II-10-Bis, se representan las cantidades reales aproximadas del

monto presupuestal para la capacitacién y/o desarrollo del perso
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:250%?de§ﬁiha de  20;hi11oﬁes.

EL 1  destin 21 ;40 hiliones.
’u{12?$$'dé;tina{defGi a‘80 millones.

E1.25% desconocc'la cifra asignada, pero nos informa

‘ron que obviamente se asignan cantidades para estos

conceptos.

La determinacién de necesidades de desarrollo de personal

representada en ¢l cuadro III-1, se comporté de la siguiente

manera:

El 62.5% las determinan en base a crecimienﬁo de 1la
empresa.

El 25% las determinan cn base a la observaci6én. Nin
guna considera la detcrminante de conferencia con ase
sores.

El 50% las determinan cn base a las entrevistas.

El 62,5% las determinan en base a calificacién de Mé
ritos.

El 87.5% las determinan en base a andlisis de puestos.

El 25% las determinan en base a expedientes persona-—

les.

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

El 50% las determinan cn base a cxémenes.

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

fes.
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El 37 5% las detcrminan en base a cuestionarios.

El 50% las, determlnan en basc a'la. sol1c1tud del in

El 12 5% las ‘etermlnan en d1ferentcs formas y. que

fes la rotac16n de puestos en sucursales

En el punto III-Z, dei aspeéto de;zQuién determina las ne

cesidades de desarrollo de personal?, se obtuvo lo siguiente:

El 75% lo determina Capacitacién y Desarrollo,

El 37.5% lo determina el jefe inmediato.

El 37.5% en base a peticién del empleado.

El 12.5% lo determina el Departamento de Plancacién

de Recursos Humanos.

El tiempo que designan para determinar las necesidades de

desarrollo de personal, esté representado en el cuadro III-3 vy

la gréfica ILI-3-Bis y se vié lo siguiente:

El 12.5% las determina en un afio.
El 62.5% las determina en 6 meses.
El 12.5% indicaron que son permanentes.

El 25% no las determinan.

Cabe hacer mencién quc sélo un banco las determina a un

afio y a los 6 meses, dependiendo de las cargas de trabajo.

En la gréfica IV-1, sc¢ representa el porcentaje de perso

nal que sc estd capacitando en la actualidad y que es:



109.

Tomando como universo total de personal, sumarizados, de
los bancos encucstados, obtenemos que ¢l 51.61% del mismo se

encuentra en este proceso.

De acuerdo al cuadro IV-2, representativo de ;A que nivel

se imparte la capacitacién y/o desarrollo?, encontramos que:

- El 25% es al nivel directivo.

- El 87.5% es al nivel medio.

- El 75% es al nivel técnico.

- El 75% es a nivel de jefes de departamento.

- El 100% es a nivel de auxiliar.

Observando el cuadro IV-3, en el cual se indica el motivo
por el cual se capacita y/o desarrolla a ciertos niveles, teme

mos que:

El 100% de ellos es para incremento de la productividad,
El1 75% es para cubrir aspectos legales.
El1 25% es para enfocarlos a otros aspectos, cCome son:
- Desarrollo propio del empleado.
- Establecer una adecuada infraestructura de recur
sos humanos y para alcanzar los objetivos fijados

por la Direccién General.

Por los medios que se utilizan en la capacitacién y/o de
sarrollo, cuadro IV-4, grdfica IV-4-Bis, se demostré que:

Bl 25% utilizan medios internos.
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Ninguno utiliza medios externos. exclusivamente.

E1 75% utilizan ‘tanto:medios ihtgrnquCOmbLex;qrnos.

e Control de Desarrollo, obsetva

mos que diChoﬂéontrolwse efectua de 1a 51gu1ente manera:

- E1 50% utiliza la observacién.

- E1l 50% utiliza las encuestags.

- El 75% utiliza las entrevistas.

- El 75% utiliza la calificaci6n de méritos.

- E1 37.5% utiliza otros controles, que en este caso
los denominan “Formatos Internos y Seguimicnto de

Capacitacién".

En ¢l cuadro V-2 y 1la gréfica V-2-Bis, de la Periodicidad
del control de desarrollo de personal, indican lo siguiente:

El 25% lo efectfian de forma inmediata.

El 12.5% lo efectdian de forma mediata.

El 62.5% lo efectfian de las dos formas anteriores.

De acuerdo al cuadro V-3, Desviaciones de planeacién més
representativas, se obtuvo lo siguiente:
- El 12.5% tienen desviaciones en cuanto a sus objeti
vos,
- El 12.5% tienen desviaciones en cuanto a sus politi
cas.

- El 25% tienen desviaciones cn cuanto a sus programas.
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- El 65.5% tienen desviaciones en cuanto a sus presu
puestos.
Cabe hacer mencién, que una sola institucién no tiene des

viaciones en estos aspectos.

Otre comentario acerca del alto grado de desviacibén, re
lativo a los rubros presupuestarios, es que, las personas que
contestaron el cuestionario coincidieron en indicar que dicha
anormalidad se debfa a los ajustes que en este sentido estdha

ciendo la Secretarfa de Programacién y Presupuesto.

En el cuadro VI-1, Aspectos que se persiguen con el desa
rrollo, tenemos que:
El 75% descan cubrir aspectos legales meramente.
Ei 100% desean obtener mayor productividad.
El 37.5% obtienen otros aspectos, como son;:
- Desarrollo interno del personal.
- Arraigo a la institucibn,
- Satisfaccién del personal.
- Optimizar los recursos humanos.

- Que el personal se concientice,

En el cuadro VI-2, Beneficios que obtiene el personal con
su desarrollo, obtuvimos estos puntos:

El 100% obtiene la promocidn,

El 100% obtiene una satisfaccién.

El 12.5% busca las transferencias.
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‘.

E1l 25% obtlene otras sat15facc1ones como 1as szguzentes.

- Capac1tac16n técnlca\y.profe51onal



V.,  CONCLUS1ONES

Una vez rcalizado el presente estudio de 1nvest1gac16m de

haber analizado cada uno de los aspectos que con51deramos nece

sarios y de que en base a este anilisis, se establec16 una se
rie de consideraciones que si no son refleJo real de las Aacti
vidades propias de cada institucién, sf{ nos perm1t1eron obtener

los siguientes resultados:

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

jores perspectivas de comprobacién.

El objeto de nuestra investigacién consistidé en comprobar
que mediante un adecuado sistema de planeacién y controldel de
sarrollo del personal a nivel gerencial, se ver{a incrementada
la productividad, por lo consiguiente, 1la desagregacifn consi

derada consiste cn:
;Se cuenta con un adecuado sistema de planeacién y control?

Las instituciones consideradas en nuestra muestra represen
tativa, sf tienen cstablecidos dichos sistemas y as{ cumplen -

con los aspectos tebricos tratados en el presente estudio.

;Este sistema cst4 cnfocado al desarrollo del personal del

nivel Gerencial?
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En nuestra investigacién se determinardn<varios‘niveles,

partiendo del nivel direétivo"haSﬁﬁ éi%nlvgl operatlvo 'y . pu

dimos comprobar que el objetivo‘de»dés sihse cumple,pe

ro no al nivel que habfamos establcc1do, 63; que ‘en ma

yor grado se atiende al nivel operatlvo, y en segunda instan

cia al nivel gerencial.

(El objetivo del desarrollo busca incrementar la producti

vidad?

Si bien es cierto que el grado de desarrollo de personal
estd encaminade al nivel operativo, pudimos constatar que cl
propésito de tal situacién persigue la optimizacién de la pro

ductividad.

Por 1o antes expuesto, consideramos que nuestra hip6tesis

se cumple en forma parcial.

Por lo tanto, para que nuestro supuesto se vea cumplido
en su totalidad, serd necesario que sc¢ le dé mayor atencibn a
la funcién que deberd desempefiar el Administrador de Recursos
Humanos en la planeacidén y control del desarrollo de personal,

en el nivel al que fuc encaminado el presente estudio.
iPor qué tal consideracién?

Porque estéd debidamente comprobado que mientras mayores

conocimientos técnicos, administrativos y humanos tenga el ni
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vel gerencial, podré en todo momento. inducir, mopivar, capacji
tar vy orientar a sus colaboradores, obteniéndosefhéjores résul
tados .y bbr consiguiente, la productiVidad én‘genéfél se verﬁ
incrementada de manera considcrable,;pcrmitiendo dar cumpli-
miento de los lincamientos o diéﬁosicidnéquue.emanen_de,la

alta direccién.
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