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INTRODUCCION

[A CAPACITACION ES UNO DE LOS FACTORES PRINCIPALES PARA LOGRAR
BIENESTAR EN EL EMPLEADO Y LA EMPRESA:; COADYUVANDO EN EL PRIME
RO A SU AUTORREALIZACION Y EN LA SEGUNDA A LA PRODUCTIVIDAD.

ALGUNAS EMPRESAS MEXICANAS HAN TOMADO LA CAPACITACION CON =
SERIEDAD Y PROFESIONALISMO., PERO LA MAYORIA NO LO HACE DE ES
TA FORMAS SE CAPACITA POR CAPACITAR. LAS RAZONES PUEDEN SER’

MOLTIPLES:

A) FALTA DE CONOCIMIENTO DEL PERSONAL TECNICO, RESPONSABLE DE
ESTA ACTIVIDAD,

B) Poco PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION,

c) MINIMO INTERES Y MINIMO APOYO DE LOS NIVELES. DIRECTIVOS.

As1 PUES, NOS ENCONTRAMOS QUE NO SE REALIZA UNA ADECUADA DETEC
CION DE WECESIDADES, NO SE CUENTA CON UNA METODOLOGIA QUE FACL
LITE EL APRENDIZAJE Y NO SE PRACTICAN LAS EVALUACIONES NECESA-
RIAS. DEL INSTRUCTOR., DE LAS INSTALACIONES., DE LAS TECNICAS DL
DACTICAS, DE APRENDIZAJE, ETC.

PARA QUE LA CAPACITACION LOGRE MEJORAR EL RESULTADO DE LAS AC-
TIVIDADES DEL EMPLEADO. ES NECESARIO, QUE TODO EL PROCESO DE CA
PACITACION, DESDE LA DETECCION DE NECESIDADES HASTA EL SEGUI--
MIENTO, SE EFECTUE DE MANERA PROFESIONAL, i '

“CON EL OBJETO TE CONOCER "EL 'DESARROLLO DE LA CAPACITACION QUE SE
LLEVA A CABO EN EL SECTOR BANCARIO., SE REALIZG UNA INVESTIGA--—

_cxéN MEDIANTE UN CUESTIONARIO, EL CUAL SE APLICO DE FEBRERO A
AGOSTO DE 1902, ‘



SE INCLUYE EN EL PRESENTE DOCUMENTO UN MARCO . TEéRICO DE LA
BANCA Y DEL PROCESO DE CAPACITACIéN.

Los TEMAS INCLUIDOS EN ESTE TRABAJO PUEDEN SER CLASIFICADOS
EN 3 GRANDES CAPiTULOS:

EN EL PRIMERO, SE PRESENTA. LA FUNDAMENTACION TEORICA,
INICIA CON INFORMACION GENERAL SOBRE LA BANCA; LA

CUAL INCLUYE LOS TEMAS DE ANTECEDENTES DE LA BANCA EN
"EL MUNDO, PARA UBICARNOS POSTERIORMENTE EN EL DESARRO-
'LLO DE LA BANCA EN MEXICO, HASTA LLEGAR A BANCA NACIO-
NALIZADA, ‘

POSTERIORMENTE, SE SENALA EL ASPECTO TEORICO DE LA CA
PACITACION, QUE ABARCA LOS LINEAMIENTOS LEGALES QUE -
MARCA LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y LO ESTIPULADO POR -

LA CoMisION NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS,

DEBIDO A QUE LA-INVESTIGACIGN NOS PROPORCIONARIA INFOR
MACION SOBRE EL QUE Y EL COMO DE LA CAPACITACION EN EL
SECTOR BANCARIO, DESDE LA DETECCION DE NECESIDADES, -
HASTA EL SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION IMPARTIDA, SE
INCLUYEN LOS TEMAS: -
. DETECCION DE NECESIDADES,
DiseNo DE Cursos Y
EvaLuACTON DE LA-CAPACITACION



EN EL TEMA DETECCIGN DE NECESIDADES, SE DESCRIBEN LAS
PRINCIPALES TECNICAS QUE SE UTILIZAN: EN DISENO DE -
. CURSOS SE HACE ENFASIS EN LA ELABORACION DE OBJETIVOS
COMO PARTE FUNDAMENTAL DE TODO PROGRAMA, YA QUE EN BA-
SE A ELLOS SE PODRA ESTRUCTURAR EL CONTENIDO DEL PRO-
. GRAMA Y LAS EVALUACIONES QUE SE APLICARAN, POSTERIOR-

il MENTE. SE PRESENTA EL TEMA EVALUACIéN DE LA CAPACITA-

CION, COMO ELEMENTO DEL PROCESO CAPACITADOR: EN EL SE

- DESCRIBEN LAS PRINCIPALES TECNICAS E INSTRUMENTOS uti-
' LIZADOS.

EN EL SEGUNDO CAPITULO, SE HABLA SOBRE UN CASO PRACTI-
CO EFECTUADO EN DICIEMBRE DE 1980 v EnEro DE 1981, EN-
UNA EMPRESA PARAESTATAL; EL METODO UTILIZADO FUE EL
“KJ"." DESAFORTUNADAMENTE NO PUDO COMPROBARSE SU EFEC
TIVIDAD, YA QUE AL CONCLUIR LA DETECCION-DE NECESIDA-
DES SE REALIZO LA FUSION DE OTRA EMPRESA. CON ESTE
BANCO, LO QUE TRAJO POR CONSECUENCIA OTRAS NECESIDADES
SE INCREMENTO EL. NUMERO DE EMPLEADOS Y EL NUMERO DE -
PUESTOS, LA MAYORIA DE ESTOS SE DUPLICARON Y ESTO PRO-
VOCO INQUIETUD, TEMOR, ANGUSTIA Y DESCONTROL, LO QUE
ORIGING QUE LA GENTE PERDIERA POR UN GRAN LAPSO EL IN
TERES POR LA CAPACITACION,

EN EL TERCER CAP{TULO., SE EXPLICA LA METODOLOGIA UTILI.
ZADA EN LA INVESTIGACION BANCARIA., EL ANALISIS DE LA
INFORMACION PROPORCIONADA POR ESTAS INSTITUCIONES Y

LOS CUADROS DE RESULTADOS, QUE SE PRESENTAN EN PORCEN-
TAJES PARA FACILITAR SU LECTURA.



LAS CONCLUSIONES A LAS QUE SE LLEGA DESPUES DE HABER
EFECTUADO EL ANALISIS, CONFIRMAN LAS HIPOTESIS  PLAN-
TEADAS AL INICIO DE LA ENCUESTA.

'PARA REALIZAR ESTA INVESTIGACION SE CONTO CON EL APOYO DE
PERSONAS RESPONSABLES DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION, DE
"LAS INSTITUCIONES BANCARIAS; QUIENES PROPORCIONARON CON EN
TUSTASMO LA INFORMACION REQUERIDA; PERO TAMBIEN SE ENCONTRO
PERSONAS APATICAS, TEMEROSAS, DESCONFIADAS Y EGOISTAS QUE -
NO APORTARON NADA, Y NO FUERON SINCERAS PARA DECIRLO DESDE
UN. PRINCIPIO, CUANDO SE LES HABLO DE LA ENCUESTA; ESTO PRO-
vocO PERDIDA DE TIEMPO, YA QUE DECIAN QuE sf, PERO SE NEGA-
BAN CUANDO SE LES BUSCABA TELEFONICAMENTE O ASEGURABAN TE-
NERLO RESUELTO Y AL ENVIAR UNA PERSONA A RECOGERLO LE INFOR
MABAN QUE PASARA AL OTRO DiA,

EL PRESENTE TRABAJO PUDO HABER ESTADO AUN MAS COMPLETO EN -
CUANTO A MAYOR INFORMACION DE BANCOS, PERO FUE IMPOSIBLE -
CONTAR CON UN CUESTIONARIO MAS; OJALA PARA FUTURAS INVESTI-
. GACIONES LOS EMPLEADOS BANCARIOS NOS DESPOJEMOS DE ESA CORA
ZA DE EGOISMO BUROCRATICO Y DEMOS LO QUE TENEAMOS, QUE EN -
ESA MISMA PROPORCION  RECIBIREMOS.



- ANTECEDENTES DE LA BANCA

EL TEMPLO RoJo DE URUK. QUE SE ENCUENTRA UBICADO EN }IESOPOTA-
‘MIA, ES EL EDIFICIO BANCARIO MAS ANTIGUO. DATA DE 3,400 A -
5,200 aANos ANTES DE JESUCRISTO. LOS SACERDOTES DE ESTE TEM-
PLO FUERON LOS PRIMEROS BANQUEROS: RECIBIAN LOS DONES HABITUA
LES Y LAS OFRENDAS DE JEFES DE TRIRUS Y PARTICULARES QUE SOLI-
CITABAN EL FAVOR DIVINO. EL TEMPLO PRESTABA CEREALES A INTE-
RES A LOS AGRICULTORES Y COMERCIANTES: TODAS ESTAS TRANSACCIQ -
NES LAS HACIAN EN ESPECIE, EN EL INTERIOR DEL TEMPLO SE ENCON-
TRARON TABLAS DE CONTABILIDAD (BAUCHE, 1967 ).

POSTERIORMENTE. EN EL SIGLO VI ESTA ACTIVIDAD SE .TRASLADO A LOS
PARTICULARES Y APARECEN GRANDES CASAS COMERCIALES QUE REALIZAN
FUNCIONES BANCARIAS (PEREZ § 1975 ),

L.A MONEDA APARECE EN GRECIA'EN EL»ANo 067, ANTES DE NUESTRA ERA
Y SE-ATRIBUYE LA INVENCION A GYGES, A QUIEN SE LE OCURRIO SUSTI-
TUIR LOS LINGOTES DE PLATA DE PESO Y FORMA VARIABLE, POR FRAGMEN
TOS DE METAL UNIFORMES, ACUNADOS POR MEDIO DE- UNA SENAL QUE GA-
RANTIZABA SU LEGALIDAD. (Baucke., 1967 ),

Los HEBREOS . SE BASABAN EN LA LEY DE MoISES, QUE PROHIBIA EN -
CIERTA FORMA EL COBRO DE INTERESES! LA ECONOMIA ESTABA EN PODER
DE LOS DIRIGENTES DE LA IGLESIA (PErez S, 1979 ).

SE ENCUENTRA QUE EL LER. CERTIFICADO DE BANCO, LA PRIMERA LETRA -
' DE CAMBIO Y LAS PRIMERAS ORDENES DE PAGO FUERON UTILIZADAS POR
Los BaBiLonios EN EL si6Lo VII A.C., TAMBIEN SE ATRIBUYE AL BaN
co pE InNeLATERRA ( PERez S, 1979 ),

A La FECHA, EN EL [luseo DE BERLIN, SE ENCUENTRAN DOCUMENTOS ﬁE IN-
VESTIGACION HECHOS SOBRE PAPIR0OS GRECOEGIPCIOS, QUE NARRAN LAS FUN
CIONES DE LA BANCA.



Los @RIEGOS TENJAN VARIOS NIVELES O SECTORES. LOS KREMATISTAS v KOLIBISTAS
~ SE DEDICABAN AL INTERCAMBIO DE MONEDA. LOS DANEISTAS COLOCABAN LOS DEPOSI-

TOS CAPTADOS POR LOS TRAPEZITAI' ESTOS ULTIMOS SON SINGNIMD DE BANQUEROS.
(PeRreZ S 1979) :

LoS BAMQUEROS RQMANOS PRACTICABAN TODAS LAS OPERACIONES DE LOS "TRAPF71TAT”:
MANTENIAN SERVICIO DE CAJA DE SUS CLIENTES, PRESTABAN A INTERES CON O SIN -
GARANTTA Y ASEGURABAN LA TRANSFERENCIA DE DINERO DE UN LUGAR A OTRO DEL IM-
PERIO, ESCRIBIENDO A SUS CORRESPONSALES EN LAS DIVERSAS PLAZAS PARA QUE Tu-
VIERAN DISPOSICIGN DE DINERO PARA SUS CLIENTES, A LA PRESENTACION DE UNA LE

TRA DE CREDITO DEL MISMO IMPORTE. MANE.JANII)SE POR COMPENSACION.
BaucHe, 1967 ), '

En £L CoLEGIO DE LOS FLAMENS SE INICIA EL FIDEICOMISO CUANDO SE LES SOLICI-
TA LA SUPERVISION DE UN TESTAMENTO (PERez S, 1979),

EN LA Epap MEDIA SURGEN EN FLORENCIA Y VENECIA. FAMILIAS QUE POR EL TIPO DE
ACTIVIDADES QUE DESARROLLAN LEGAN SUS NOMBRES A LA HISTORIA DE LA BANCA,
- TALES como Barp Peruzzi, Corsini, (PErez S. 1978 ),

A L0s JUDIOS QUE SE ESTABLECIERON EN LOMBARDIA, SE LES LLAMA LOMBARDOS: FUE-
RON PROSPEROS EN SUS NEGOCIACIONES EN ITALIA, FRANCIA E INGLATERRA: SU ERROR
" FUE NEGOCIAR CON EL Rey Lurs IX, QUIEN AL VERSE ENDEUDADO LOS ECHO DEL PAIS
Y A ALGUNOS LOS ENCARCELG PARA PODER RECUPERAR SUS DOCLMENTOS. LOS LOMBARDOS
SE INSTALARON EN INGLATERRA, DONDE A LA FECHA LLEVA SU NOMBRE LA CALLE Lom-
BARD QUE ES EL CENTRO BANCARIO. (BaucHe 1967),

LOS TEMPLARIOS., CONSTITUYERON UNA ORGANIZACION FINANCIERA INMENSA: INICIG
SIENDO UNA ORDEN RELIGIOSA Y- POSTERIORMENTE MILITARES. SE LES LLAM) ASI, -
PORQUE EL REY DE JERUSALEN LES PROPORCIONG UN PALACIO JUNTO AL TEMPLO DE
SALOMON. “LOS REYES CONFIABAN EL TESORO DEL ESTADO A ESTA CONGREGACION Y
ESTOS A SU VEZ, SE ENCARGABAN DE HACER CARRETERAS Y SUFRAGAR GASTOS MARITL
MOS,



SU FIN LLEGO CUMNDO JERUSALEN FUE TOMADO POR LOS INFIELES Y TUVIERON QUE
HUIR A PARfS CON TODAS SUS PERTENENCIAS: NO CONTABAN QUE EL REY DE FrAN-
- c1a ( 1307 ) coNFISCARIA TODO EL TESORO Y LOS MANDARTA ARRESTAR DESPUES

QUE HUBIERON CONFESADO HABER RENEGADO DE (RISTO Y LLEVAR UNA VIDA INFAME.
(Perez S, 1979),

‘A FINALES DE LA EDAD MEDIA APARECEN Los BANCOS EN ESTOCOLMO Y AMSTERDAM.

Es ENTONCES CUANDO SE FUNDAN EN GENOVA Y POSTERIORMENTE EN FLORENCIA LOS
Bancos DE EMPENO 0 MONTE DE PIEDAD, DONDE LAS PERSONAS QUE TENIAN NECESL

DAD ECONGMICA. DEJABAN ALGUNA PRENDA DE VALOR A CAMBIO DE UN PRESTAMO.
( BaucHe, 1967 ).

ESTA LABOR FUE AUSPICIADA POR LA IGL.ESIAp SE DIERON CUENTA QUE HUBO MAYOR
DEMANDA QUE CAPITAL., POR LO QUE EL CONCILIO AUTORIZO EL PAGO DE INTERES
AL CAPITAL, SOLO PARA CUBRIR GASTOS DE ADMINISTRACION. HUBD UN GRAN AUGE
DE ESTAS. INSTITUCIONES EN ITALIA, PERO SE VIO INTERRUMPIDA ESTA ACTIVI-
DAD CUANDO NAPOLEGN CONFICG ToDOS LOS BIENES EN 1796, En EL'sieLo XVI -
LOS ESPANOLES; PORTUGUESES, FRANCESES E INGLESES, TRASLADARON ESTAS ACTI-

VIDADES A AMERICA Y EN EL s16Lo XVII A ALEMANIA, ITAuA Y HOLANDA (Pérez
S., 1979),

LOS PRIMEROS GRANDES BANQUERCS.

Ei. GRAN EXITO EN LA BANCA, SE DEBE SIN DUDA A LA GRAN VISION DE LOS BAN-
QUEROS; ENTRE LOS PRINCIPALES SE ENCUENTRAN Jacques. CoEUR -DE BOURGLES.
Juan DE MEDICIS Y SUS HIJOS EN FLORENCIA, LoS FUGGER FUERON LOS BANQUE-
ROS DEL SACRO IMPERIO Y DE ESPANA, su BANCA ES LA MAS REPRESENTATIVA DE
LAS INSTITUCIONES DE CREDITO, SU DURACION SE PROLONGA MAS DE DOS SIGLOS
Y SE EXTENDIERON POR TODA EUROPA Y LA AWERICA EspafioLa ( Bauche. 1967 ).



En 1694, surce uN Banco EN INGLATERRA LLAmADo “EL GoBERNADOR Y CompaffA DEL-
BaNCO DE INGLATERRA” CON CAPITAL DE COMERCIANTES Y GOBIERNO; EL.CUAL SE CON
VIERTE EN LA ]A, INSTITUCION DEL PAfS OTORGANDO PRESTAMOS A LOS DEMAS BANCOS
QUE NO PUEDEN COMPETIR Y SE DECLARAN EN QUIEBRA. PROVOCANDO UN GRAN PROBLEMA

AL BANCO DE INGLATERRA Y AL PUEBLO. EN 1844 SE CENTRALIZA LA EMISION DE BI-

" LLETES Y SE PROHIBE LA CREACION DE OTROS BANCOS. (PErez S. 19/9).

Ei. BANCO DE INGLATERRA, ES LA GRAN APORTACION AL SISTEMA DE ORGANIZACION DE-
LA BANCA MEL MUNDO. A EL SE LE DEBE LA CREACION DE BILLETES, CHEQUES. LAS -
NOTAS DE CAJA. LOS PAGARES Y LAS OBLIGACIONES. (Baucre, 1967).

Estapos UNIDOS ACTUALMENTE HA DESPLAZADO A INGLATERRA DEL MUNDO FINANCIERC
GRACIAS AL DESARROLLO QUE ADRUIRIG EN 1920, Lo ANTERIOR DETERMINA EL DOMI -
NIO DEL DSLAR SOBRE CUALQUIER OTRA MONEDA. FUNCIONA coN 12 FEDERAL RESERV -
BANK, QUE SU CAPITAL DE CADA UNO ESTA CONSTITUIDO POR Bancos COMERCIALES O
Bancos DEL ESTADO; FUNCIONAN COMO BANCOS DE EMISION, FIJAN TIPOS DE DESCUEN
TO, REALIZAN OPERACIONES DE REDESCUENTO CON BANCOS PRIVADOS Y FUNGEN COMO -
CAMARA DE COMPENSACION (PEREZ S. 1979),

Lo" ANTERIORMENTE EXPUESTO, NOS PERMITE CONTAR CON UN PANORAMA GENERAL DE LA
EVOLUCION DE LA BANCA EN EL MUNDO.

PARA IR DE LO GENERAL A LO PARTICULAR, EN EL SIGUIENTE CAP{TULG NOS UBICARE
MOS EN EL DESARROLLO DE LA BANCA EN MEx1c0.



LA BANCA EN MEXICO

UNA VEZ REALIZADA UNA RESERA HISTORICA DE LA BANCA, DESDE LOS BABILONIOS EN

.LA EPOCA ANTIGUA, HASTA LOS SISTEMAS BANCARIOS MODERNOS COMO SON EL BRITANL
CO Y EL NORTEAMERICANO. PASAREMOS A HABLAR SOBRE LA EVOLUCION DE LA BANCA ~
EN MEx1co.

INtc1A EN EL s16L0 XVIIT con LA FunpAcION DEL Banco DE Avio DE MinAs, OBRA_ .
pE Don Lucas ALAMAN cON AUTORIZACION DE CARLOS [11; DEBIDO A LA MALA ADMI--
NISTRACION Y ‘A LAS NECESIDADES DE LA CORONA DURANTE LA GUERRA CON FRANCIA E
INGLATERRA SE' DECLARA EN QUIEBRA ESTE Banco, (C.N.B. v S., 1978).

Don Pepro Romero DE TERREROS FUNDA EL MONTE DE PIEDAD DE ANIMAS, QUE ES PRE-
CURSOR DEL MacionaL MonTE DE PiEDAD EL 2 DE JUNIO DE 1774; EL CUAL TIENE €O
Mo BASE EL ONTE DE MADRID, AL PRINCIPIO NO rOBRARON INTERES, PERO AL MORIR-
SE EL FUNDADOR SE ESTABLECIO AL 6%. ES-CONSIDERADA ESTA INSTITUCION COMO LA
MAS ANTIGUA Y LA A, EN EMITIR BILLETES. (PErez S. 1979).

POSTERIORMENTE SE CREA EL Banco DEL Avio EN 1830, cuyo OBJETIVO FUE CAPTAR-
RECURSOS DE PARTICULARES Y PONERLOS A DISPOSICION DE EMPRESAS PARA FOMENTAR
LA INDUSTRIA, POR EJEMPLO COMPRAR MAQUINARIA Y VENDERLA A LOS INDUSTRIALES-
AL COSTO, A FIN DE INCREMENTAR ESTAS ACTIVIDADES. ESTOS BUENOS PROPOSITOS DU
RARON NADA MAS DOS Afl0S, DEBIDO A LA SITUACION ECONGMICA TUVO QUE LIQUIDAR-
SE POR DECRETO DEL PRESIDENTE-SANTA ANnaA. (BanoBras, 1963).

Despugs sE FUNDS EL BaNcO DE AMORTIZACION DE LA jONEDA DE COBRe (183/) que-
SURGIO PARA EVITAR LA FALSIFICACION DE ESTA MONEDA, PERMITIENDO LA ACUNA —
CIGN SOLO EN ORO Y PLATA; PERO A LOS CUATRO ANOS TAMBIEN SE LIQUIDO DEBIDO-
A LA MALA ADMINISTRACION E INESTABILIDAD POLITICA Y EConOMIcA, (BaucHe, 1357),



10

Es HASTA 1864 CUANDO SURGE UNA INSTITUCIGN ESTABLE Y FUERTE, QUE AFRONTA TQ
DA LA PROBLEMATICA EXISTENTE EN ESE MOMENTO., EL Banco DE LonDRES v MExico
¥ SUDAMERICA, SUCURSAL DE LA SocIEDAD INGLESA-LoNDON BaNK OF MEXICO AND --
SoutH AveRricA LimiTeD, (Banoras, 1988).

- (ONSIDERANDO LA ACTIVIDAD MINERA DESARROLLADA EN EL NORTE. SE AUTORIZA EN-
1875 LA creAcION DEL Banco DE SANTA EULALIA EN CHIHUAHUA, OTORGANDOSELE LA
FACULTAD- DE EMITIR BILLETES, TRES ANOS DESPUES SE CREA EL Banco Mexrcano -
Y EL Banco MiNErRO DE CHIHUAHUA, QUE TAMBIEN EMITEN BILLETES. (PEres S.1979)

A rafz DE GosIERNODE PorFIRIO DiAZ,  EL CUAL SE CARACTERIZA POR UNA -= .
TRANQUILIDAD APARENTE Y CIERTA FROSPERIDAD, EXISTE UN DESARROLLO ECONGMICO
NOTABLE SOBRE TODO EN LA CONSTRUCCIGN DE FERROCARRILES, EXPLOTACION DE MI-
NAS, EL SISTEMA BANCARIO Y ALGUNAS RAMAS INDUSTRIALES: FUE NECESARIO RECU-
RRIR A CAPITAL EXTRANJERO, LOS CUALES A SU VEZ SOLICITABAN LOS SERVICIOS - -
BANCARIOS, PARA LO CUAL NO ERA SUFICIENTE LAS CUATRO INSTITUCIONES QUE ~—
EXISTIAN EN ESE MOMENTO QUE NO SATISFACIAN Ni EL MERCADO DE DINERO. NI EL-
MERCADO DE CAPITALES, ES POR ESTO, QUE EL GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL PRO
PONE A LA JUNTA DEL MONTE DE PIEDAD QUE EMITA CERTIFICADOS IMPRESOS REEM——
BOLSABLES A LA VISTA Y AL-PORTADOR, A CAMBIO DE LOS DEPGSITOS QUE LA MISMA
INSTITUCION RECIBIA; DE ESTA FORMA SE CONVIERTE EN BANCO DE EMISION, CON -

FACULTAD DE EMITIR BILLETES, CON GARANT{A DE SUS PRoPIOS FONDOS (PEREZ S.-
1979, -

-EN 1882;-FUE cReADO EL Banco Nactonal MEXICANO., POR INICIATIVA DEL GOBIER- .
NO MEXICANO Y EL REPRESENTANTE DEL Banco FRanco EGIPCIO. COMO BANCO DE EML
SION, DESCUENTO Y DEPOSITO (BAucke, 1967).

POSTERIORMENTE SE FUNDA EL Banco MERCANTIL AcricoLa HipoTECARIO (1882). -
TRAS LA SOLICITUD HECHA POR Epuarpo L'EnFErR. (PErez S, 1979).



_ EL Banco PERCANTIL AsricoLA HIPOTECARIO SURGE EN OPOSICION AL Banco Nacio-
NAL {IEXICANO, LO QUE PROVOCO UNA DIFICIL SITUACION PARA ESTE ULTIMC, EL -
CUAL FUE SALVADO _PORQUE EL BA\co HERCANTIL ADMITIO SUS BILLETES Y POSTE--
RIORMENTE: VINO LA FUSION, TOMANDO EN CUENTA QUE UNO TENIA LO QUE AL OTRO -
LE FALTABA Y LOS DOS SE COMPLEMENTABAN Y SURGE Asf EL Banco NacionaL DE fE
xico, ( Bauche, 1967 ).

EN 183> SE AUTORIZA LA CREACION DEL BAncO DE-EMPLEADOS, CUYA FUNCIGN PRINCL

PAL ES OPERAR COMN LOS EMPLEADOS PUBLICOS, APORTANDO ELLOS MISMOS EL CAP1-
TAL, ( PEREZ S.. 197°)

De 1875 A 1334 SE CONCEDE LA AUTORIZACION PARA FUADAR VARIOS BANCOS EN
SU MAYORIA PARA EMITIR BILLETES, PERO SIN EXISTIR NINGUNA LEY BANCARIA QUE
'ESTABLECIERA POLfTICAS, NORMAS O PROCEDIMIENTOS; CADA QUIEN. FUNCIONABA DE -
ACUERDO A SUS INTERESES Y CRITERIO, ES POR ESTA RAZON QUE EL 20 DE ABRIL
DE 1334 SE_ PROMULGA EL Comeo DE (OMERCIO. QUE ES EN SI, LA PRIMERA LEGISLA

CION SOBRE MATERIA BANCARIA EN JEXICO; LOS LINEAMIENTOS MAS IMPORTANTES -
SON: S : ’

" PARA DEDICARSE A LA ACTIVIDAD BANCARIA, ES REQUISITO INDISPENSABLE LA
- AUTORIZACION EXPRESA O CONCESIGN OTORGADA POR LAS AUTORIDADES* NIN-

GON BANCO O PERSONA EXTRANJERA PODRA MANTENER EN EL PAIS SUCURSALES
" O AGENCIAS EMISORAS DE BILLETES.

TODAS AQUELLAS INSTI'IUCIONES CONSTITUTDAS SIN LA PREVIA AUTORILACION _
TENDRAN UN PLAZO W\XIWD DE SEIS MESES PARA SUJETARSE A LA NUEVA RE-
GLAMENTACION Y EN CASO DE NO HACERLO NOPODRAN SEGUIR OPERANDO Y SE

PONDRAN EN LIQUIDACION.

‘CONSIDERAI\DO LO ANTERIOR, LOS BANcos QUE EXISTIAN ESTABAN EN SERIOS PROBLE
MAS Y SOBRE TODO EL Banco DE LONDRES Y MEXICO Y SUDAMERICA, QUE POR SER SU
'CURSAL DE BANCO EXTRANJERO ESTABA FUERA DE LA LEY ESTABLECIDA, POR LO QUE
TUVO QUE ADQUIRIR EL BANCO DE EMPLEADOS Y DE ESTA FORMA SE CONVIRTIG EN -
INSTITUCTON NACIONAL QUEDANDO covo Banco DE Lonpres ¥ México. (Qursano,1383).
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BN LA Misva SITUACION SE ENCONTRABA EL BaNcO DE CHIHUAHUA, QUIEN SOLICITO
UNA CONCESION POR 18 MESES, TIEMPO SUFICIENTE PARA PRESIONAR Y LOGRAR QUE
MODIFICARAN EL Oémeo DE COML:RCIO, EL CUAL SE PROMULGO NUEVAMENTE EN 1885
Y QLE SE ENCUENTRA EN VIGOR ACTUALMENTE; EN SU ARTIcULO BHO sEfiaLa quE “Las
INSTITUCIONES DE CREDITO SE REGIRfAN POR UNA LEY ESPECIAL Y MIENTRAS ESTA
SE EXPE)fA NINGUNA INSTITUCION PODRfA ESTABLECERSE EN EL PAIS SIN LA PRE-
VIA AUTORIZACIdN DE LA SECRETARfA DE HACIENDA Y SIN EL CONTRATO RESPECTI-
VO APROBADO POR EL CONGRESO DE LA UNmN". ( Perez S, 1579), '

Con LAS msposrcrom-:s ANT"RIORES VUELVE OTRA VEZ LA ANARQUiA Y LA DESORGA
NIZACIéI\, HASTA DESPUES DE 8 ANOS,EN 1897 SE EXPIDE LA PRIMERA LEY GENE-
RAL SOBRE INsnmcxowes DE CREDlTo, ESTABLECIENDO EL SISTEMA Bancario Mg
XICANO CON CUATRO CLASES DE INSTITUCIONES:

-BaNcos DE EMISION

-Bancos HipoTECARIOS

-Bancos R:FACCIONARIOS

~ALMACENES GENERALES DE DepésITO, (CNBYS, 1978,

EN 189, SE CREA, EL Banco D\EFACCIONARIO FEXICANO, CON EL FIN DE CANJEAR

LOS BILLETES DE LOS BANCOS DE Los ESTADOS. POSTERIORMENTE CAMBIA SU NOMBRE

A Banco CENTRAL MEXICANO. SEXTUPLICA SU CAPITAL Y FUNGE oM CAmaRa DE Com

PENSACION (.CaDA INSTITUCIGN BANCARIA NOMBRA UN DELEGADO. EL CUAL FORMA —

PARTE. DE LA CAML\RA ESTE SE ENCARGA DE LLEVAR DIARIAMENTE TODOS LOS CHEQUES
Y DOCUMENTOS COMPENSABLES DE LAS OTRAS INSTITUCIONES Y A LA VEZ RECIBE LOS-
DOCUMENTOS DE LA QUE REPRESENTA) (PEREZ S. 1979).

AL INICIO DE LA REVOLUCION EXISTIAN 24 BANCOS DE EMISION Y 5 REFACCIONARIOS,:
PERO DEBIDO A LA PROBLEMATICA EXISTENTE, TALES COMO:

A L PUGNAHENTRE LOS GRUPOS,
B) LA FALTA DE MATERIA PRIMA,
C) LA PARALIZACIGN DE LA INDUSTRIA.
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LOS BANCOS NO RESISTIERON Y EMPEZARON A RESTRINGIR LOS CREDITOS Y POR CONSE,

CUENCIA LOS CIUDADANOS A RETIRAR SUS INVERSIONES« L0 PEOR FUE cUANDD VICTO-

RaNO HUERTA DECRETG (1913) LA INCONVERTIBILIDAD DE LOS BILLETES, LO CUAL -

PROVOCO MAYOR PANICO. A LOS DOS MESES TAMBIEN POR DECRETO ORDENO LA SUSPEN~

SION DE PAGOS. (PERez S, 1979) L
CUANDO LLEGA AL PODER EN 191% VENUSTIANO CARRANZA, LAS INSTITUCIONES BANCA-

RIAS ESTABAN CERRADAS PORQUE EL (OBIERNO HABfA DECLARADO NO RECONOCER LAS -

EMISIONES DE HUERTA, PARA LOGRAR TRANQUILIZAR AL PUBLICO, EL GOBIERNO INFOR-

MA QUE SE RECIBIRAN TODO TIPO DE BILLETES. AL ANO SIGUIENTE LA SECRETARTA -
- DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO, CREA LA COMISIGN REGULADORA E INSPECTORA DE-

InsTITUCIONES DE CREDITO, CON EL OBJETO DE CONTROLAR LAS OPERACIONES DE LA-

BANCA, LO QUE OCASIONG QUE MUCHOS BANCOS ENTRARAN EN LIQUIDACION POR NO —=
AJUSTARSE . (BANOBRAS 1968) .

INICIA EL PROYECTO DEL ESTABLECIMIENTO DEL Banco UNico DE EmisiéN, que sE-
FORMAR{A DEL /57 DEL DINERO METALICO EN PODER DE LOS Bancos DE Emision v EL
OTRO 25% SERfA APORTADO POR EL GOBIERNO, LO UAL OCASIONG RESISTENCIA POR =
PARTE DE LOS PRIMEROS, (PErEz S. 1979),

PoSTERIORMENTE EN 1917 EL SECRETARIO DE HACIENDA, ALBERTO PANI, NOMBRA UNA-
COMISION PARA QUE FORMULEN LA LEY GENERAL DE INsTITUCIONES DE (REDITO Y LOS
ESTATUTOS PRINCIPALES DE LA LEY DEL Banco DE México., PRoMULGADA EN 1925, --
INAUGURANDOSE EL Banco EL lo. DE SEPTIEMBRE DE ESE MIsM0 Afo. (FAriAs, 1979).

SUS FUNCIONES PRINCIPALES FUERON:

- LA EMISIGN DE BILLETES.
- REGULAR LA CIRCULACION MONETARIA EN LA REPUBLICA, LOS CAMBIOS EN EL
EXTERIOR Y LA TASA DE INTERES, _
- REDESCONTAR DOCUMENTOS DE CARACTER PURAMENTE MERCANTIL,
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- ENCARGARSE DEL SERVICIO DE-TESORER{A DEL GOBIERWO FEDERAL.
~ EN GENERAL. EFECTUAR LAS OPERACIONES BANCARIAS PROPIAS DE LA Banca -
DE DEPOSITO.

EN 1932 DEJA DE OPERAR CON EL PUBLICO Y SE ESTRUCTURA coMo AUTENTICO BANCO
CENTRAL (C.N.B. v S., 1978), '

LA LEY GENERAL DE INSTITUCIONES DE CREDITo, EMITIDA EN 1925 FUE SUSIITUIDA
En 1926, 1932 v LA AUN VIGENTE DE 1941, (BANOBRAS 1968)

ALa PARDE_BANCO DE MEXICO NACE LA OOMISION "JACIONAL BANCARIA, QUE HA EVD-
LUCIONADO DE ACUERDO AL DESARROLLO DEL PAfs (Far1As 1479)

EL PRIMER ESFUERZO DEL BANco DE { 1éx1co FUE RECONSTRUIR EL SISTEMA BANCARIO

 ESTABLECIENDOSE 26 SUCURSALES EN EL INTERIOR DE LA RepUBLIcA. (Perez S.°
1979), -

~ LA nueva LEY DE INSTITUCIONES DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AUXILIAQES, comcr
BE LA BANCA POR RAMAS DE ESPECIALIZACIGN.

A) BAXCA DE DEGSITO, PARA LAS TRANSACCIdNES A'CORTO PLAZO,

B) BANCA FINANCIERA QUE INTENTA CREAR UNA BANCA DE INVERSION,

c) BaNcA HIPOTECARIA PARA IMPULSAR. EL DESARROLLO INJVOBILIARIO Y HABITA
CIONAL., : : :

EsTos TRES PILARES FUNDAMENTALES, CONTARON CON EL APOYO DE INSTITUCIONES SE _
CUNDARIAS, ESPECIALIZADAS O AUXILIARES: EL AHORRO, LA CAPITALIZACION. EL Fo
DEICOMISO Y LOS ALMACENES DE DEPGSITO COMPLEMENTARON EXITOSAMENTE LAS TAREAS
FUNDAMENTALES , (C.N.B. v S.. 19/8).

POSTERIORMENTE SURGIERON LOS GRUPOS FINANCIEROS. cuwx_' REGLAMENTAC-I(SN SE CON
TIENE EN EL ARTiCULO 99BIS DE tA LEY GENERAL DE -INSTITUCIONES pE CREDITO.



LOS GRUPOS FINANCIEROS SON EL ANTECEDENTE DE LA BANCA MULTTPLE Y CONTABAN
POR LO MENOS CON UN BANCO DE DEPOSITO, UNA FINANCIERA Y UNA HIPOTECARIA.

15
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- BANCA MULTIPLE

JEN sUS ORIGENES EL SISTEMA FINANCIERO MEXICANO ESTUVO MARCADO -
POR LA PRESENCIA DE BANCOS EXTRANJEROS., DE PROCEDENCIA FRANCESA.
lNGLESA'Y POSTERIORMENTE NORTEAMERICANA.

HasTa 1974, SE ABANDONA EL -CONCEPTO DE BANCA ESPECIALIZADA CON EL -
PROPOSITO DE EVOLUCTIONAR HACIA INSTITUCIONES QUE OPEREN TODO TL
PO DE INSTRUMENTOS PARA ALLEGARSE RECURSOS EN PLAZOS Y MERCADOS
DIFERENTES, Y QUE OFREZCAN A SU CLIENTELA SERVICIOS FINANCIEROS
INTEGRADOS ' (QuiJdano, 1983),

La Banca MOLTIPLE:.

A) PERMITE LA UTILIZACION DE UNA CONTABILIDAD UNIFICADA, -
LA ELIMINACION DE LOS AJUSTES CONTABLES INTERINSTITUCIQ
NALES: ADMITE LA COMPLEMENTACION DE ACTIVIDADES Y ACEP-
TA UNA MEJOR ESPECIALIZACION INTERNA (C.N.B..v S.., 1978).

B) PERMITE QUE SURJAN NUEVAS INSTITUCIONES BANCARIAS MULTL
PLES, MEDIANTE FUSIONES DE INSTITUCIONES PEQUEfiAS, LO -
QUE MEJORARA SU SITUACIGN COMPETITIVA FRENTE A' LOS GRU-
Pos GRANDES (QuiJano. 1983), '

LA BaNcA MOLTIPLE PUEDE LLEVAR VARIAS DENOMINACIONES:

"A) MuLTiBANCO.
B) UNIBANCO,
~¢) PoL1BaNCO. o
D) OTRAS SIMILARES QUE VAYAN ANTES O DESPUES DE OTROS TER
MINOS QUE CONSTITUYAN LA DENOMINACION COMPLETA.
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'SE PUEDE DEFINIR COMO UNA INSTITUCION DE CREDITO QUE DISFRUTA -
_ DE UNA CONCESION DEL GOBIERNO FEDERAL, LA CUAL ES OTORGADA A —-
CRITERIO DE LA SECRETARfA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO, QUIEN-
LA AUTORIZA PARA OPERAR EN LAS RAMAS DE DEPOSITO, AHORRO, FINAN
CIERO, HIPOTECARIO Y FIDUCIARIO, CONTANDO CON INSTRUMENTOS DI--
VERSIFICADOS DE CAPTACION Y CANALIZACION DE RECURSOS Y DE ESTA-
"FORMA TENER MAYOR FLEXIBILIDAD PARA ADAPTARSE A LAS CONDICIONES

DE LOS MERCADOS Y LA DEMANDA DE CREDITO DE NUESTRA ECONOMIA, -
(FARIAS, 1979)

PARA ACLARAR ESTOS CONCEPTOS RECURRAMOS A LA HISTORIA DEL BANco
NACIONAL DE. OBRAS Y SErvIcios PUBLICOS, S.A.

FUE FUNDADO EL ZU'DE FEBRERO DE 1933, CON EL NOMBRE DE BaNco NA
cionAL HipoTecArRIO URBaNO Y DE OBRAS PUBLICAS, S.A.. PARA OPERAR -
coMo BANCO HIPOTECARIO DE ACUERDO A LA LEY GENERAL DE INSTITU--
ciones DE CREDITO DE 1932, SIENDO TESTIGOS LOS GENERALES ABELAR
D0 L. RODRIGUEZ (PRESIDENTE SUSTITUTO CONSTITUCIONAL DE LOS Es-
TADOS UN1DOs Mexicanos) v PLUTARCO ELias CALLES, '

A FALTA DE UNA LEY ESPECIAL QUE SENALARA UNA POLITICA DEFINIDA
COMO NORMA DE LAS OPERACIONES, LE SIRVIERON DE GUIA LAS DECLARA
c1oNEs DEL C. SecreTARIO DE Hacienpa Y CrébiTo PUBLICO. EL DIA
DE LA INAUGURACION: "EL BANCO CONCEDERA PRESTAMOS PARA LA CONS--
TRUCCION DE OBRAS Y SERVICIOS PUBLICOS PARA LA CREACION Y DESA-
RROLLO DE INDUSTRIAS DE TRANSFORMACION DE INTERES NACIONAL PARA
LA CONSTRUCCION URBANA QUE LLEVE UNA NECESIDAD SOCIAL",

EL 20 DE FEBRERO DE 1943, SE PuBLICA LA PRIMERA LEY ORGANICA, -
LA SEGUNDA EL 4 DE ENERO DE 1947 v LA TERCERA EL 8 DE FEBRERO -
pE 1949, QUE ES LA VIGENTE, CON TRES MODIFICACIONES POSTERIORES.
UNA DE ELLAS EN 1966 PARA CAMBIAR LA RAZON soCIAL A “Banco Na--
CIONAL DE OBRAS Y Servicios PusLicos., S.A.”, QUEERA MAS CONGRUEN
TE CON SUS FUNCIONES,
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POR UNA PARTE, NO FUE REALMENTE UN BANCO HIPOTECARIO Y EL CAM-
BIO LE DIO MAS AMPLITUD DE OPERACION PARA OTCGRGAR FINANCIAMIEN
TOS A LAS EMPRESAS U ORGANISMOS DE SERVICIOS PUBLICOS. TAMBIEN
SE LE AUTORIZG PARA ACTUAR COMO AGENTE FINANCIERO DEL GOBIERNO
FEDERAL EN LA OBTENCION DE RECURSOS FINANCIEROS DESTINADOS A -
INVERSION EN OBRAS Y SERVICIOS PUBLICOS O DE INTERES SOCIAL Y

A PETICION DE LA SECRETARfA DE HACTENDA v CREDITO PdBLICO CON-
TRATAR DEL EXTERIOR CREDITOS CON INSTITUCIONES PRIVADAS 0 GU-
BERNAMENTALES , - ’ '

Los. RECURSOS FINANCIEROS QUE EL BANCO A ENCAUZADO HACIA LA IN-
VERSION PUBLICA DEL GOBIERNO FEDERAL. ESTATAL Y MUNICIPAL AS{
COMO CREDITOS A CONTRATISTAS, HAN PROVENIDO DE DIVERSAS FUEN-
TESt CAPITAL. RESERVAS, CAPTACION DIRECTA DEL AHORRO INTERNO -
A TRAVES DE LA VENTA DE VALORES, FONDOS FIDEICOMITIDOS Y CREDL
TOS OBTENIDOS DE OTRAS INSTITUCIONES NACIONALES Y EXTRANJERAS.

LA EVOLUCION QUE REGISTRG LA BANCA EN LOS ULTIMOS ANOS., DETER-
MINO EL SURGIMIENTO DE NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION, APOYADAS
EN MODIFICACIONES PREVIAS A LOS ORDENAMIENTOS LEGALES CORRES-.
PONDIENTES, ESTO ES, LA INTEGRACION DE GRUPOS FINANCIEROS. DE
ESTA FORMA SE FORTALECE Y AL MISMO TIEMPO SE PROTEGE EN MAYOR
GRADO A LAS INSTITUCIONES QUE EFECTUAN ESTAS ACTIVIDADES, COMO
A LAS OPERACIONES MISMAS QUE REALIZAN, COADYUVANDO AL DESENVOL.-
VIMIENTO ECONGMICO NACIONAL.

En 1974, eL ConsEJO DE ADMINlSTRAcxéN Y LA SECRETARIA DE HACIEN
"pA v CRépITo PUBLICO AUTORIZAN AL BANcO NACIONAL DE OBRAS Y SER
vicios PUBLICOS, A COMPRAR AL GOBIERNO FEDERAL ACCIONES DEL BAN
co NACIONAL MonNTE DE PIEDAD. MODIFICANDOLE LA RAZON SOCIAL A ES
TE ULTIMO A Banco NaclonAL UrBano. S.A, v SIENDO BANOBRAS PRO-

PIETARIO DEL 93,09% DEL CAPITAL SOCIAL,
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En EL AR DE 1978 Y SIGUIENDO LA DINAMICA DE CRECIMIENTO EN

. EL MEDIO ECONOMICO, SE HACEN ESTUDIOS PARA INCORPORAR AL BAN
~co HacronaL UrBaNo. S.A., A OTRO TIPO DE SERVICIOS QUE PERML
TIERAN AL GRUPO BANOBRAS CONTAR CON UN ORGANISMO QUE FUNCIO-
NARA COMO BANCA MULTIPLE. CON LAS ACTIVIDADES DE: HIPOTECA-
RIA, DEPOSITO, AHORRO, FINANCIERA Y FIDEICOMISO: MODIFICANDQ
St LA LEY ORGANICA. A FIN DE QUE EL DIRECTOR GENERAL Y EL -
SUBDIRECTOR GENERAL DE BANOBRAS. FUNGIERAN COMO TALES EN BA-
NURBANO. CON EL PROPGSITO DE QUE EXISTIERA UNA MAYOR COORDI-
NACION Y UNIDAD DE MANDO EN EL MENCIONADO GRUPO.

EL 31 pe piciemre DE 1983, APARECE EN EL DIARIO OFICIAL LA
ReEForMA A LA Ley OreAnicA DEL Banco HacionaL DE OBRAS Y SER
vicios PUBLIcOS, S.A., MEDIANTE LA CUAL SE FUSIONAN BANURBA
NO Y BANOBRAS EN UNA SOLA INSTITUCIGN DENOMINADA “Banco Na-
CIONAL DE OBrAS v SErRviclios PdBLicos.S.A. INSTITUCION DE -
Banca MOLTIPLE", ' '

CONSOLIDANDOSE ASf AQUELLA UNIGN HISTGRICA NACIDA DESDE EL
24 pE seEpTIEMBRE DE 1974,

LAS CONSECUENCIAS QUE ESTO OCASIONQ: SOBRE TODO EN ALGUNOS
DEPARTAMENTOS FUE DE MALESTAR EN EL PERSONAL., YA QUE NO SE
DEFINIERON INMEDIATAMENTE LOS PUESTOS NI LAS ACTIVIDADES. -
LO QUE REPERCUTIO EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA.

EN CUANTO A CAPACITACION SE REFIERE, SE VIO SUSTANCIALMENTE
"AFECTADA, DEBIDO AL POCO INTERES DEL PERSONAL POR CAPACITAR-
SE, YA QUE SUS INTERESES ESTABAN EN LA CONSERVACION O MEJORA
MIENTO DE SU PUESTO Y PARA LOGRAR LO ANTERIOR UTILIZABAN 0-
TRAS ESTRATEGIAS QUE NO ERAN PRECISAMENTE CAPACITACION,



LA NACIONALIZACION DE LA BARCA

EL 1o, DE SEPTIEMBRE DE 1967, SE NACIONALIZO LA Banca Mexi-
CANA .

EN LA REVISTA NEGoBAncos { NOMERO -615 DEL 15 DE OCTUBRE DE -
1982), SE HABLA SOBRE EL PATERNALISMO ESTATAL Y LA PRUEBA DE
ELLO COMENTAN, SE TUVO EL 10, DE SEPTIEMBRE CUANDO EL PRESI-
DENTE CON AUTORIDAD DE PADRE; SIN CONSULTAR A NADIE Y SIN PE
DIR APOYO, DE UN PLUMAZO EXPROPIO LA BANCA PRIVADA POR CONSL
DERARLO "“CONVENIENTE PARA LOS 75 MILLONES DE MEXICANOS, QUE
SOMOS MENORES DE EDAD Y RETRASADOS MENTALES”,

‘EN LA REVISTA PROCEso (No.'313, DEL 10, DE NOVIEMBRE DE 1982),
LA Barra Mexicana DEL CoLEGIO DE ABOGADOS, ENUMERA. UNA SERIE
DE VIOLACIONES CONSTITUCIONALES CQMETIDAS CON LA EXPEDICION
DE ESTE DECRETO, Y CLARO, HAY OTROS QUE LO TIENEN QUE JUSTIFL
cAR coMo José Rivera PErRez CAMPOS, SUBSECRETARIO DE GOBERNA-
c16N, QUE EN ESE MISMO ART{CULO PRESENTA LA JUSTIFICACION Y -
RECONOCIMIENTO A TAL ACTITUD.

TaMB1EN Luts Pazos, EN su LIBRO La ESTATIZACION DE LA Banca,
CRITICA PROFUNDAMENTE DICHO DECRETO, HACE UN ANALISIS DE LO
DICHO EN EL INFORME DE GOBIERNO EN LO RELACIONADO CON ESTE AS
PECTO; INCLUYE EN EL LIBRO, LA RESPUESTA EMITIDA POR LA Aso-
ciAciON DE Banaueros DE MéExico, EL 5 DE SEPTIEMBRE DE ESE MIS
Mo ANO, A TRAVES DE DESPLEGADOS EN.TODOS LOS PERIODICOS; TAM-
BIEN HABLA SOBRE LA INCONSTITUCIONALIDAD DEL DECRETO EXPROPIA
TORIO; SON MUY INTERESANTES SUS COMENTARIOS.

20 -



RoBERTO KEWELL GARCfA, PRESIDENTE DEL INSTITUTO DE BANCA Y
FINANZAS, COMENTA EN LA REVISTA ExpANsION o, 368 pEL 2%
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DE JUNIO DE 1983, QUE NO ERA NECESARIO NACIONALIZAR LA BAN
CA PARA BUSCAR UNA MAYOR RECTORIA SOBRE ELLA, YA QUE EL ES

TADO TENfA .UN CONTROL INCOMPARABLEMENTE MAYOR AL NORMAL EN

- OTROS PAISES DESDE ANTES., A TRAVES DE LAS CIRCULARES DEL - -

BAnco DE MEXICO Y LAS DISPOSICIONES DE HACIENDA Y ARNADE

QUE SU PAPEL DE LIDER NO ESTABA EN DISPUTA, QUE POSIBLEMEN

TE AHORA EL ESTADO SE COMPLIQUE LA VIDA.

ALGO PARECIDO A LO ANTERIOR SENALA IGNACIO BURGOA ORIHUELA -

EN EL ARTICULO TITULADO "INCONSTITUCIONALIDAD: EXPROPIA-
CION BANCARIA”, (PUBLICADO EN LA CIUDAD DE MEXICO EL 3 DE
SEPTIEMBRE DE 1382, EN-LA PAGINA EDITORIAL DE EXCELSIOR)

. AGREGANDO QUE SI SE PRETENDE NUE TODAS LAS INSTITUCIONES
CREDITICIAS DEL PAIS EJERZAN SUS ACTIVIDADES EN BENEFICIO
COLECTIVO Y EN BIEN DE FMEXICO. LAS INSTITUCIONES ARRIBA

;- SENALADAS., TIENEN AMPLiSIMAS FACULTADES LEGALES PARA OBLL

"GAR A LAS ENTIDADES BANCARIAS NO ESTATALES A CUMPLIR CON
DICHOS FINES,

CON LA NACIONALIZACION DE LA BANCA, LOS EXBANQUEROS PRIVA
DOS PASARON DE SER CIUDADANOS COMUNES Y CORRIENTES E IN-
CLUSO EN MUCHOS CASOS EMPRESARIOS EJEMPLARES A VILLANOS
DE LA PELfcuLA (ExPANSION Ko. 366 ).

EN SU LUGAR FUERON PUESTOS REPRESENTANTES DEL GOBIERNO FE
DERAL., QUE NO TENIAN EXPERIENCIA EN BANCOS. PERO QUIENES
A LA VEZ CONTARON CON EL AUXILIO DE LOS DIRECTLVOS DE NI-



VELES INFERIORES YA QUE NO HUBO NINGUN OTRO MOVIMIENTO., SQ

L0 EL CAMBIO DEL PRESIDENTE O DIRECTOR GENERAL., SEGUN LA -
INSTITUCION QUE FUERA.,

Lo ANTERIOR OCASIONO QUE LAS ACTIVIDADES DE LA BANCA SIGUIE
‘RAN IGUAL., SUS PLANES Y PROGRAMAS NO SUFRIERON NINGUN CAM-
BIO. LOS DEPARTAMENTOS DE CAPACITACION CONTINUARON CUM--
PLIENDO CON LOS PROGRAMAS PRESENTADOS A LA COMISION WACIONAL
BANCARIA Y DE SEGUROS.

SE PRESENTARON ALGUNAS MODIFICACIONES, PERO NO SE DEBIERON
A LA NACIONALIZACION DE LA BANCA, SINO A LAS LIMITACIONES
PRESUPUESTARIAS DEL PROGRAMA DE AUSTERIDAD MARCADO POR EL
EJECUTIVO FEDERAL, Y ESTAS FUERON POR EJEMPLO: LA DISMINU-
CION DE CONTRATACION DE INSTRUCTORES EXTERNOS, LO QUE FAVQ

RECIO A LOS INSTRUCTURES INTERNOS; TAMBIEN DISMINUYERON -
LOS CURSOS A PROVINCIA.

INDEPENDIENTEMENTE DE .LO ANTERIOR, NO SE PRESENTO NINGUN
OTRO CAMBIO SUSTANCIAL: EL PERSONAL SIGUIO ASISTIENDO CON
LA MISMA FRECUENCIA Y ENTUSIASMO. CoMO SE SENALA POSTE-
RIORMENTE EN OTROS CAPITULOS, LOS RESULTADOS QUE SE OBTIE
'NEN EN CAPACITACLON MAS BIEN CORRESPONDEN A OTROS FACTORES
TALES COMO: AL APOYO PROPORCIONADO POR LOS NIVELES SUPE-
RIORES, A LA CALIDAD PROFESIONAL DEL RESPONSABLE DE CAPA-
CION Y DE SU PERSONAL TECNICO Y AL PRESUPUESTO AUTORIZADO
PARA ESTAS ACTIVIDADES. PODRfAN ENUMERARSE OTROS FACTORES
PERO SE CONSIDERAN LOS ANTERIORES LOS MAS IMPORTANTES.
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A.cas1 UN ANo DE NACIONALIZADA LA BANCA SE HAN LLEVADO A
CABO ALGUNAS FUSIONES DE ELLAS. '

EN EL DIARIO OFICIAL DEL 29 DE AcosTo DE 1983, s& comunL
CA QUEDEL TOTAL DE INSTITUCIONES QUE ERAN 60, SE REDUCEN
A 29: A 11 se LES REVOCA LA CONCES!ON' ES DECIR SE LIQUL
DARAN Y LAS RESTANTES 20 INSTITUCIONES SE FUSIONARAN CON
12 DE LAS NUEVAS SOCIEDADES DE CREDITO,

De Las 29 QUE QUEDARAN, 14 ESTARAN DOMICILIADAS EN EL Dis
TRITO FEDERAL Y 15 EN PROVINCIAS 3 DE ESTAS ULTIMAS TEN-
DRAN AMBITO NACIONAL Y LAS 12 RESTANTES SERAN CENTROS DE
DECISION REGIONAL (PERxéDrco EL FINANCIERO DEL 29 DE AGOS
To DE 1983, SECCION DE ECONOMIA)

Lo ANTERIQR OCASIONO MUCHOS RUMORES QUE NO VALE. LA PENA
ENUMERAR, YA QUE NO SE SABE DE MANERA OFICIAL QUE SERA -
- LO QUE SIGUE A ESTA PRIMERA ETAPA,
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EL ASPECTO LEGAL DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR BANCARIO

A FINES DEL SIGLO PASADO, EL DESARROLLO DE LA INDUSTRIA PROVO
cO QUE: HUBIERA CADA VEZ MAYOR DEMANDA PARA CONTRATAR A LOS -
OBREROS  GALIFICADOS QUE- SATISFACIERAN LAS NECESIDADES EXIS"

TENTES ‘POR LA EXPANSION,

CoMo CONSECUENCIA DE ELLO, EN 1870 EL cODIGO CIVIL INCLUYE -
UN CAPfTULO DESTINADO AL APRENDIZAJE. EN 1951 1A LEy FEDERAL
DEL TRABAJO EN SU T{TULO TERCERO HABLA SOBRE EL CONTRATO DE
'APRENDIZAJE En 1970 con LA NUEVA Ley FEDERAL DEL TRABAJO -
SE SUPRIME EL CONTRATO DE APRENDIZAJE Y SE ESTABLECE EN LA
FrRacc1on XV DEL ARTIcuLo 172, LA OBLIGACION PATRONAL DE CA-

. PACITAR A LOS TRABAJADORES, (SEC.DEL TRABAJO Y Prev.SociaL 1930)
"-EXISTIENDO NADA MAS TEORICAMENTE, PUESTO QUE NO EXISTiA NIN

- GUN ORGANISMO QUE VIGILARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS DISPOSI--
CIONES PLANTEADAS EN LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, EL 27 DE -
DICIEMBRE DE 1977 EL GoBIERNO MEXICANO ELEVO A RANGO CONSTL
TUCIONAL EL DERECHO DEL OBRERO A CAPACITARSE: SEZ ADICIONA

POR DECRETO PUBLICADO EN EL “Diario OFiciaL DE LA FEDERA-

c16n” ‘EL 9 DE ‘ENERO DE 1978 LA FracciOn XIII., apartADO “A”

DEL ARTicuLo 123 pe LA ConsTiTuciOn PoLiTica DE Los EsTADOS

Unipos Mexicanos. (Sec, peEL TRABAJO Y PRev. SociaL 19813

POSTERIORMENTE SE ESTABLECE LA FORMA COMO LOS TRABAJADORES
HARAN VALER SUS DERECHOS A LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
Y ESTA ESPECIFICADO EN EL T{TULO CUARTO. cAPiTuLo III Bis
ArTicuLo 153 pE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO., REFORMA QUE FUE
PUBLICADA EN EL “D1ar10 OFicIAL DE LA FEDERACION” EL 28 DE

ABRIL DE 1978 Y ENTRO EN VIGOR A PARTIR DEL 1 DE MAYD. =--
(Marroquin QUINTANA J. 1973)
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LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO DEL TRABAJADOR SON FACTO
RES QUE INCREMENTAN LA PRODUCTIVIDAD, POR LO CUAL AL HABERSE

CONVERTIDO EN OBLIGACION PARA EL PATRON, ESTE RESULTA BENE-

FICIADO AL MEJORARSE LOS NIVELES DE CALIDAD Y APROVECHAMIEN

TO DE LOS RECURSOS, )

La Lev FeperaL De TrRABAUO EN su ArTicuLo 153-F seNALA aque -
LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DEBERAN TENER POR OBJETO:

“I. - ACTUALIZAR Y PERFECCIONAR LOS CONOCIMIENTOS Y HABILI-

. DADES DEL TRABAJADOR EN SU ACTIVIDAD: Asf COMO PROPOR

CIONARLE INFORMACION SOBRE LA APLICACION DE NUEVA TEC
NOLOGIA EN ELLA:

II. PREPARAR AL TRABAJADOR PARA OCUPAR UNA VACANTE O PUES
TO DE NUEVA CR=:CION: . :

IIT. -PREVENIR RIESGOS DE TRABAJO: -
IV,  INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD,
V. - EN GENERAL, MEJORAR LAS APTITUDES DEL TRABAJADOR”.

SE ORDENA LA CONSTITUCION DE COMISIONES MIXTAS DE CAPACITA-
CION Y ADIESTRAMIENTO EN CADA EMPRESA., INTEGRADAS POR IGUAL
NOMERO DE REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES Y DEL PATRON,

- Asf como DE Los ComiTEs NacionALes DE CAPACITACION Y ADIEs-

TRAMIENTO. (SEC. DEL TRABAJO Y PREVISIGN SociaL 1982)

‘LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION SE SOMETEN A LA APRO
BACION DE LA SECRETARfA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL A -
TRAVES DE LA UNipAD CoOoRDINADORA DEL EMPLEO. CAPACITACION Y
Ap1ESTRAMIENTO (UCECA), QUIEN ADEMAS SE ENCARGA DE LA ORGA-
NIZACION, PROMOCION., SUPERVISION Y REGISTRO DE LAS CONSTAN-



CIAS DE HABILIDADES LABORALES, AS{ COMO DE APLICAR, VIGILAR
Y HACER CUMPLIR LAS DISPOSICIONES RELATIVAS A LA OBLIGACION
PATRONAL DE ADIESTRAR Y CAPACITAR A LOS TRABAJADORES. (UCE-
CA, 1980).

EN EL SISTEMA BANCARIO MEXICANO., LA COMISION NACIONAL BANCA
RIA Y DE SEGUROS ES EL GRGANO DE INSPECCION Y VIGILANCIA --
OFICIAL;EN suU OFicio CircuLAR 69846~965 DEL 22 DE DICIEMBRE
DE 197& INFORMA A TODAS LAS INSTITUCIONES Y ORGANIZACIONES-
Aux1L1ARES DE CREDITO Y DE SEGUROS LAS BASES PARA LA FORMU-
LACION DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y. ADIESTRA
MIENTO QUE:-

EN EL 1ER PUNTO, SENALA ll OBJETIVOS DE CAPACITACIéN Y ADIES
TRAMIENTO DE ACUERDO A LO QUE ESTABLECE LA LEY FEDERAL DEL-

" TRABAJO 'Y EL REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS EMPLEADOS DE LAS-

InsTITUCIONES DE CREDITO ~ Y ORGANIZACIONES AUXILIARES.

EN EL 20. PUNTO., SENALA LAS OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADOS =
RESPECTO A CAPACITACION.

En EL 307 INDICA QUE LOS PLANES Y PROGRAMAS PODRAN REALIZAR
SE DE MANERA INDIVIDUAL EN CADA INSTITUCION O EN GRUPO,

EN EL Ho. MENCIONA QUE LA CAPACITACION SE PUEDE DAR DENTRO-
0 FUERA DE LA EMPRESA, '

EN EL 50, INFORMA QUE LA CAPACITACION SE DEBERA IMPARTIR --
DENTRO DE HORAS DE TRABAJO, EXCEPTO CUANDO SE CONVENGA DE-
OTRA FORMA,

En EL 60. SENALA QUE LOS INSTRUCTORES PODRAN SER INTERNOS-
0 EXTERNOS SIEMPRE Y CUANDO SEAN CAPACES Y ESTEN REGISTRA--
pos EN LA C.N:B. v S.

EN EL 70, MENCIONA QUE LA CAPACITACION PODRA IMPARTIRSE A -
LOS CANDIDATOS SELECCIONADOS ANTES.DE LA CONTRATACION,

26
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EN EL 82 SEFALA QUE EL. PERSONAL DE NUEVO INGRESO QUE REQUIE
RA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, ESTARA EN LAS MISMAS CON-
DICIONES DE TRABAJO QUE .LOS DEMAS EMPLEADOS.

EN EL 92 INDICA QUE PARA LA EJECUCION DE LOS PROGRAMAS PO-
DRAN UTILIZARSE TODAS LAS TECNICAS DIDACTICAS QUE REGISTRA
EL SISTEMA NACIONAL DE EDUCACION. ‘

‘En eL 102 INFORMA QUE LAS CONSTANCIAS DE CAPACITACION O HA-
'BILIDADES QUE EXPIDAN LAS EMPRESAS O INSTRUCTORES EXTERNOS
SERAN AUTORIZADAS -POR LA C,N.B, ¥ S.., UNA VEZ ACREDITADAS
LA CAPACITACION O CAPACIDAD DE LOS EMPLEADOS.

En EL-1lo SEMALA QUE LAS INSTITUCIONES DEBERAN PRESENTAR -
SUS PLANES Y PROGRAMAS DURANTE LOS PRIMEROS 60 pfas DE LOS
Afl0OS IMPARES Y EN b INCISOS INDICA DE QUE MANERA.

En EL 122 INDICA COMO IMPARTIR LA CAPACITACION Y ADIESTRA-
MIENTO.

En EL 132 1nFormA auE LA C.N.B. Y S. APROBARA LOS PLANES Y .
PROGRAMAS DE CAPACITACION., EN CASO DE NO APROBARLOS LO IN-
FORMARA EN LOS 60 DIAS POSTERIORES A SU ENTREGA: DE NO SER
INFORMADAS LAS INSTITUCIONES EN ESTE PERfODO, SE DARAN POR
APROBADOS . '

En EL 140 sefaLa aue La C.N.B. Y S. CUIDARA DE REPRESENTAR
Y HACER RESPETAR LOS DERECHOS DE LOS EMPLEADOS EN MATERIA
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO,

Y EN su ofrcio No. 601-1-LL-8632, expepiente 014(015)/6 -
DEL 13 pE MARZO DE 1979, ENVIADO A LA ASOCIACION DE BANQUE
ros DE México, A, C., LE COMUNICA LOS CRITERIOS QUE PERMI-
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TIRAN A LAS INSTITUCIONES UTILIZARLOS EN LOS TRAMITES DE AUTORIZA
CIGN Y REGISTRO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIES
TRAMIENTO: AUTORIZACION Y REGISTRO DE INSTRUCTORES: AUTORIZACION

Y REGISTRO DE CONSTANCIAS DE CAPACITACION Y AL PROPIO TIEMPO DEFL
NIR LOS PROCEDIMIENTOS A SEGUIR; LO ANTERIOR FUE TFNORMADO CON EL
OBJETO DE SER DIFUNDIDO ENTRZ SUS ASOCIADAS., ' '

CoMO SE OBSERVA HA EXISTIDO MUCHO INTERES POR PARTE DE LAS AUTORL
DADES PARA QUE SE HAGA CAPACITACION, PERO NO SE HA PODIDO CONTRO-
LAR LA CALIDAD DE LA MISMA, YA QuUZ LAS INSTITUCIONES INFORMAN SO-
BRE EL NUMERO DE CURSOS REALIZADOS., A QUIENES SE LES OTORGA DIPLD

MA O CONSTANCIA Y NUNCA SOBRE LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR LA CA-
PACITACION IMPARTIDA,

MUCHAS EMPRESAS CUENTAN CON PERSONAL TECNIFICADO., PRESUPUESTO Y -
APOYO DE LA UIRECCION, QUE LES PERMITE DESARROLLAR LA CAPACITA-

CION DE MANERA PROFESIONAL Y CON EXCELENTES RESULTADOS: EN CAMBIO
OTRAS CAPACITAN POR CAPACITAR, SIN SIQUIERA CONOCER CUAL ES LA -

CONDUCTA QUE SE VA A MODIFICAR O POR QUE SE PRETENDE MODIFICAR DL
" CHA CONDUCTA. ‘

LA FORMACION DE'PERSONAL ESTA LIGADA AL LOGRO DE METAS INSTITUCIQ
NALES, YA QUE SE REQUIERE DESEMPENARLAS DE DETERMINADA MANERA PA-
RA CONTRIBUIR A ELLO: PROPOPCIONAR A LOS EMPLEADOS ESTA FORMACION
ES DARLES LAS HERRAMIENTAS PARA LOGRARLD.

PARA SATISFACER ESTE PROPOSITO ES NECESARIO AJUSTARSE A UN PROCE-

SO DE CAPACITACION, EL CUAL HA DE TENER COMO MINIMO LAS SIGUIEN-
TES ETAPAS:

- DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
- Disefo DE CURSOS
- ELABORACION DE PROGRAMAS
- EJecucid6n DE PROGRAMAS
- EVALUACION Y SEGUIMIENTO
(Mora, 1980)
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- DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

<

LA RAZON DE SER DE UNA EMPRESA ES SATISFACER LAS NECESIDADES
DE LOS DUENOS, DE LOS EMPLEADOS Y DE LA SOCIEDAD 0 MEDIO EN

. QUE SE DESENVUELVE, Y SUS METAS Y OBJETIVOS DEBEN DE DIRIGIR
" SE A LA SATISFACCIGN DE LAS MISMAS.

CUANDO LAS ACTIVIDADES EJECUTADAS POR EL PERSONAL SE DESVIAN
Y NO LOGRAN EL OBJETIVO., DECIMOS QUE ALGO ANDA MAL, Y ESTO .
PUEDE SUCEDER POR VARIAS RAZONES; CUANDO INVESTIGAMOS Y NOS
DAMOS CUENTA QUE ES POR LA DEFICIENTE PREPARACION DEL PERSO-
NAL, SE NECESITA LA PARTICIPACION DEL DEPARTAMENTO DE CAPACL
TACION: SI ESTA DEFICIENCIA ES POR LO INADECUADO DEL MATERIAL -
USADO, O POR LA ORGANIZACION EN GENERAL, NADA TIENE QUE HACER
EL AREA DE CAPACITACION, POR ESO ES ACONSEJABLE INVESTIGAR
LAS NECESIDADES DE-PERSONAL ANTES DE ACEPTAR RESPONSABILIDA-
DES DE FORMACION DE RECURSOS HUMANOS, YA QUE PUEDE SUCEDER
QUE.NO SE ENFOQUE DE MANERA ADECUADA EL PROGRAMA.Y POR CON-
SECUENCIA LOS-RESULTADOS NO SEAN LOS QUE SE ESPERABAN, PRO-
VOCANDO QUE LA IMAGEN DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION SE
DETERIORE.’ ‘ :

QUE DIFERENTES RESULTADOS SE OBTIENEN EN CAMBIO, CUANDO LA -
PROBLEMATICA GIRA ALREDEDOR DE LA PREPARACION DEL PERSONAL O
ADECUACION A LAS TAREAS QUE DEBE DESARROLLAR O A FUTURAS ACTL
VIDADES POR LO QUE ES NECESARIO QUE LOS EMPLEADOS ADQUIERAN
'CONOCIMIENTOS, SE LES DESARRCLLEN ALGUNAS HABILIDADES O SE BUS
QUE MEJORAR LA DISPOSICIGN DEL PERSONAL: TODO ESTO SIN OLVI-
DAR QUE SEA CON EL DEBIDO TIEMPO PARA REALMENTE DETECTAR LA ~
CARENCIA EXISTENTE EN TAL O CUAL CONOCIMIENTO, HABILIDAD O AC
TITUD Y NO NADA MAS APAGANDO FUEGOS, SINO PREVER QUE NO HAYA
TALES -



LAS NECESIDADES DE CAPACITACION SIEMPRE SURGEN DEBIDO A UN
CAMBIO., COMPARANDO LO QUE SE TIENE CONTRA LG QUE DEBER{A TE
NERSE., EL CUAL PUEDE ESTAR MOTIVADO POR UNA INTENCION CORREC
TIVA O UNA INTENCION PREVENTIVA; LA PRIMERA ES CUANDO LOS RE
SULTADOS ESTAN ABAJO DE LO ESPERADO Y HAY QUE CORREGIR PARA
PODER LOGRAR [O ESPERADO., NORMALMENTE ESTO ES LO QUE SUCEDE
EN LAS EMPRESAS: LA SEGUNDA ES CUANDO SE PREVEE POR ANTICI-
PADO (BANOBRAS, 1962), -

EXISTEN DOS TIPOS DE NECESIDADES:

- WECESIDADES MANIFIESTAS O EXPRESADAS
"= NECESIDADES ENCUBIERTAS O DETECTADAS

LAS NECESIDADES MANIFIESTAS SON LAS QUE SE PUEDEN CONOCER -
coN FACILIDAD (SeErvIcio wAcionaL ARMO., 1971). EL MmisMO PER-
SONAL LAS PERCIBE Y LAS EXPRESA; ESTO SUCEDE EN PERSONAL DE
NUEVO INGRESO, CUANDO CAMBIA DE ACTIVIDADES O POR LA MODIFL
CACION DE PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO. -Reves Ponce (1976) -
LES. LLAMA CAPACITACION “EN RAZON DEL FIN”,~

LAS NECESIDADES ENCUBIERTAS SON AQUELLAS QUE IDENTIFICAN -
LOS ESPECIALISTAS DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION. UTILI-
ZANDO DIFERENTES TECNICAS O INSTRUMENTOS DE ACUERDO A CADA
CASO ESPECIFICO., PARA ELLO CONSIDERA VARIOS FACTORES, TALES
COMO: TIEMPO Y COSTO DISPONIBLE PARA REALIZAR LA INVESTIGA
CION Y EXISTENCIA DE DESCRIPCION DE PUESTOS, (BANOBRAS, -
1982) . '
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TANTO LAS NECESIDADES MANIFIESTAS COMO LAS ENCUBIERTAS DEBEN
ANALIZARSE MUY BIEN, A F{N DE CONOCER SI DEBE DE PARTICIPAR -
CAPACITACION O DEBE DE SER OTRA AREA,COMO ORGANIZACION O SUEL
DOS Y SALARIOS. ’ ) B

/

v

ES IMPORTANTE NO PERDER DE VISTA QUE LA CAPACITACION DEBE SER
UN MEDIO PARA SATISFACER ALGUNAS NECESIDADES, NUNCAUN FIN EN
S1 MISMO. '

CoMo SE MENCIONA ANTERIORMENTE CUALQUIER HERRAMIENTA NOS PUE-
DE LLEVAR A ESTO, SIEMPRE Y CUANDO SE PUEDA CONFRONTAR CON UN-
ESTANDAR PARA REALIZAR UN TRABAJO. -RARA VEZ SE CUENTA CON -
ESTO ULTIMO, SE SABE PORQUE SIEMPRE HA SUCEDIDO PERO NO SE
TIENE POR ESCRITO Y POR CONSECUENCIA AL NO EXISTIR SE PIERDE
OBJETIVIDAD, ‘
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TECHICAS UTILIZADAS,

- EL ANALISIS DE TAREA O ANALISIS DE PUESTO, CONSISTE EN
REGISTRAR Y ANALIZAR UN PUESTO DESCOMPONIENDOLO EN FUN
CIONES, TAREAS Y ELEMENTOS, LAS FUNCIONES SON LA PAR-
TE GENERICA; LAS TAREAS LA PARTE ESPECIFICA Y LOS ELE-
MENTOS SON LAS PARTES QUE NO SON SUSCEPTIBLES DE OTRA
DIVISION. (Servicio NacionaL ARMO, 1981 ).

LA VENTAJA ES QUE PROPORCIONA INFORMACION ESPECIFICA Y
PRECISA SOBRE LOS PUESTOS., ESTA LI1GADO AL PUESTO CON-
CRETO. LA DESVENTAJA ES QUE ABSORVE MUCHO TIEMPO, NOS
DA INFORMACION SOBRE NECESIDADES INDIVIDUALES Y NO OR-
_GANIZACIONALES Y ES MAS BIEN APLICABLE A ACTIVIDADES
OPERATIVAS., ( BANOBRAS., 1982 ).

LA ENTREVISTA, PERMITE CONOCER A TRAVES .DE PREGUNTAS
LOS PUNTOS DE VISTA DEL SUPERVISOR Y EMPLEADO., EN CUAN
TO A CONOCIMIENTOS Y ACTITUDES. NORMALMENTE DEBE LLE-
VARSE UNA GUIA A FIN DE TENER CIERTA ESTANDARIZACIGN
EN LA INFORMACION, DEBE CUBRIR CIERTOS REQUISITOS,
POR EJEMPLO EXPLICAR EL MOTIVO DE LA ENTREVISTA, Y Qut
USO SE LE DARA AL RESULTADO. LRAIG, 1Y7%),

LAS VENTAJAS QUE SE OBTIENEN A TRAVES DE LA ENTREVISTA.
ES QUE REVELA ACTITUDES Y SENTIMIENTOS: NOS DA INFORMA-
CION SOBRE ALGUNAS SOLUCIONES AL PROBLEMA Y OTRO TIPO
DE INFORMACION NO PREVISTA,

LAS DESVENTAJAS PRINCIPALES SON: QUE CONSUME MUCHO TIEM-~
POR. LOS RESULTADOS SON DIFfCILES DE CUANTIFICAR Y EN OCA
SIONES AL ESTAR ENTREVISTANDO PROVOCA TENSION EN LOS EN-
TREVISTADOS (BANOBRAS., 1982 ).



" Los CUESTIONARIOS SON HERRAMIENTAS ELABORADAS DE ACUER-
DO A NECESIDADES ESPECIFICAS DE CONOCIMIENTOS Y ACTITU- .
DES: PUEDEN RECABARSE TAMBIEN OPINIONES CRUZADAS ENTRE
JEFES Y SUBORDINADOS (Servicio NacionaL ARMO, 1941).

LAS PRINCIPALES VENTAJAS SON: QUE SE PUEDE APLICAR A -
MUCHA GENTE- EN POCO TIEMPO, PERMITE CONOCER NECESIDA-
DES COMUNES EN TODA LA EMPRESAY PROPORCIONA INF‘ORMAC_I(')N
OPORTUNA Y REAL YA QUE LA GENTE NO SIENTE TEMOR AL MANT-
FESTARLO..

LAS DESVENTAJAS CON GUE CUENTA SONi QUE ES LABORIOSO SU
DISENO. ES TARDADO EL PROCESAMIENTO BE LA INFORMACION,
'MANIFIESTA EL SENTIR PERSONAL Y PUEDE HABER DISTORCISN
EN LA INFORMACION SOBRE TODO SI ES ANONIMO,

LA TECNICA DE OBSERVACION CONSISTE EN ANOTAR LA CONDUCTA

CONFORME SE VA PRESENTANDO, A DIFERENCIA DE LAS TECNICAS

ANTES DESCRITAS, QUE EN CIERTA MANERA LA INFORMACION PRQ
PORCIONADA ES SOBRE ASPECTOS GCURRIDOS CON ANTERIORIDAD,

ESTA TECNICA ES UTILIZADA PARA OBTENER DATOS SOBRE HABILL
DADES Y ACTITUDES PRESENTES Y OBSERVABLES..

LA VENTAJA ES. QUE REFLEJA CONDUGTA OBSERVADA Y SE REFIERE
A HECHOS CONCRETOS; LA DESVENTAJA ES QUE EL OBSERVADOR PUE
DE INTERPRETAR EN LUGAR DE CONCRETARSE A DESCRIBIR, OTRA
DESVENTAJA ES QUE CONSUME MucHo TIEMPo (BANOBRAS. 1932),
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= . Los CENTROS DE EVALUACION SE APLICAM A GRUPOS DE NIVEL SU-
PERVISOR, PARA CONOCER SUS HABILIDADES COMO TALES., SE LES
SOLICITA DESARROLLEN CIERTAS ACTIVIDADES DE MANERA INDIVI-
DUAL Y/C EN GRUPO; LAS VARIABLES QUE SE MIDEN A TRAVES DE
LA OBSERVACION SE ESTABLECEN DE ANTEMANO Y EN BASE A ELLAS
SE ESTRUCTURA EL PROGRAMA.

LAS VENTAJAS QUE SE OBTIENEN AL APLICAR ESTA TECNICA ES
QUE' RESPONDE A NECESIDADES ESPECIFICAS DE LA INSTITUCION:
SE PUEDE APLICAR POR FAMILIAS DE NIVELES DE SUPERVISION
Y PERMITE EL AUTOANALISIS DE LOS PARTICIPANTES Y SU DETER

MINACIGN EN LA FIJACION DE METAS DE DESARROLLO (BANOBRAS.
1932), '

LA DESYENTAJA PRINCIPAL ES EL COSTO ELEVADO EN SU DISERO
E IMPLANTACION, YA QUE TIENE QUE SER INSTITUCIONAL Y DI~
SEFARSE POR FAMILIAS DE NIVELES. '

EL PERSONAL RESPONSABLE DEL CENTRO DE EVALUACION DEBE SER
MUY ESPECIALIZADO Y TENER EXPERIENCIA EN ESTE ASPECTO PARA
PODER GARANTIZAR RESULTADOS FAVORABLEs (BANOBRAS. 1982).

PARA PLANEAR UNA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION PODE-
MOS PENSAR EN TRES AREAS:

- AREA ORGANIZACI@NAL/ES DECIR, LAS NECESIDADES EXISTENTES POR
AREAS DE RESPONSABILIDAD COMO GERENCIAS. DEPARTAMENTOS. ETC.

- AREA OCUPACIONAL., LA QUE NOS UBICA POR NIVELES JERARQUICOS
0 PUESTOS,; COMO SUPERVISORES. SECRETARIAS, CAJERAS, ETC
LA comisiON NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS., SOLICITA LA PRE

SENTACION DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION CONSIDE
RANDO ESTA AREA,
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AREA INDIVIDUAL., SON LAS CARENCIAS QUE SE REFIEREN AL.
ASPECTO PERSONAL DE LOS EMPLEADOS Y QUE HAY QUE DARLES
TRATAMIENTO INDIVIDUAL, COMO POR EJEMPLO LA PARTICIPA-

CION DE ALGUNOS EMPLEADOS A CURSOS EXTERNOS (BANOBRAS.
1980 ),

Una TEcNIcA uTiL1zapA EN BANOBRAS en 1980, rue eL "KJ”. quE
PERMITIS CONOCER LAS NECESIDADES DE CAPACITACIGON DEL AREA -
OCUPACIONAL (SE DESCRIBE EN LA PAGINA 70)

ESTA TECNICA FUE CREADA POR EL ANTROPOLOGO JAPONES JIRO Kawa
KITA. INICIALMENTE FUE UTILIZADA PARA IDENTIFICAR PROBLEMAS,
En 1970, Jiro KawakITA viNO A MEXICO PARA EXPONER ALGUNAS
CONFERENCIAS SOBRE EL "KJ” EN LA UN1versiDAD NacionaL Auto-
NoMA DE MgExico, ' '
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DISENO DE LOS CURSOS

LA CAPACITACION ES UN PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE, POR LO
QUE ES NECESARIO INICIAR CON LA DETECCION DE NECESIDADES DEL
PERSONAL PARA SABER A QUIEN HAY QUE ENSENAR, CONOCER EN QUE
ASPECTO, SEFALAR LAS RAZONES O JUSTIFICACIONES DE ESA CAPACL
TACION Y EN BASE A ESTO. ENUNCIAR EL TIEMPO.EN QUE DEBE EFEC-
TUARSE PARA UBICARSE S1 ES CAPACITACION PREVENTIVA O CORREC- |
TIVA,Y DE SER POSIBLE TAMBIEN SENALAR EL LUGAR DONDE SE REA-
LIZARA LA cAPACITACION ( BANOBRAS, 1932). EsTos pos ULTIMOS
PUNTOS ESTAN LIGADOS CON'EL PRESUPUESTO DESTINADO A ESTA AC-
TIVIDAD; UNA VEZ CONTEMPLADOS ESTOS ASPECTOS SE DISENARAN Y -
DESARROLLARAN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION, EL DISENO DE -
PROGRAMAS INICIA CON LA FORMULACION DE OBJETIVOS- DE APRENDL
ZAJE; EL GRADO EN QUE SE ALCANCEN ESTOS, ESTARA DIRECTAMENTE
RELACIONADO CON LA FORMA EN QUE SEAN ELABORADOS.

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE.

LosS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE DEBEN EXPRESAR DE MANERA CLARA
Y PRECISA EL COMPORTAMIENTO (CONJUNTO DE ACCIONES)QUE SE ES-
PERA DE LOS PARTICIPANTES, COMO RESULTADO DEL PROCESO ENSERAN
ZA APRENDIZAJE (CAsTrRo, 1932).

Los OBJETIVOS DE APRENDIZAJE AYUDAN AL INSTRUCTOR A DISENAR
LAS ESTRATEGIAS QUE FACILITEN EL APRENDIZAJE, TAMBIEN PROPOR
CIONANINFORMACION CLARA AL CAPACITANDO SOBRE LO QUE SE ESPE-
RA-DE ELLOS AL FINALIZAR LA cAFAcITAcION (CEMAB. 1931).
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PARA EL INSTRUCTOR Y EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACIGN ES MUY
IMPORTANTE EL OBJETIVO DE APRENDIZAJE YA QUE SE CONSTITUYE
EN PARAMETRO PARA LA EVALUACION DEL PROCESO ENSENANZA APREN
pizAJE. ( CaARRefio, 1981 ). '

LAS CARACTER{STICAS PRINCIPALES QUE DEBE CUBRIR SON:

1.- QUE TENGA RELACIGN CON LOS PARTICIPANTES Y NO CON EL
" INSTRUCTOR.,

2.-. QuE LOS‘RESULTADOS'SEAN OBSERVABLES Y MEDIBLES.

3,- QUE EXPRESEN UN CRITERIO MiNIMO DE EJECUCION REQUE

RIDO. (CasTro, 1982 ).

EL CONOCIMIENTO. ADQUIRIDO POR UNA PERSONA, NO SE DETERMINA
MIRANDOLE EL CEREBRO. SINO POR LA OBSERVACION DE ALGUNOS -

" ASPECTOS DE SU CONDUCTA, LA CUAL PUEDE SER VERBAL O NO VER
" BAL; POR LO QUE LA CARACTERISTICA MAS IMPORTANTE DE UN OBJE
TIVO DE APRENDIZAJE ES QUE IDENTIFIQUE O SENALE EL TIPO DE
ACTUACION QUE SERA ACEPTADA COMO MUESTRA DE QUE EL PARTICI-
PANTE HA ALCANZADO EL 0BJETIVO ( Macer, 1975 ), ESTO ES SE-
NALADO EN EL PUNTO 2 Y 3 MENCIONADOS ANTERIORMENTE,

Los CRITERIOS DE EJECUCION PUEDEN SER EXPRESADOS EN FORMA
CUANTITATIVA Y CUALITATIVA: EN EL PRIMERO SE PIDEN PORCEN-
TAJES ‘O CANTIDADES ABSOLUTAS DE RESPUESTAS CORRECTAS Y EN
EL SEGUNDO SE MENCIONAN LOS ATRIBUTOS NECESARIOS DE LA EJE
CUCION DE LOS PARTICIPANTES:
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Los OBJETIVOS DE APRENDIZAJE DEBEN SER VALIOSOS. . AUNQUE NO
EXISTEN CRITERIOS UNIVERSALES PARA DEFINIR EL VALOR DEL OB-
JETIVO, PUEDE HACERSE UN ANALISIS TAXONOMICO DEL COMPORTA-
MIENTO QUE SE SENALA EN LOS OBJETIVOS., ESTO AYUDA A RESTAR-
LE SUBJETIVIDAD. (CAsTrRo 1982 ).

EL ANALISIS TAXONGMICO SE REFIERE A LA ELABORACION DE UN ES
QUEMA CLASIFICATORIO, LA UTILIZADA POR BLOOM Y COLABORADO-
RES DIVIDE A LOS OBJETIVOS EN TRES CATEGORIAS.

- DOMINIO COGNOSCITIVO,
- . DomMinio AFECTIVO
- DoMINIO PSICOMOTOR.

EL PRIMERO INCLUYE A TODOS LOS OBJETIVOS QUE'ESTAN RELACIO-
NADOS- CON PROCESO0S INTELECTUALES. LOS . NIVELES DEL MAS SIM-
PLE AL MAS COMPLEJO SON

- CONOCIMIENTO
- COMPRENSION
- APLICACION -
~ ANALISIS
- SINTESIS
" - EVALUACION ( LaFAurcADE. 1980 )

EL DOMINIO AFECTIVO, ABARCA LOS OBJETIVOS QUE ESTAN RELACIOQ

NADOS CON LAS ACTITUDES, INTERESES, GUSTOS., ETC.., DE LOS =
PARTICPANTES: GENERALMENTE NO SON UTILIZADOS PORQUE ES DIFL

CIL PRECISAR CAMBIOS OBSERVABLES Y PERMANENTES DE LOS CAPA-

CITADOS. ( CasTro, 1982 ).



SE DIVIDEN EN:-

- RECEPCION

- RESPUESTA

- VALORACION

- ORGANIZACION

- - CARACTERIZACION POR UN VALOR O COMPLEJOS DE VALORES
(LAFAURCADE., 1950).

Dominio Ps1coMOTOR, COMPRENDE LOS OBJETIVOS QUE SENALAN DES

‘TREZAS DE LOS PARTICIPANTES (CAsTro, 1932),

EJECUCION DE LA CAPACITACION:.

EN BASE A LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE SE ELABORA EL CONTENL
DO TEMATICO DEL CURSO; EL CUAL DEBE PRECISARSE A DETALLE EN
LA CARTA DESCRIPTIVA O GUIA DEL INSTRUCTOR (ANEX02): SENALAN-
DOSE EL OBJETIVO GENERAL DEL CURSO, LOS OBJETIVOS PARTICULA-
RES Y LOS ESPEC{FICOS DE CADA SUBTEMA. AS{ COMO LAS ACTIVIDA
DES DEL INSTRUCTOR Y CAPACITANDO., LA TECNICA DIDACTICA QUE
SE-UTILIZARA EN ESE TEMA, MATERIAL Y/0 APOYO DIDACTICO, EL
NOMBRE DEL INSTRUCTOR QUE DARA -EL SUBTEMA, LA EVALUACION
QUE ‘SE PRACTICARA, TIEMPO UTILIZADO PARA EL DESARROLLO DEL -~
SUBTEMA Y EL DIA EN QUE SE LLEVARA A CABO,

: ESTA CARTA DESCRIPTIVA'NORMALMENTE ES ELABORADA POR EL INS-

TRUCTOR Y REVISADA POR EL PERSONAL TECNICO DEL DEPARTAMENTO
DE CAPACITACION, CON EL OBJETO DE CERCIORARSE SI EL CONTENL
DO SATISFACERA LA NECESIDAD EXISTENTE.



EN OTRAS OCASIONES ES NECESARIO ASESORAR AL INSTRUCTOR,
PORQUE ESTE DESCONOCE EL FORMATO YA QUE EN MUCHAS EM--
PRESAS NO ES UTILIZADO,

EsTA Guia ES MUY UTIL; AYUDA AL INSTRUCTOR A PROGRAMAR
SU TIEMPO, A ELABORAR SUS OBJETIVOS DE CADA TEMA, A -
DEFINIR LAS EVALUACIONES Y A SELECCIONAR EL MATERfAL -
QUE UTILIZARA; CON LA DEBIDA ANTICIPACION, A FIN DE --
CONTAR CON TODAS LAS HERRAMIENTAS DE TRABAJO ANTES DE
INICIAR EL PROGRAMA,

POSTERIORMENTE SE LLEVARA A CABO LA PROMOCION O DIFU--
SION DEL EVENTO, QUE LO -IDEAL SERfA QUE FUERA DIRIGIDA

AL PERSONAL QuE EN LA D.N.C, Lo soLicITO., EN LOS cAsOs
QUE CONSIDERANDO LA TEMATICA DEL CURSO ES DE INTERES -
GENERAL, SE HARA UNA INVITACION A TODO EL PERSONAL: ES
CONVENIENTE ES ESTOS CASOS, ESTABLECER ALGUNOS REQUISI-
TOS, POR EJEMPLO NIVEL JERARQUICO ( A TODOS LOS JEFES

DE DIVISION) O ESPECIALIDAD ( A TODOS LOS CONTADORES).

UNA VEZ REGISTRADOS LOS EMPLEADOS QUE ASISTIRAN, SE sU
GIERE QUE REQUISITEN UN FORMATO (ANEXO 3 ),DONDE ANOTEN
SUS DATOS PERSONALES A FIN DE OBTENER EL PERFIL DEL ==
GRUPG, ES CONVENIENTE ASIGNAR CON LA DEBIDA ANTICIPA--

CION EL AULA O SALGN CON EL OBJETO DE NO TRASLAPAR =--
EVENTOS.

AL INICIO DEL CURSO ES ACONSEJABLE QUE ALGUN FUNCIONA-
RIO DE CIERTO NIVEL DE LA INSTITUCION LES DE LA BIENVE
NIDA, ESTO ESTIMULA MUCHO AL PERSONAL ASISTENTE.



LA COORD INACIGN DEL CURSO, NORMALMENTE LA REAL IZARA UN ES
PECIALISTA DEL DEPARTAMENTO DE CAPAC ITAC I6N, CUANDO EL INS
TRUCTOR SEA AJENO AL AREA DE CAPAC ITAC ION.

EL COORDINADOR O RESPONSABLE DEL EVENTO SE ENCARGARA DE OB
SERVAR Y REGISTRAR:

A)  SI EL INSTRUCTOR ESTA CUMPLIENDO CON LO ESTABLECIL
DO EN EL PROGRAMA.

B) EL COMPORTAMIENTO DE LOS ASISTENTES.
¢) LA ASISTENCIA DEL PERSONAL ‘AL EVENTO.

CUBIERTOS LOS PUNTOS ANTER IORES REPORTARA AL SUPERVISOR -
DEL AREA LOS RESULTADOS OBTENIDOS.

OTRO ASPECTO MUY IMPORTANTE Y NECESARIO DENTRO DEL PROCESO
DE CAPACITACIGN ES LA EVALUACION. POR CONSIDERAR A ESTA
COMO TERMOMETRO DE LA CAPACITAC ION. SE PRESENTA EN EL SI-
GUIENTE CAPITULO AMPL IAMENTE. .

4t
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EVALUACION

Los DOs TEMAS ANTERIORES HAN TRATADO SOBRE LAS FASES DEL PRO
CESO DE CAPACITACION, FALTANDO DE EXPLICAR LA EVALUACIGN, -~
QUE TAL VEZ SEA LA FASE MAS IMPORTANTE, YA QUE DEPENDE DE LA
EFICIENCIA CON QUE SE REALICE PARA DETERMINAR EL EXITO O FRA
CASO DE LA ENSENANZA..

EL PROPGSITO PRINCIPAL DE LA EVALUACION, ES INDICAR ‘EL PRO-
GRESO DE LA ENSENANZA Y DEL APRENDIZAJE: PERMITIENDO VERIFL
CAR, DESDE EL INICIO. SI LAS ACCIONES SON LAS ADECUADAS PA-
RA FACILITAR EL CAMBIO DE CONDUCTA DEL PARTICIPANTE DEL PRO
uRAMA. TAMBIEN PERMITE CONOCER EN QUE MOMENTO HUBO UNA FA-
LLA DENTRO DEL PROCEDIMIENTO Y DE. ESTA FORMA MODIFICARLO O
REESTRUCTURARLO.

Asi’ PUES, LA EVALUACION PERMITE CONSTATAR SI LA CAPACITACION
FUE EXITOSA O NO. PARA LOGRAR EL EXITO ES NECESARIO ANALI-
ZAR LA SECUENCIA DIDACTICA DESDE QUE EMPIEZA, DURANTE SU EJE
CUCION Y AL TERMINAR EL CURSO., CONSIDERARNDO SIEMPRE LOS OB-
JETIVOS DE APRENDIZAJE ( Serviclo NacionaL ARMO: 1971 ).

DIFERENCIA ENTRE MEDIR Y EVALUAR:

LA DIFERENCIA CONSISTE EN QUE MEDIR ES CUANTIFICAR ACIERTOS Y
ERRORES Y ADJUDICAR CALIFICACIONES, SIN LLEGAR A LA INTERPRE-
Tac16n (CENTRO DE LibAcTica UnAM, 1975),

EVALUACION ES EL. CONJUNTO DE OPERACIONES QUE TIENE POR OBJETO
DETERMINAR Y VALORAR LOS LOGROS ALCANZADOS POR LOS CAPACITAN-
DOS EN EL PROCESO DE ENSENANZA- APRENDIZAJE. CON RESPECTO A
LOS OBJETIVOS PLANTEADOS EN EL PROGRAMA,
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La ACTIVIDAD DE EVALUAR DEBE DE ESTAR DURANTE TODOS LOS MOMENTOS
DE LA CAPACITACI@N,A FIN DE RETROALIMENTAR DE MANERA CONTINUA -
CADA PASO QUE SE DE, DESDE EL INICIO HASTA EL FINAL DEL EVENTO.

-(CArRrefi0, 1981),

PRINCIPIOS DE LA EVALUACION:

LA EVALUACION COMO TODO ASPECTO DEL PROCESO ENSENANZA APRENDIZA-
JE, DEBE PARTIR DE PRINCIPIOS GENERALES:

1.-

2.-

PRINCIPIO DE INTEGRALIDAD.- DEBE CONSIDERARSE COMO PAR
TE INTEGRANTE DEL PROCESO.

PRINCIPIO DE CONTINUIDAD.- DEBE SER UN PROCESO CONTINUO

" DE LA ACTIVIDAD ENZANANZA APRENDIZAJE.

PRINCIPIO DE DIFERENCIABILIDAD.- DEBE HACER USO DE DIFE
RENTES MEDIOS, DEBE APLICARSE A LOS DIFERENTES ASPECTOS
DEL PROCESO, DEBE EFECTUARSE POR DIFERENTES PERSONAS.

PRINCIPIO DE FINALIDAD,~ DEBE HACERSE EN RELACION A LOS
OBJETIVOS DE APRENDIZAJE.

PRINCIPIO DE INDIVIDUALIDAD.- DEBE DE HACERSE CON RELA-
CION A LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES DE LOS CAPACITANDOS.

PRinCIPIO DE CIENTIFICIDAD.- LA EVALUACION DEBE EVALUAR
SE, DETERMINANDO SI LAS CONDICIONES SON ADECUADAS Y SI -

LAS CIRCUNSTANCIAS MATERIALES Y HUMANAS SON FAVORABLES
(Lemus., -1974),



Y

FUNCIONES DE LA EYALUACION;

: VERIFICAR EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS PREVIAMENTE ESTA-
~ BLECIDOS.

' ANALIZAR LAS DEFICIENCIAS DETECTADAS QUE IMPIDEN EL
LOGRO DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS Y REFORZAR .OPORTUNA
MENTE LAS AREAS DE ESTUDIC QUE ASI LO REQUIERAN.

. ORIENTAR 'Y RETROALIMENTAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION
EN CADA UNA DE LAS ETAPAS Y EL.EMENTOS.

' APRENDER DE LA EXPERIENCIA Y NO INCURRIR EN EL FUTURO
EN 1.0S MISMOS ERRORES.

. "DIRIGIR LA ATENCION DEL PARTICIPANTE HACIA LOS ASPECTOS
LE MAYOR -IMPORTANCIA. ’

‘ MANTENER CONSCIENTE AL CAPACITANDO DE SU GRADO DE AVANCE
O NIVEL DE LOGRO EN EL APRENDIZAJE,

PERO, EL DENOMINADOR COMUN DE ESTAS FUNCIONES ES INCREMENTAR LA
. CALIDAD Y. EN CONSECUENCIA EL RENDIMIENTO DEL PROCESO ENSENANZA
APRENDIZAJE ( CARRENO, 1931).

CARACTERISTICAS DE LA EVALUACION:

PARA QUE LA EVALUACION CUMPLA CON SUS FUNCIONES DEBE SER:



COMERENTE, ES DECIR TENER RELACION DIRECTA CON LOS
OBJETIVOS DE APRENDIZAJE, CON EL CONTENIDO Y CON EL
GRADO DE DIFICULTAD DE LA UNIDAD DE INSTRUCCION.

EFICAZ., CUANDO DETERMINA EL NIVEL DE PREPARACION DEL
CAPACITANDO AL INICIO DEL CURSO Y LOS CAMBIOS DE. CON
DUCTA PRODUCIDOS COMO RESULTADG DEL MISMO.

CONTINUA, CUANDO INDICA EN QUE MEDIDA SE ESTAN ALCAN
CANZANDO LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE, INFORMANDO A

" LA VEZ SOBRE ACIERTOS Y DEFICIENCIAS DE LAS ACCIONES
DEL INSTRUCTOR Y DE LOS PARTICIPANTES (SERVICIO NACIQ -

NAL ARIC, 1871).

COMPONENTES DE LA EVALUACION:

1.-

.0BUETIVOS: TODA EVALUACION PERSIGUE ALGUN PROPOSITO Y

OBJETIVO QUE EN BASE A EL SE DISENC Y EJECUTO LA EVA-
LUACION.

OBJETO: LA EVALUACION SE REALIZA A UN OBJETO O UNIDAD DE

ANALISIS COMO UN PROGRAMA, PROYECTO, EVENTO. ETC.

CRITERTOS: EVALUAR IMPLICA MEDIR Y COMPARAR EL OBJETOQ

CON ALGUNA ESCALA DE VALOR, APLICANDO CRITERIOS DE EVA-
LUACION.

MoMENTOS: LA EVALUACION ES UNA ACTIVIDAD QUE SE DA EN EL

TIEMPO, POR LO QUE SE DEBE PREVER EL MOMENTO EN QUE SE

" REALIZARA,
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D= "PROCEDIMIENTO: SE REQUIERE DE UNA SERIE DE PASOS SISTE
MATIZADOS Y TECNICAS CLARAMENTE SELECCIONADAS.

6.- INSTRUMENTO: LA EVALUACION REQUIERE DE TODA UNA GAMA
DE INSTRUMENTOS PARA RECABAF.- INFORMACION: ENTREVISTAS, -
CUESTIONARIOS, GUIAS DE OBSERVACION, ETC.

7.~ PARTICIPANTES O SUJETOS DE LA EVALUACION: GENERALMENTE
LA EVALUACION LA REALIZA PERSONAL ESPECIALIZADO, QUE PUE
DE SER EXTERNO O INTERNO AL PROGRAMA O LOS CAPACITANDOS
(Inca RuraL, 1930,

PROBLEMAS EN LA EVALUACION:

UNo DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS AL EVALUAR ES QUE LAS METAS DE
LOS PROGRAMAS SON BORROSAS., AMBIGUAS Y DIFICILES DE DEFINIR CON
TODA PRECISION.

OTRO PROBLEMA ES QUE GENERALMENTE NO EXISTEN CRITERIOS OBJETI-
VOS DEL DESEMPENO LABORAL,QUE NOS INDIQUEN EN QUE MEDIDA LA =~
INSTRUCCION CUMPLIG® CON SU COMETIDO,

EN MUCHAS OCASIONES. EL PROBLEMA DE EVALUAR SE DA POR EL POCO
INTERES DE LOS DIRECTIVOS HACIA LOS PROCEDIMIENTOS EVALUATIVOS,
* 0 POR LA POCA CAPACIDAD DEL PERSONAL QUE SE ENCARGA DE LA PRO-
GRAMACION DE LA INSTRUCCION Y DEL PERSONAL RESPONSABLE DE LA
ACTIVIDAD DE EVALUAR.
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'LA EVALUKCION INTEGRADA AL PROCESO DE CAPACITACION.

EN EL DIAGNOSTICO Y DETECCION DE NECESIDALES DE CAPACITACION
LA EVALUACION PERMITE DETERMINAFR SI LOS OBJETIVOS DE APRENDL
ZAJE., CONTENIDOS TEMATICOS Y EN GENERAL TODA LA ESTRUCTURA

RESPONDEN A LAS NECESIDADES DETECTADAS PREVIAMENTE (BANUBRAS.
1982,

- CuANDO SE ESTA PLANIFICANDO. EL CURSO, LA EVALUACION RETROALI-
MENTA CONSTANTEMENTE EL PROCESO AL ANALIZAR ASPECTOS COMO LA
COHERENCIA DEL PROGRAMA'Y LA VIABILIDAD DE LOS OBJETIVOS, TEC

NICAS, ETC., PROPUESTAS PARA EL DESARROLLO DEL EVENTO (CARRE-
fo, 1921}

EN LA EJECUCION DEL FROGRAMA, LA EVALUACION ADQUIERE MAYOR NU
MERO DE ACTIVIDADES COMO LA “EVALUACION DIAGNOSTICA” AL PRIN-
CIPIO DEL PROGRAMA, QUE PERMITE CONOCER UN CIERTO NUMERO DE
ELEMENTOS QUE HASTA ESE MOMENTO QUEDABAN SUPUESTOS!

. PERFIL DE LOS CAPACITANDOS

. CONOCIMIENTOS '

. EXPERIENCIA

. ACTITUDES FRENTE AL.CURSO.

. Los RECURSOS HUMANOS (INSTRUCTORES Y COORDINADORES), TEC

- NIcOS - (APOYOS DIDACTICOS, PROGRAMA, ETC.), MATERIALES

: (LOCAL, HOSPEDAJE, ETC.) Y FINANCIEROS CON QUE SE CUEN-
“TA'REALMENTE ( COMISION DE WUEVOS NETODOS DE ENSERANZA.
UiAM, 1875) . ' '
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Lo ANTERIOR PERMITE REAJUSTAR EL PROGRAMA,ADAPTANDOLO A LAS
" CONDICIONES REALES.

DURANTE EL DESARROLLO SE REALIZAN EVALUACIONES PARCIALES DE
ENSENANZA APRENDIZAJE Y DE EFICIENCIA TECNICA Y OPERATIVA
(RECURSOS TECNICOS Y OPERATIVOS) PARA DETECTAR Y REFORZAR
AQUELLOS CONTENIDOS MAS DEBILES, MODIFICAR PROCEDIMIENTOS
DIDACTICOS O ASPECTOS OPERATIVOS PARA MEJORAR LA EFICIENCIA
DEL EVENTO, ESTO SE CONOCE COMO EVALUACION FORMATIVA O CON-
TINUA .

. AL TERMINO DEL CURSO,LA EVALUACION PRODUCTO O EVALUACION -
FINAL DE ENSENANZA APRENDIZAJE Y DE EFICIENCIA TECNICA Y
OPERATIVA QUE RETROALIMENTARA A LOS CAPACITANDOS Y COORD]-
NADORES (SErvicio NacronaL AR, 1971).

FINALMENTE EN LA ETAPA'DE SEGUIMIENTO, LA EVALUACION TOMARA
LOS RESULTADOS DE LAS EVALUACIONES PARCIALES PERMITIENDOLE
CONTAR CON UNA VISION GLOBAL, AL DETECTAR ACIERTOS Y DEFICIEN
CIAS PARA RETROALIMENTAR EL DESARROLLO DE FUTUROS PROGRAMAS y
EVALUAR LOS RESULTADOS DE LA CAPACITACION EN LA MEDIDA QUE -
'VALOREN LOS EFECTOS QUE TUVO EN LOS CAPACITANDOS, DIRECTAMEN-
TE EN EL TRABAJO (INCA RuraL, 191).

Asx PUES LA EVALUACION SE CONFORMA 'COMO. UN METODO DE INVESTI-
GACION Y CONOCIMIENTO PERMANENTE DE LAS ACCIONES DE CAPACITA-
CION, ABARCANDO TODOS Y CADA UNO DE LOS ASPECTOS QUE INTERVIE
NEN EN EL PROCESO, A FIN DE TENER UNA VISION GENERAL QUE PER
MITA RETROALIMENTARLO PARA MEJORARLO Y LOGRAR LOS OBJETIVOS
EsTABLECIDOS (CARRERNO, 19511,
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PASOS LOGICOS DE LA EVALUACION.

1.- REACCION AL GRUPO:
SE HACE AL TERMINAR EL CURSO PARA CONOCER EL EFECTO IN
MEDIATO QUE HA CAUSADO EL PROGRAWA, EL EXPOSITOR. LAS
INSTALACIONES Y SERVICIOS DEL LUGAR DONDE SE IMPARTIO
EL CURSO.

2.- APROVECHAMIENTO O APRENDIZAJE:

CUALES PRINCIPIOS, HECHOS Y TECNICAS APRENDIERON LOS
PARTICIPANTES. )

5,-  ACTITUDES:

QUE CAMBIOS EN LA CONDUCTA DE TRABAJO HAN RESULTADO DEL
PROGRAMA .

4,- ResuLTADOS!

SE HACE DESPUES QUE HAYA TERMINADO EL PROGRAMA (2 0 6
MESES), PARA EVALUAR LOS EFECTOS EN LA PRODUCTIVIDAD
(BANOBRAS. 1962).,

EXISTEN MUCHOS‘FACTORES VARIABLES QUE AFECTAN LOS RESULTADOS,
TALES COMO EL GRUPO, EL CONFERENCISTA Y LA MANERA DE ENFOCAR
LA FORMA DE ENTRENAMIENTO.
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AMPLIANDO LA INFORMACION DE LOS PASOS ANTERIORMENTE DESCRITOS
TENEMOS QUE:

1;-

REACCION:

GRADO" EN QUE LOS PARTICIPANTES DISFRUTARON DEL PROGRA

MA, ES DECIR MEDIR LOS SEMTIMIENTOS, NO EL APRENDIZAJE.

LOS PUNTOS- QUE NOS LLEVAN A MEDIR LA REACCION SON:

~A) DETERMINAR LO QUE. SE QUIERE INVESTIGAR,

B) USAR UNA HOJUA ESCRITA CUYOS PUNTOS SE REFIERAN A LO
QUE SE QUIERA INVESTIGAR. _

¢) ‘DiSENAR LA FORMA,DE MANERA QUE LAS REACCIONES PUEDAN

. SER TABULADAS Y CUANTIFICADAS.

D) LAS FORMAS DEBEN SER CONTESTADAS ANONIMAMENTE PARA
QUE SEAN MAS VERACES.

E) QUE LOS PARTICIPANTES ESCRIBAN OBSERVACIONES ADICIO
NALES EN CASO DE QUE NO SEAN CUBIERTAS CON LAS PRE-
cunTas (CrA1e, 1977),

SE SUGIERE QUE EL COCRDINADOR DE GRUPO O UNA PERSONA COM
PETENTE LLENE LA HOJA DE OBSERVACIONES, INDEPENDIENTEMEN
TE DE LAS HOJAS DEL GRUPO.

LA COMPARACION DE LAS DOS SERA LA MEJOR INDICACION DE LA
EFECTIVIDAD DEL PROGRAMA.

UN PROGRAMA EN EL CUAL DISFRUTARON LOS PARTICIPANTES HAY
MAS POSIBILIDADES DE OBTEMER MAYOR BENEFICIO,
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CUANGO SE HAN MEDIDO DE MANERA EFECTIVA LAS REACCIONES
DE LOS CAPACITANDOS Y SE ENCUENTRAN FAVORABLES, EL RES
PONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DEBE SENTIR-

‘SE SATISFECHO; PERO NO OLVIDAR QUE LA EVALUACION APE-

NAS VA EN EL PRIMER PASO, YA QUE DEBE SABER TAMBIEN SI
HUBO APRENDIZAJE, SI LA ACTITUD DE LOS SUJETOS CAMBIA-
RA GRACIAS AL PROGRAMA Y ALGO UN POCO MAS DIFICIL., JUZ

GAR QUE RESULTADOS SON ATRIBUIBLES AL PROGRAMA.

APRENDIZAJE:

A LOS PRINCIPIOS, HECHOS Y TECNICAS COMPRENDIDAS Y AB
SORBIDAS POR LOS SUJETOS SE LE LLAMA APRENDIZAJE,

ESTE PUNTO NO INCLUYE EL USO QUE EL SUJETO HARA POSTE
RIORMENTE EN SU TRABAJO DE LO APRENDIDO EN EL CURSO.

LA EVALUACION DEL APRENDIZAJE SE PUEDE HACER UTILIZAN-
DO LAS SIGUIENTES GUIAS:

A) DEBE REALIZARSE UNA "EVALUACION DIAGNOSTICA" AL -
INICIO DEL EVENTO, QUE INCLUYA CARACTERISTICAS
GENERALES DE LOS PARTICIPANTES COMO:

. CoNoCIMIENTOS DEL TEMA (PREPRUEBAL,

+ . PREPARACION

. EXPERIENCIA LABCRAL

. TRABAJO ACTUAL. _

. NECESIDADES QUE SATISFACERA-CON LA INSTRUCCION,
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B) DEBE PONERSE ESPECIAL INTERES EN CORROBORAR CONTI-
NUAMENTE SI LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE SE ESTAN
LOGRANDO Y EN QUE GRADO; A ESTA ACTIVIDAD SE LE -
LLAMA “EVALUACION FORMATIVA",

¢) DEBE MEDIRSE EL APRENDIZAJE DE MANERA OBJETIVA,

D) DE SER POSIBLE DEBERA TENERSE UN GRUPO CONTROL Y
UN GRUPO EXPERIMENTAL.

E) DESPUES DEL ENTRENAMIENTO ES NECESARIO APLICAR UNA
PRUEBA (POST-PRUEBA) PARA CONOCER LA EFECTIVIDAD
DEL PROGRAMA, A ESTE TIPO DE EVALUACIéN SE LE LLA-
MA TAMBIEN -”SUMARIA” 0 PRODUCTO . ‘

LoS PROGRAMAS CUYO OBJETIVO ES ENSENAR PRINCIPIOS, HECHOS E -
IDEAS MAS QUE TECNICAS, RESULTA MAS FACIL EVALUAR EL APRENDIL
" ZAJE; Lo MAS COMON EN ESTAS, ES LA PRUEBA ESCRITA; EN CAMBIO -
EVALUAR HABILIDADES ES pirfciL ( BANOBRAS, 1982)

SI EL RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION PUEDE PRO-
BAR “QUE EL  PROGRAMA FUE EFECTIVO EN CUANTO AL APRENDIZAJE Y -
REACCION, PopRiAMOS DECIR QUE ESTA DEL OTRO LADO { COMO VULGAR
MENTE SE DICE) PARA VENDER LOS SIGUIENTES CURSOS.

MAs ADELANTE SE DESCRIBEN LAS CARACTERI{STICAS DE LAS PRUEBAS
DE APROVECHAMIENTO,
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AcTiTUD:

PUEDE HABER UNA GRAN DIFEREMCIA ENTRE LO APRENDIDO Y LO -
PUESTO EN PRACTICA,

PARA QUE UNA PERSONA CAMBIE SU ACTITUD EN EL TRABAJO,
DEBE LLENAR LOS SIGUIENTES REQUISITOS:

A) QUERER MEJORAR

B) RECONOCER SUS DEBILIDADES

c) TRABAJAR EN UN AMBIENTE FAVORABLE

D) TENER LA AYUDA DE UNA PERSONA HABIL QUE COMPARTA SU
~ INTERES,

gl CONTAR CON UNA OPORTUNIDAD PARA EXPERIMENTAR NUEVAS
1peas (Craic, 19771} .

LA EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO EN LO

QUE RESPECTA A ACTITUD, ES MUCHO MAS DIFICIL DE MEDIR
QUE EL APRENDIZAJE (BANOBRAS, 1932),

Es NECESARIO SEGUIR ALGUNOS PUNTOS QUE NOS PERMITIRAN
CONOCER LOS CAMBIOS QUE PRODUCE EL ENTRENAMIENTO EN'LA
CONDUCTA O ACTITUD -DEL EMPLEADO.

A) DEBE HACERSE UNA ESTIMACION SISTEMATICA DE LA REA-
LIZACION DEL TRABAJO ANTES Y DESPUES DE LA CAPACI-
TACION,

B). LA ESTIMACION DEL DESEMPENO DE TRABAJO DEBE HACERLA:
"~ LA PERSONA QUE RECIBE EL ENTRENAMIENTO
- Su (s) superlior (Es)
- Sus SUBORDINADOS N _
= LAs PERSONAS QUE REALIZAN EL MISMO TRABAJO QUE EL.



4,-- RESULTADOS!

Los OBJETIVOS DE UN PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO SE PUEDEN
EXPRESAR EN TERMINOS DE RESULTADOS COMO: REDUCCION DE -
CAMBIOS DE PERSONAL, REDUCCION DE COSTOS, INCREMENTO DE
EFICIENCIA, REDUCCION DE QUEJAS, AUMENTO DE CALIDAD Y
CANTIDAD DE pRopuccidn (Craie, 1977),

Lo IDEAL ES EVALUAR LOS PROGRAMAS POR RESULTADQ-PERO'HAY
TANTOS FACTORES QUE ES SUMAMENTE DIFICIL REALIZARLO EN
MUCHOS DE ELLOS. ’

TECNICAS E INSTRUIENTOS DE EVALUACION:

TECNICAS EVALUATIVAS SoH EL CONJUNTO DE PROCEDIMIENTOS Y RECURSOS .
QUE SE UTILIZAN PARA VALORAR, VERIFICAR, MEDIR Y COMPARAR LAS AC

CIONES Y RESULTADOS COMC CONSECUENCIA- DEL PROCESO ENSENANZA-APREN
p1zaJde (IncA Rural, 19801,

PARA HACER UNA SELECCION CORRECTA DE LAS MISMAS, ES NECESARIO CO-
NOCER LOS OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN, LA EXPERIENCIA, ENTRENAMIEN
TO Y CARACTER{STICAS DEL GRUPO, EL TAMANO DEL GRUPO, AMBIENTE FI-
SICO; LOS MATERIALES QUE SE UTILIZARAN PARA SU APLICACION Y LA
PREPARACION DEL CAPACITADOR EN EL CONOCIMIENTO DE ELLAS (CENTRO -
pE DivActica UNAM, 1975).

ADEMAS DE LAS PRUEBAS, QUE MAS ADELANTE SE EXPLICAN DETALLADAMENTE.,
PUEDE RECURRIRSE A PROCEDIMIENTOS TALES COMO REUNIONES MIXTAS. EN
TREVISTAS, ENCUESTAS, ETC.
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REUNIONES MIXTAS.

- EsTA TECNICA SE REALIZA DIARIAMENTE AL FINALIZAR LA

SESION, A FIN DE ANALIZAR Y EVALUAR LO DESARROLLADO
EN .ESE DiA.

Es UTILIZADA POR LOS ORGANIZADORES DEL PROGRAMA Y SE
LLEVA A CABO ENTRE LOS COORDINADORES DEL EVENTO, INS
TRUCTORES Y ALGUNOS PARTICIPANTES.

Sus OBJETIVOS PRINCIPALES SON: VERIFICAR EL LOGRO DE
'LOS OBJETIVOS PLANEADOS Y RETROALIMETAR LAS ACCIONES
CAPACITADORAS. DE ESTA FORMA SE TENDRA UN CONTROL =~
OPORTUNO Y EN CASO NECESARIO SE HARAN LOS AJUSTES -
PERTINENTES, ’

ESTA TECNICA DEBERIA DE UTILIZARSE EN TODOS LOS PRO-
GRAMAS DE CAPACITACION.. :

SE PUEDEN UTILIZAR LOS SIGUIENTES INSTRUMENTOS: CUES
TIONARIOS . GUIAS DE ANALISIS Y CUADRO DE CONCENTRACION
DE concLusIonES (INca RuraL., 1980)

"~ ENTREVISTA:

SE REALIZA SOBRE ASPECTOS MUY CONCRETOS PARA OBTENER
INFORMACION ACERCA DEL AVANCE DEL PARTICIPANTE EN EL
LOGRO DE_LOS OBJETIVOS Y LAS DIFICULTADES PRESENTADAS
EN EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE. SUPONE UNA -
PLANEACION CUIDADOSA, CONDICIONES PROPIAS- PARA EL DfA-
LOGO Y UNA ATMOSFERA AFECTIVA PROPICIA. REQUIERE UN
CONTROL DE LOS DATOS OBTENIDOS (COMISION DE NUEVOS ME-
TODOS DE ENSENANZA. UNAM,1975.)
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AUTOEVALUACION GRUPAL:

EsTA TECNICA PERMITE A LOS CAPACITANDOS ANALIZAR CONFOR-
ME A CIERTOS OBJETIVOS, CRITERIOS Y PAUTAS DE REFERENCIA,
SUS ACTITUDES, ACCIONES Y CARACTERISTICAS:; EMITIENDO JUL
CIOS SOBRE SU CAPACIDAD DE LOGRAR EN CONJUNTO, LOS OBJE-
TIVOS DE ENSENANZA APRENDIZAJE,

PARA NO CAER EN LA SUBJETIVIDAD, ES CONVENIENTE UTILIZAR
INSTRUMENTOS BIEN ESTRUCTURADOS COMO GUIAS DE ANALISIS.

CUESTIONARIOS, ETC., A FIN DE UBICAR, ORIENTAR Y CONTRQ
LAR EL ANALISIS Y LA DISCLSION, '

PARA EL DESARROLLO DE ESTA TEQNICA, SE RECOMIENDA FORMAR

GRUPOS PEQUENGS A FIN DE FACILITAR LA PARTICIPACION DE
Topos (BANOBRAS, 1982).

Soc10. DRAMA,

CONSISTE EN LA REPRESENTACION IMPROVISADA DE SITUACIONES
QUE PERMITE APRECIAR CARACTER{STICAS DE LOS CAPACITANDOS,

Es Muy UTIL PARA PROBLEMATIZAR Y MOTIVAR EL APRENDIZAJE

DE LOS PARTICIPANTES. SU EMPLEO REQUIERE UN CIERTO DOMI-
NIO DE LA DINAMICA DEL GRUPO. (CENTRO DE DIDACTIcCA LiiAl,

1975), ’

buifoL:

Es LA REPRESENTACION A TRAVES DE TITERES DE CIERTOS PER-
SONAJES EN DETERMINADAS CIRCUNSTANCIAS. ES UNA COMBINA-

CION DE ACTUACION Y JUEGO; EN EL., EL PARTICIPANTE SE -

IDENTIFICA CON EL PERSONAJE Y SUS ACCIONES, PROYECTANDO

SUS SENTIMIENTOS, TEMORES, ACTITUDES, ETC., EN EL ESPEC

TAcuLo (INca RuraL., 1980).
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ESTA TECNICA PERMITE EVALUAR DIVIRTIENDQ; Y ESTIMULA LA
IMAGINACION Y LA MEMORIA.. DE LOS 'CAPACITANDOS.

ESTA TECNICA Y LA ANTERIOR SON MUY SEMEJANTES. LAAVENTA
JA DEL GUIROL ES QUE FACILITA LA EXPRESION YA ‘QUE NO AQ
TUA DIRECTAMENTE EL PARTICIPANTE.

'EL INSTRUMENTO DE APOYO SERIA LA GUIA DE OBSERVAC}ON.
OBSERVACION:

A TRAVES DE ESTA TECNICA SE REGISTRAN ASPECTOS 0 ACTIVL
DADES QUE PERMITEN RECOGER DATOS DESCRIPTIVOS o CUANTI-
TATIVOS (PHILLIPS, 1974),

DEBE REALIZARSE EN FGRMA SISTEMATICA Y PERMANENTE EN EL
DESARROLLO DEL EVENTO.

LA PERSONA QUE LO REALIZA DEBE TENER CAPACIDAD DE CON-
CENTRACION Y SINTESIS Y CONOCER PERFECTAMENTE LOS OBJE
TIVOS ¥ CONTENIDOS DEL PROGRAMA - (CENTRO DE DIDACTICA -
UiAH, 1875).

APLICACION DE CUESTIONARIOS:

PERMITE CONTAR CON INFORMACION ESCRITA PARA EVALUAR EL
DESARROLLO DEL EVENTC PARCIAL O DE MANERA TOTAL, ASI
COMO VALORAR LOS OBJETIVOS DE ENSENANZA APRENDIZAJE
(BANOBRAS, 1932).
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INSTRUMENTOS DE APOYO:

Los INSTRUMENTOS MAS UTILIZADOS PAFA EVALUAR SON:FICHA
DE REGISTRO, CUESTIONARIOS Y GUIAS DE OBSERVACION Y ANA
LISIS, '

- LA FICHA DE REGISTRO O SOLICITUD DE CURSOS INTERNOS,
NO SE APLICA NADA MAS A EVALUACION, PERO TIENE ALGU
"NOS DATOS QUE PUEDEN SERVIR. YA QUE NOS PROPORCIONA
EL PERFIL REAL DE LOS EMPLEADOS QUE PARTICIPARON
EN EL EYENTO (ESCOLARIDAD, PUESTO DESEMPENADO, ETC.)
"PERMITIENDO REAJUSTAR DE SER NECESARIO LA PROGRAMA-
CION DEL CURSO O ADAPTAR EL METODO Y TECNICAS QUE
SE uUTILIZARAN (INcA RuraL. 1S9:0),

-  CUESTIONARIOS: SIRVEN PARA LA OBTENCION SISTEMATICA
DCE INFORMACION Y ESTA PUEDE SER CUANTITATIVA.O CUA- .
LITATIVA. St ELABORACION DEBE DE ESTAR DE ACUERDO.A
LAS NECESIDADES DEL PRCGRAMA AL QUE APOYA,

LAs CARACTERISTICAS QUE DEBE REUNIR SON LAS SIGUIENTES:

+  No USAR TERMINOS CONFUSOS:

+  EVITAR EL USO DE TERMINOS TECNICOS O POCO USUALES.

. No HACER DOS PREGUNTAS EN UNA,

. LA PREGUNTA NO DEBE DE INDUCIR A LA RESFUESTA.

»  FORMULAR PREGUNTAS SOBRE EL TEMA QUE SE ESTA EVA-
LLUANDO.

. CONSIDERAR EL NIVEL DE PERSONAS QUE LO CONTESTARAN
Y PLANTEARLO EN FUNCION DE ELLAS,
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ADJUUNTAR AL CUESTIONARIO UN INSTRUCTIVO QUE EX
PLIQUE EL OBJETIVO Y LA MANERA DE CONTESTARLO,

. CHECAR LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO. '

'+ DISENAR EL SISTEMA DE CODIFICACION,

. LAS PREGUNTAS DEBEN SER LAS ESTRICTAMENTE NECESA
RIAs. (BANOBRAS, 1982),

Los CUESTIONARIOS PUEDEN SER DE RESPUESTA ABIERTA O
CERRADA, LOS PRIMEROS PERMITEN LA LIBRE EXPRESION
DE LOS CAPACITANDOS PERO DIFICULTA LA CODIFICACION,
LOS SEGUNDOS PERMITEN CODIFICAR Y ANALIZAR LA INFOR
MACION RAPIDAMENTE Y SE LES LLAMA TAMBIEN PRUEBAS =
oBJETIVAS. (CARRefio, 1981). .

GUIA DE OBSERVACION: A TRAVES DE ESTE INSTRUMENTO
SE OBTIENE INFORMACION SOBRE LA PARTICIPACION., ACTL
TUD E INTEGRACION DEL GRUPO, Y LA ACTITUD DEL INS-
TRUCTOR RESPECTO AL GRUPO,

PARA ELABORAR LA GUIAES NECESARIO DEFINIR LOS ASPECTOS
A EVALUAR Y TRANSFORMARLOS EN INDICADORES. LOS OBSER
VADORES DEBERAN SER IMPARCIALES Y LLEVAR LOS CONTRQ
LES DESDE EL PRIMER MOMENTO QUE SE OBSERVA (INCA
RuraL. 1980).

GufA DE ANALISIS; EL OBJETIVO DE ESTE. INSTRUMENTO
ES PROMOVER Y ORIENTAR LA DISCUSION, REFLEXION Y -
ANALISIS SOBRE ALGUNOS ASPECTOS DEL CURSO, TRATANDO
DE LLEGAR A UN CONCENSO Y HCMOGENEIZACION.
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ES UNA LISTA DE CONTROL DE PUNTOS A REFLEXIONAR QUE
SE ESTRUCTURA EN BASE A UNA SERIE DE ASPECTOS O TE-
MAS A TRATAR CONSIDERANDO LOS OBJETIVOS DEL CURSO Y
LAS TECNICAS QUE APOYARA,

., ESCALAS DE CALIFICACION: ESTOS INSTRUMENTOS SIRVEN
PARA CONCRETAR LOS CRITERIOS DE VALORACION EN ESCA-
LAS CUANTITATIVAS QUE PERMITEN EFECTUAR CUANTIFICA-
CIONES Y COMPARACIONES DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS
(Inca RuraL., 1980). ‘

EL EMPLEO DE LAS ESCALAS ES UTIL PERO DELICADO, DEBE -~
CUIDARSE MUCHO SU ELABORACION Y APLICACION YA QUE PUEDE
CAERSE EN ERRORES © SUBJETIVIDAD.

Los REQUISITOS DE LOS CUALES DEBEN DE AJUSTARSE PARA LA
ELABORACION SON LOS SIGUIENTES" -
s SABER CUALES OBJETIVOS PUEDEN SER VERIFICADOS ME-
DIANTE UNA ESCALA DE CALIFICACION,

" SELECCIONAR LAS CARACTER{STICAS OBSERVABLES MAS -
REPRESENTATIVAS DE LO QUE SE VA A CALIFICAR.

. CONTAR CON CRITERIOS CLAROS.DE VALORACION.
LAS ESCALAS PUEDEN SER:
ESCALAS NUMERICAS:
LA INTENSIDAD DEL RASGO OBSERVADO SE PRESENTA POR N(ME

ROS, CUYA SIGNIFICACION SE DEBE MANTENER CONSTANTE EN
TODAS LAS CARACTER{STICAS SELECCIONADAS. '



Es CONVENIENTE DESCRIBIR CLARAMENTE QUE VALOR CUALI-
TATIVO SE LE DA A CADA NUMERO.

. ESCALAS GRAFICAS.

EN ESTAS ESCALAS. EL RASGO O CARACTERISTICA ES SEGUL
DO POR UNA LINEA HORIZONTAL SOBRE LA QUE SE MARCA LA.
CATEGOR{A SELECCIONADA POR EL OBSERVADOR, HAY QUE -
PRECISAR QUE SIGNIFICAN LOS TERMINOS POR EJEMPLO: -
EXCELENTE, BUENO. ETC, ' ‘

. . ESCALAS DESCRIPTIVAS. .

A TRAVES DE CATEGORIAS SE DESCRIBEN EN FORMA RESUMI-
DA, PERO LO MAS EXACTO POSIBLE LOS RASGOS A SER OB-
SERVADOS, LO QUE EVITA LAS APRECIACIONES SUBJETIVAS.
( Inca RuraL., 1960 ),

PARA EVALUAR EL APRENDIZAJE HEMOS VISTO QUE EL INSTRUCTOR PUE
DE RECURRIR A DISTINTAS TECNICAS Y ES CONVENIENTE QUE ASI LO
HAGA PARA GARANTIZAR QUE EL JUICIO QUE SE EMITA SEA EL REAL,
PERO DESAFORTUNADAMENTE RESULTAN POCO CONFIABLES., POR LO QUE
SE TENDRA QUE ACUDIR A LAS PRUEBAS., INSTRUMENTO DE MEDICION
MAS REALISTA Y QUE CUENTA CON LA VENTAJA DE QUE LLEVA MENOS
TIEMPO Y ESFUERZO.

EN EL MOMENTO ADECUADO SE PUEDEN APLICAR, PLANEAR SUS ALCANCES
Y ESTRUCTURA Y APLICARLAS SIMULTANEAMENTE A TODO EL GRUPO.

ACLARANDO QUE CONVIENE REFORZAR Y CONFIRMAR LAS APRECIACIONES
CON INFORMACION OBTENIDA A TRAVES DE DIFERENTES MEDIOS,
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'LAS PRUEBAS DE APROVECHAMIENTO.-

1 METODOS DE APLICACION EN LA MEDICION:

LA APLICACION DE UNA PRUEBA A UNA TAREA CONCRE
TA Y FIJANDO UN PER{ODO DE EJECUCION,

METODOS MIXTOS.CARACTERIZADO POR LA APLICACION
DE UNA PRUEBA Y LA OBSERVACION Y EVALUACION DE
LA CONDUCTA CONTEMPLADA.

. ALGUNAS DE LAS FALLAS O ERRORES MAS COMUNEb DE LAS
PRUEBAS SON LAS SIGUIENTES:

o ABARCAN TODOS LOS OBJETIVOS SENALADOS EN EL
PROGRAMA,

Los REACTIVOS SON YAGOS Y AMBIGUOS. -

No SE ESPECIFICA LA UTILIDAD O USO QUE SE LE DA-
RA AL RESULTADO OBTENIDO DE LA PRUEBA.

LAS CALIFICACIONES SON ERRONEAS YA QUE NO SE CO-
NOCE LA EXPERIENCIA DE LOS PARTICIPANTES. -

LAS PRUEBAS SE ELABORAN SIN HACER UN ANALISIS DEL
PROGRAMA Y POR CONSECUENCIA LOS RESULTADOS NO PER
MITEN RETROALIMENTAR EL CURSO,



PARA QUE NO SE DE LO ANTERIOR, DEBE ENUNCIARSE CON
CLARIDAD EL PROPOSITO DE LA PRUEBA, DEFINIR OPERA-~
CIONALMENTE LOS OBJETIVOS QUE SE MEDIRAN Y DE ES-
TA FORMA ESTRUCTURAR EL CONTENIDO DE LA MISMA,

'CARACTERISTICAS DE LAS PRUEBAS.

PARA QUE cumpLsy CON LAS FUNCIONES MAS IMPORTANTES
DE LA EVALUACION, DEBEN CONTENER LAS SIGUIENTES CA
RACTERISTICAS: o '

-« VALIDEZ,

LA VALIDEZ SE PRESENTA CUANDO LA PRUEBA ES DE

TAL MANERA CONCEBIDA, ‘ELABORADA Y APLICADA QUE
MIDE EFECTIVAMENTE LO QUE PRETENDE MEDIR., ESTA
PUES., EN RELACION CON LOS PROPOSITOS QUE TIENE
EL INSTRUCTOR AL ELABORARLA Y SE REFIERE AL VA
LOR ESPECIFICO DEL INSTRUMENTO., EN EL SENTIDO

DE QUE ‘ESTA DESTINADO A UN OBJETIVO O UN CONTE
NIDO, A UN GRUPO DE PARTICIPANTES Y A CIRCUNS-
TANCIAS ESPECIALES ( LEmus, 1974).

,  CONFIABILIDAD.

UNA PRUEBA ES CONFIABLE CUANDO LOS RESULTADOS -
OBTENIDOS SON ESTABLES Y CONSISTENTES., ES DECIR
QUE AL APLICAR LA PRUEBA EN UNA SEGUNDA OCASION
A LOS MISMOS PARTICIPANTES SIN QUE HAYA MEDIADO
UNA INSTRUCCION., VAN A CONTESTAR EN LA MISMA FOR
MA QUE EN LA PRIMERA VEZ (CasTro. 1952 ) .



EXISTEN VARIOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CONFIA
BILIDAD, ' '

A. EL NOMERO DE TEMAS INCLUIDOS,
8. EL GRADO DE HOMOGENEIDAD DE LOS ELEMENTOS.
C. EL GRADO DE DISCRIMINACION DE LOS TEMAS.
D. EL GRADO DE DIFICULTAD DE LA PRUEBA,
E. LA HOMOGENEIDAD DEL GRUPO EXAMINADO,
.F. LA OBUETIVIDAD DE LAS PUNTUACIONES.

( LAFAURCADE, 1980 ).

. OBJETIVIDAD.
ES ASIGNAR UN PUNTAJE A UNA PRUEBA, INDEPENDIEN
TEMENTE DEL JUICIO DE QUIEN DEBA JUZGARLA,
( Lemus, 1974 ),

. DIFICULTAD.

UNA PRUEBA QUE POSEA ESTA CARACTERISTICA ES SU
PERIOR A OTRA QUE CAREZCA. { LAFAURCADE, 1450 ),

. PRACTICIDAD.

UEJARIA DE SER PRACTICA UNA PRUEBA QUE INSUMIE
RA UN TIEMPO CONSIDERABLE EN SU PREPARACIGN. -
QUE EXIGIERA DESEMBOLSOS POCO RAZONABLES., QUE
REQUIERA MULTIPLES Y LARGAS EXPLICACIONES PARA



QUE LOS CAPACITANDOS ENTENDIERAN, O QUE DEMAN-
DARA UN ABRUMANTE Y TEDIOSO TRABAJO DE CALIFI-
CACION, PARA QUE UNA PRUEBA SEA PRACTICA DEBE
REUNIR LAS CARACTERISTICAS SIGUIENTES:

FACIL1DAD DE ADMINISTRACION O APLICACION,
FACILIDAD DE COMPUTACION, ‘
FACILIDAD DE INTERPRETACION,

., BAJO COSTO. "

UTILIDAD SOCIAL

( Lemus, 1974 ),

Mmoo >

CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS,

POR SU FORMA DE EXPRESION SE CLASIFICAN EN ORA-
LES Y ESCRITAS, ‘

LAs ORALES REQUIEREN DE MENOR TIEMPO EN LA PRE-
PARACION Y ESTRUCTURACION, PERO DIFICULTAN LA ~

~ CUANTIFICACION Y .CODIFICACION DEL APRENDIZAJE,
SON SUBJETIVAS YA QUE EL RESULTADO ES AFECTADO PCR
EL ESTADO EMOCIONAL DEL PARTICIPANTE E INSTRUC-
TOR,

LAS ESCRITAS REQUIEREN DE UNA PREPARACION MAS
DETALLADA, SON DE MAS OBJETIVA CUANTIFICACION

Y SE PUEDE MUESTREAR EQUILIBRADAMENTE LA TOTA-
LIDAD DEL CONTENIDO DEL CURSO, OTRA VENTAJA SE
RIA QUE QUEDA CONSTANCIA GRAFICA DE LA RESPUES
7a  ( Lemus. 1974),

65
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. POR EL NIVEL TECNICO DE CONSTRUCCION., EN IN-
FORMALES O NO ESTANDARIZADAS Y FORMALES 0 ES
TANDARIZADAS , o

INFORMALES. SON AQUELLAS QUE EL INSTRUCTOR -
ELABORA PARA SU RETROALIMENTACION PERSONAL.,
CUANDO ESTAS PRUEBAS SE APLICAN A GRAN NUMERO
DE PARTICIPANTES, ANALIZANDO LOS RESULTADOS,

' REVISANDO O REFORMANDO LOS TEMAS CONSTRUYEN-
DO INSTRUCCIONES PARA SU APLICACION EN OTROS
CASOS, SE CONVIERTEN DE INFORMALES EN FORMALES.
( Lemus, 1974 ),

Las FORMALES., CARRENO (1981) LAS LLAMA TIPIFICADAS,
SON LAS QUE LA ELABORAN ESPECIALISTAS. EN EL

CONTENIDO Y LA FORMA, Y QUE HAN LLEVADO UN

TRATAMIENTO TECNICO,POR LO QUE SE PUEDE DECIR

QUE SON VALIDAS Y CONFIABLES, YA QUE HAN SIDO
PROBADAS, CORREGIDAS Y AFINADAS CONTANDO CON

RESULTADOS ESTABLECIDOS (SErvicIo iacionaL ARAD 1971),

. Por EL MANEJO DEL TIEMPO EMPLEADO EK RESOLVER
LAS, EN "DE VELOCIDAD” Y "DE PODER”.

LAs PRUEBAS DE VELOCIDAD LO MAS IMPORTANTE ES
EL TIEMPO DE EJECUCION, LA CALIFICACION DEPEN
DE DE LA CALIDAD Y VELOCIDAD. SE UTILIZAN EN
LA MEDICION DE HABILIDADES.,
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LAS PRUEBAS DE PODER., SE HACE ENFASIS EN EL LOGRO
DE L.0S OBJETIVOS SIN CONSIDERAR EL TIEMPO EMPLEADG,
SON UTILIZADAS PARA EL APRENDIZAJE DEL DOMINIO COG-
‘nosciTIvo, ( Carrefio, 1981 ).

Por LA FORMA DE RESPONDERLAS, EN "ENsAYO" Y "OBJE-
Tivas”, :

LAS DE ENSAYO O COMPARACION., LA CARACTER{STICA -
PRINCIPAL ES QUE LAS PREGUNTAS O REACTIVOS CONTEM-
PLAN AMPLITUD EN LA CONTESTACION DE LAS RESPUESTAS.
: TAMBIEN SE LES LLAMA POR TEMAS.,

SON ADECUADAS PARA EVALUAR OBJETIVOS RELACIONADOS
‘CON LA CREATIVIDAD O CAPACIDAD PARA EXPRESARSE, -
LOS PROBLEMAS SE PRESENTAN A LA HORA DE CORREGIR-
'LAS,YA QUE SE REQUIERE DE MUCHO TIEMPO Y ES A CRI-
TERIO DEL QUE CALIFICA ( LAFAURCADE. 198U ).

LAS PRUEBAS OBJETIVAS, SON CONSTRUIDAS A BASE -~

DE REACTIVOS CERRADOS O ESPECI{FICOS, PERMITE MUES-
TREAR MAS EQUILIBRADAMENTE EL CONTENIDO DEL CURSO.
LAS RESPUESTAS NO REQUIEREN ELABORACION, SOLO SERA
LARLAS Y AL TIEMPO DE CALIFICARLAS SE FACILITA LA

TAREA PUES CUALQUIER PERSONA PUEDE HACERLO, SIEM-

PRE Y CUANDO CONOZCA EL RESULTADO ESTABLECIDO,

ENTRE LAS MAS COMUNES.SE ENCUENTRAN LAS SIGUIENTES:
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. PREGUNTAS DE RESPUESTAS BREVES
. . COMPLEMENTACION
. EJECUCION MOLTIPLE
.+ ReacTivos DE VERDADERO FALSO
. ReAcTIvVos DE RELACION
.  REACTIVOS DE ORDENAMIENTO

(CASTRo, 1382),

FINALMENTE LAS FORMAS DE EVALUACION, PUEDEN DEFINIRSE POR
SU ALCANCE: CUANDO MIDEN LOS CONOCIMIENTOS GLOBALES DE -
LOS CAPACITANDOS.. SON GENERALES DE INFORMACION: CUANDO ES

"TAN ORIENTADOS A DETERMINADO ‘TEMA O DESTREZA SE LES LLAMA

ESPEC{FICAS (SERVICIO NacionaL ARMO, 1971).

LA EFICIENCIA EN EL USO DE LAS TECNICAS E INSTRUMENTOS -
EVALUATIVOS., RESULTARA DE LA PRAcTicAa (Craiec. 1977).

LAS INSTRUCCIONES DE LAS PRUEBAS,

DE MANERA CLARA SE DEBE HACER SABER A QUIENES VAN A RESOL
VER LA PRUEBA., LA FINALIDAD DE ESTA., LA FORMA EN QUE ESTA

ESTRUCTURADA Y EL TIPO DE RESPUESTA QUE SE SOLICITA.

LAS INSTRUCCIONES PUEDEN SER GENERALES, Y ESTO ES: CUAN-

DO SE SOLICITAN LOS DATOS DE IDENTIFICACION, SE ESPECIFL

CA_EL PROPOSITO DE LA PRUEBA., EL TIPO DE REACTIVO UTILI~
ZADO Y TIEMPO APROXIMADO LE DURACION:; LAS INSTRUCCIONES
ESPECIFICAS, DESCRIBEN LOS PROCEDIMIENTOS PARA RESPONDER
CORRECTAMENTE ., '
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.CON ESTE TEMA SE CONCLUYE LA EXPOSICION DE TODO EL PROCESO DE
CAPACITACION, HEMOS VISTO EN CADA UNA DE SUS FASES LA IMPORTAN
CIA QUE TIENE EL REALIZARLAS DE MANERA SECUENCIAL Asf como EL
SENALAMIENTO DE LAS TECNICAS MAS UTILIZADAS.

UNA VEZ ANAL1ZADO EL MARCO TEORICO DEL PROCESO DE CAPACITACION.
PASAREMOS AL RESULTADO DE LAS INVESTIGACIONES REALIZADAS, -
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CASO PRACTICO SOBRE DETECCION DE RECESIDADES
EN UNA EMPRESA PARAESTATAL

METODOLOGIA,
OBJETIVO;

DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION POR PUESTOS TIPO,PARA-

'PREPARAR EL PRUGRAMA BIANUAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIEN
To 1931-1982. :

PLANTEAHIENTO DEL PROUBLEMA:

LA CAPACITACION DEBE OTORGARSE A LOS EMPLEADOS POR 3 RAZONES?

1.~ POR DAR CUMPLIMIENTO A LAS DISPOSICIONES LEGALES QUE SERA-
LA LA LEy FeperaL DEL TrRABAJO Y LA COMISION NACIONAL Ban-
CARIA Y DE SEGUROS.

2.~ POR BENEFICIO PROPIO DE LA INSTITUCION, YA GUE AL ESTAR
MAS CAPACITADO EL PERSONAL, SE SUPONE DARA MAYORES RESUL
TADOS DENTRO DE SU TRABAJO,

5.~ POR EL EMPLEADO, QUE DESEA ENCONTRAR SATISFACCIGN Y RECONQ
CIMIENTO EN SUS ACTIVIDADES Y ESTO LO LOGRA CUANDO LAS DE-
SARROLLA MEJOR.

PARA QUE OCURRA LO ANTERIOR, SE NECESITA REALIZAR UNA ADECUADA
DETECCION DE NECESIDADES, QUE PERMITA ESTRUCTURAR LOS PLANES Y
PROGRAMAS DE CAPACITACION DE ACUERDO’ A LAS NECESIDADES REALES.



71

 HIPOTESIS: -

LA APLICACION DEL METODO “KJ" EN LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION PROPORCIONARA LA SIGUIENTE INFORMACION:

A) RELACION DE NECESIDADES POR PUESTO TIPO
B) RELACIGN DE NECESIDADES POR TEMA, ES DECIR CURSOS GENERALES,

c) Apoyo DE LOS PARTICIPANTES pe LA D.N.C.., AL DEPARTAMENTO DE
" CAPACITACION, EN CUANTO A.SUGERIR INSTRUCTORES. MATERIAL DL
DACTICO O DIRECTAMENTE COMPROMETERSE COMO INSTRUCTORES INTER
NOS EN DETERMINADOS TEMAS.

DEFINICION DE CONCEPTOS:_

PuesTo TIPO: SON AQUELLOS PUESTOS, QUE POR LAS ACTIVIDADES
° QUE DESARROLLAN INCLUYEN 2 0 MAS PUESTOS DE
LA MISMA AREA O DE AREAS AFINES EN FUNCIONES.
CURSOS GENERALES: -SON LOS SOLICITADOS POR PERSONAS QUE TIENEN
DIFERENTES PUESTOS Y ESTAN EN DIVERSAS AREAS,
DESCRIPCION DE VARIABLES:

VARIABLE INDEPENDIENTE:

FL METODO A TRAVES DEL CUAL SE REALIZO LA DETECCION DE NECESIDA-
DES DE CAPACITACION.
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VARIABLE DEPENDIENTE:

LA INFORMACIGN PROCESADA RESULTANTE DE LAS TARJETAS ESCRITAS
POR LOS PARTICIPANTES. '

VARIABLES EXTRARNAS:

. LA PARTICIPACION DE LOS FACILITADORES, QUE FUERON PER

' SONAS DE LA MISMA EMPRESA,QUIENES CON ANTERIORIDAD
"HABIAN ASISTIDO A UN CURSO., PARA CONOCER LAS TECNICAS
DE ESTE METODO, :

\ Los GRUPOS DE LOS TALLERES DE TRABAJO QUE PROPORCIONA-
RON LA INFORMACION RESPECTO A SUS CARENCIAS: ALGUNOS
DE ELLOS FUERON ENVIADOS POR SUS SUPERIORES SIN TOMAR
'EN CUENTA SU OPINION, ' '

' LoS LUGARES DONDE SE DESARROLLARON LOS TALLERES DE TRA
BAJO NO CONTARON CON LAS MISMAS CARACTER{STICAS,
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PROCEDIMIENTO:

PARA PODER APL.ICAR ESTA TECNICA EN BANOBRAS. Fué NECESA-
RIO QUE EL PERSONAL ESPECIALIZADO DEL DEPARTAMENTO DE CA
PACITACION Y ALGUNOS FUNCIONARIOS DE OTROS DEPARTAMENTOS
PARTICIPARAN EN UN CURSO DE CAPACITACION, CON EL OBJETO

DE: CONOCER ESTA TECNICA Y HOMOGENEIZAR CONOCIMIENTOS Y

"DE ESTA FORMA PODER DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION

A TODO EL PERSONAL.

POSTERIORMENTE SE FORMARON GRUPOS AL AZAR CONSIDERANDO -
TODOS LOS PUESTOS TIPO DE LA INSTITUCION.

CoMo PRIMER PASO SE TUVO QUE RECURRIR A LA GERENCIA DE OR

" GANIZACION Y-METODDS DE LA INSTITUCION MENCIONADA A FIN DE

QUE PROPORCIONARAN UN LISTADO DE TODOS LOS EMPLEADOS, ESTE
LLISTADO DEBER{A AGRUPARLOS POR NIVELES JERARQUICOS.

EL NOMERO TOTAL DE EMPLEADOS FUE DE 1,500 v Los NIVELES 83,
COMO RESULTG SER MUY ALTO ESTE NUMERO PARA TRABAJAR EN LA
DETECCION DE NECESIDADES. SE CONSIDERG PODIAN REAGRUPARSE.
TOMANDO EN CUENTA LAS ACTIVIDADES DESARROLLADAS Y LA OPINION
DEL SUPERVISOR: DE ESTA SEGUNDA REAGRUPACION QUEDARON.58 -
PUESTOS TIPO., (ANEXO 1).

EFECTUADA LA REAGRUPACION, EL SIGUIENTE PASO FUE LA FORMA-
CION DE LOS GRUPOS AL AZAR: POR EJEMPLO, DE 178 SECRETARIAS.
SE INTEGRARON 3 GRUPOS DE 20 PERSONAS CADA UNO: ALGUNOS GRU- .
POS QUE ESTABAN FORMADOS CON- POCOS EMPLEADOS FUERON INVITA-
DOS A PARTICIPAR TODOS.,



CALENDARIZACION:

LA COMUNICACION QUE SE HIZO AL PERSONAL PARA ASISTIR
A LA DETECCION DE NECESIDADES FUE A TRAVES DE UN OFI-
C10 DIRIGIDO A TODOS LOS GERENTES Y COORDINADORES, -
CON COPIA A SUBGERENTES Y JEFES DE DIVISION: ESTE FUE

'FIRMADO POR EL COORDINADOR GENERAL DE CAPACITACION Y

AcciON SOCIAL. A LA COMUNICACION SE LE ANEXABA UNA -
HOJA., DONDE APAREC{AN LOS NOMBRES DE' LAS PERSONAS, -~
SUS NUMEROS DE-EXPEDIENTES Y AREA., As{ como DfA. HORA

- ¥ LUGAR DEL TALLER DE TRABAJO,

DESPUES DE HABER ENVIADO LAS COMUNICACIONES A TODAS -
LAS AREAS Y, UN DIA ANTES DE QUE SE EFECTUARA EL TA-
LLER DE TRABAJO., SE LE HABLO POR TELEFONO A CADA PAR-
TICIPANTE Y TAMBIEN AL JEFE DEL AREA, CON EL FIN DE -
CONFIRMAR SU ASISTENCIA. '

- APLICACIOix:

SE PROGRAMARON 4 GRUPOS POR DA, CON DURACION PROME-
DIO DE U HorAas: -A tas 8:33, 9:00, 9:30 vy 10:00: con

- ALGUNOS DE ESTOS GRUPOS SE TRABAJO EN LA TARDE A PE-
" TICION DE LOS JEFES. YA QUE POR LAS ACTIVIDADES DE -

LOS PARTICIPANTES LES ERA IMPOSIBLE PRESENTARSE EN -
EL TRANSCURSO DE LA MARNANA.

EL TALLER DE TRABAJO INICIABA CON UNA SESION DE BIEN
VENIDA, LA CUAL ERA OFRECIDA POR ALGUNOS DE LOS INTE
GRANTES DEL AREA DE (APACITACION.
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POSTERIORMENTE SE LES INVITABA A VER UN AUDIOVISUAL EN
EL QUE SE EXPONIAN LAS RAZONES POR LAS QUE SE LES HABIA
SOLICITADO SU ASISTENCIA, ESTO DURABA ALREDEDOR DE 13
MINUTOS: DESPUES SE LES PRESENTABA A LAS PERSONAS QUE
MANEJARIAN EL GRUPO, QUIENES NORMALMENTE ERAN FUNCIONA-
rR10S DE BANOBRAS., ESTOS COMO ANTERIORMENTE MENCIONE, HA
BIAN PARTICIPADO EN UN CURSO CON DURACION DE 15 HORAS,
EN EL QUE SE LES ENSENO LA TECNICA "KJ”.

>DESPUES SE LE SOLICITABA AL GRUPOVPASARA A UNA DE LAS

AuLAS DEL CENTRO DE CAPACITACION O ALGUNAS DE LAS SALAS
DE JUNTAS DE LAS DIVERSAS GERENCIAS DE LA INSTITUCION.,

AL LLEGAR AL LUGAR DESIGNADO PARA EFECTUAR EL TALLER DE

_TRABAJO, EL FACILITADOR DEL GRUPO MENCIONABA EL OBJETI-

VO DE LA REUNION, QUE ERA EL DE DETECTAR CARENCIAS PER-
SONALES EN CUANTO A CONOCIMIENTOS. HABILIDADES Y ACTITU-
DES DENTRO DE SU RUESTO ACTUAL, - .

POSTERIORMENTE EL FACILITADOR, DESARROLLABA EE METODO DE
LA SIGUIENTE MANERA: ' .

lo. REPARTIA ENTRE LOS PARTICIPANTES 3 TARJETAS DE -
3 X 5. EN CADA UNA DE ELLAS TENfAN QUE ESCRIBIR
EN FORMA CLARA., PRECISA Y CONCISA UNA CARENCIA
DE CONOCIMIENTO RESPECTO A SU PUESTO,

ESTA INFORMACION DEBERfA DE SER ANONIMA, NO .ESPE-
CIFICARIAN ‘SU NOMBRE., PUESTO Y AREA.
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30.
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EL FACILITADOR RECOGIA LAS TARJETAS, LAS REVOLVIA
Y DABA A CADA QUIEN 3 DE ELLAS, CUIDANDO DE NO -
DARLES LA QUE HABIAN ESCRITO: SI ESTO PASABA EL
EMPLEADO LA VOLVIA A ENTREGAR AL FACILITADOR Y

~ESTE LES DABA OTRA TARJETA.

EL FACILITADOR PEDIA A LOS PARTICIPANTES QUE LEYE
RA UNO POR UNO EN VOZ ALTA, CADA UNA DE LAS TARJE
TAS Y LOS DEMAS LEERfAN LAS SUYAS SIN HABLAR: SI
EL. TEMA ENCAJABA DENTRO DE LA QUE ESTABAN LEYENDO
EN VOZ ALTA EN ESE MOMENTO, SE LA DABAN AL FACI-
LITADOR PARA QUE LAS AGRUPARA Y LAS PUSIERA EN -
UNA MESA INDEPENDIENTE: DE ESTA FORMA SE CONTINUA
BA HASTA TERMINAR DE LEER TODAS LAS TARJETAS Y -
JUNTAR LAS AFINES. SI QUEDABAN ALGUNAS SOLAS SE
LES LLAMABA “LOBITOS”. :

EL FACILITADOR FORMABA SUBGRUPOS DE DOS O TRES PER
SONAS, DE ACUERDO AL NOMERO TOTAL DE PARTICIPANTES;
LES ENTREGABA 2 0 3 GRUPOS DE TARJETAS Y SOLICITA-
BA LAS ANALIZARAN CON EL FIN DE ANOTAR UN TITULO -
QUE ENGLOBARA A TODAS.

DEPENDIENDO DEL NUMERO DE "LOBITOS”, SE REPARTIAN

~“ENTRE LOS PARTICIPANTES O LOS LEIA EL FACILITADOR

PARA INTEGRARLOS DENTRO DE LOS TEMAS ANOTADOS EN
EL PUNTO ANTERIOR.
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60,  EN UNA HOUA DE ROTAFOLIO SE ANOTABA EN LA PARTE
SUPERIOR EL NOMBRE DEL PUESTO TIPO DEL GRUPO -
PARTICIPANTE. NOMBRE DEL AREA QUE SE ESTABA ES-
TUDIANDO (CONOCIMIENTO, HABILIDAD O ACTITUD):
EN LA PARTE INFERIOR EL NOMBRE DEL TEMA, NUMERO
DE TARJETAS Y APOYO DE LOS PARTICIPANTES.

EJEMPLO:
GrRuPO: MECANGGRAFAS. - AreA: CONOCIMIENTOS.

' FEcHAa: 5 DE nEro DE 1981.
TEMAS No. DE TARJ: APOYO
ORTOGRAF{A 8 C.P. Aipa VaLencia DE LA Mora
‘ ' PROPORC .MAT. DE APOYO; EXT.110
70, EL FACILITADOR PEDfA AL GRUPO QUE LEYERA SUS TEMAS Y

LOS ANOTABA EN LA HOJA DE ROTAFOLIO DESCRITA EN EL
PUNTO ANTERIOR, AS{ COMO EL NUMERO DE TARJETAS DE CA
DA UNO DE LOS TEMAS Y SU COLABORACIOGN CON EL AREA DE
CAPACITACION; ESTA, CONSISTIA EN ANOTAR EN ETIQUETAS
AUTOADHERIBLES EL NOMBRE DE ALGUNA PERSONA QUE CONO-
CIERAN DENTRO O FUERA DE LA INSTITUCION Y QUE PUDIE-
RA PARTICIPAR EXPONIENDO ALGUNO DE LOS TEMAS, SI -
ELLOS ESTABAN EN POSIBILIDADES DE PARTICPAR COMO
INSTRUCTORES, 0 SI TENfAN 0 sABiaN DE ALGUN
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MATERIAL DE APOYO. [AMBIEN SEFNALABAN EN LAS ETI-
QUETAS: SU NOMBRE., AREA Y NUMERO TELEFGNICO: CON
EL OBJETO DE QUE EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION
PUDIERA RECURRIR A ELLOS POSTERIORMENTE.

PARA DETECTAR LAS CARENCIAS EN EL AREA DE HABILI-
DADES Y ACTITUDES. EL FACILITADOR UTILIZABA LOS
PASOS ANTERIORES.

CON ESTO FINALIZABA LA DETECCIGON DE NECESIDADES DE
CAPACITACIAN DE UN GRUPO, )

Cuanpo SE TUVO LA INFORMACION SOBRE LAS NECESIDA-
DES DE CAPACITACION DE TODOS LOS GRUPOS, SE PROCE

'S0 DICHA INFORMACION POR TEMAS Y PUESTO: TAMBIEN

SE CLASIFICO LA COLABORACION A QUE SE COMPROMETIE
RON LOS PARTICIPANTES., ESTA SE HIZO POR TEMAS.

SE PROGRAMO DE ACUERDO A LA INCIDENCIA DE TARJETAS
PARA CADA TEMA.

DESCRIPCION DEL LUGAR:

LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION SE LLEVO A cA-
BO EN UNA EMPRESA PARAESTATAL UBICADA EN INSURGENTES HNORTE
No. 423, que contasa con 1,500 empLEADOS. ESTA DETECCION
SE REALIZO EN 2 ETAPAS: LA PRIMERA DEL lo. AL 1l DE DICIEM
BRE DE 1980 v LA secunpA DEL 12 AL 22 DE ENERO DE 1981.
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1a. ETAPA:

EN LA PRIMERA ETAPA SE UTILIZO LA BIBLIOTECA UBICADA EN LA
MEZANINE Y SE CITARON AHf A TODOS LOS PARTICIPANTES. SE -
LES PASO UN AUDIOVISUAL Y DESPUES SE LES ENVIO A DIVERSOS
LUGARES: AL PRIMER GRUPO AL PIs0 1l QUE ERA EL BAR DEL CO-
MEDOR, EL 20, GRUPO A LA SALA DE JUNTAS DE LA GERENCIA DE
FIDEICOMISO (40.PISO )., EL 3ER GRUPO A LA SALA DE JUNTAS
DE LA GERENCIA DE HaBiTACION (60, PISO) Y AL 40. GRUPO A
LA SALA DE JUNTAS DE LA ConTADURIA GENERAL (Z0. PISO).

SE PROGRAMO A LOS GRUPOS DE MAYOR NUMERO DE PARTICIPANTES
A LAS 8:30 YA QUE EL BAR ERA EL LUGAR MAS GRANDE Y LAS SA
LAS DE JUNTAS ERAN DE DIMENSIONES MAS CHICAS.

2A, ETAPA:

EN LA SEGUNDA ETAPA SE UTILIZO EL CENTRO DE CAPACITACION
UBICADO EN LA MEZANIWE: EL CUAL CONTABA CON 3 AULAS, EN
EL AULA 3 LA MAS CHICA SE LES PASABA EL AUDIOVISUAL Y
POSTERIORMENTE SE PASABAN A LAS OTRAS AULAS.

MATERIAL:

ToDOS LOS LUGARES CONTABAN CON: UN ROTAFOLIO, HOJAS, PLUMO
NES, TARJETAS DE 3 X 5, LIGAS, ETIQUETAS ENGOMADAS Y LAPI-
CES: A EXCEPCION DEL BAR QUE CONTABA CON SILLONES BAJOS Y
MESAS CHICAS. LOS DEMAS LUGARES TENIAN SU MESA RECTANGULAR.,
- SILLONES. Y SERVICIO DE CAFE, CON-EL OBJETO DE QUE TERMINADA
LA PRIMERA SESION DE CONOCIMIENTOS SE LES INVITARA A TOMAR
UN CAFE Y CONTINUAR POSTERIORMENTE.



RESULTADOS:

DEL TOTAL DEL PERSONAL DEL BANCO QUE ERAN 1,500 EMPLEADOS,
SE INVITARON A 576 A PARTICIPAR EN LA DETECCION DE NECESIDA
DES; CONTANDO CON LA ASISTENCIA DE 348 PERSONAS., ES DECIR

EL 60% DE LOS INVITADOS, SEGUN SE REPRESENTA EN LA GRAFICA
No. 1. '

LA ANTIGUEDAD EN EL BANCO DE LAS PERSONAS QUE ASISTIERON -
FUE VARIABLE: EL MAYOR PORCENTAJE CORRESPONDIO A AQUELLOS
EMPLEADOS QUE CONTABAN CON UNA ANTIGUEDAD DE 1, 7 vy 12 Afios,
SEGUN SE DEMUESTRA EN LA GRAFICA No. 2.

EL 247 DE LOS ASISTENTES REGISTRG TENER DE 31 A 35 Af0s ¥
EL 21% pE 26 A 30 ANOS, POR LO QUE PUEDE CONSIDERARSE QUE
SE CONTO CON PERSONAL JOVEN DENTRO DE LA DETECCION DE NE-
CESIDADES, SEGUN SE SENALA EN LA GRAFICA No. 3.

EL 667 DE LOS ASISTENTES FUE PERSONAL MASCULINO, NO SE HIZO
LA COMPARACION CON EL TOTAL DE LOS EMPLEADOS. CABE SENALAR
QUE EN ESE TIEMPO NO SE HABfA FUSIONADO BANURBANO A BANOBRAS.
TAL VEZ AHORA CONSIDERANDO LAS SUCURSALES SEA MAYOR EL NUME

-RO DE PERSONAL FEMENINO. SE REPRESENTA EN LA GRAFICA No,

ql



' GRAFICA No. 1

PERSONAL OUE ASISTIO A LA D.N.C.
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Los PUESTOS TIPOS SE CLASIFICARON EN 5 G RUP O S. OCU~_
PACIONALES, DE ACUERDO A LOS LINEAMIENTOS QUE SEWALA LA CoMi-
s16N NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS EN SU OFICIC CIRCULAR No.
69846-965 peL 22 DE DIcIEMBRE DE 1978,

Los GRUPOS OCUPACIONALES SON:

I ALTA DIRECCION

Il  GERENCIA MEDIA

I11 EwPLEADOS DE OFICINA Y/O ADMINISTRATIVOS.
IV PErRSONAL DE SERVICIOS.

v 0TROS EMPLEADOS NO ESPECIFICADOS EN LOS GRUPOS ANTERIO-

RES.

Y EN EL CUADRO SIGUIENTE SE INDICA QUEVPUESTOS Y NOMERO DE. EM
PLEADOS INTEGRABAN CADA GRUPO DE LOS EMPLEADOS Y FUNCIONARIOS
INVITADOS, AS{ como EL NUMERO DE PERSONAS QUE ASISTIERON, LA

.SUMA DE ESTOS DOS ULTIMOS DATOS DIO POR RESULTADO LA GRAFICA

fNo., 1~
CUADRO No. 1

GrRupo ocupACIONAL No. 1
ALTA DIRECCION

{ No, DE NoMBRE 1 PERSONAL " PERSONAL
PUESTOS § ) INVITADO QUE ASISTIO
1 SUBGERENTES GENERALES 10 , b

ToTAL ' 107 6




GRUPO OCUPACTIONAL No. 2
GERENCIA MEDIA

86

No. pE | ~ NomBrE PERSONAL PERSONAL
PUESTOS INVITADG. . JQUE ASTSTIO |
1 JEFES DE DIVISION ADMINIST. 19 4
2 ASESORES 12 9
3 SUPERVISOR DE OBRA i4 b
4 JEFE DE DIVISION FINANZAS 13 5
5 JEFES DE DIVISION CONTRALORfA 14 10
b SUBGERENTES (18 9
7 JEFES DE DIVISION COORDINADOREp 135 10
3 SUPERVISOR DE AVALUOS b S
ToTAL: 107 77
GrRupo ocupacIonaL No. -3 ,
EMPLEADOS DE OFICINA Y/O ADMINISTRATIVOS

Mo, DE NomBRE PERSONAL PERSONAL
BUESTOS : INVITADO. . JOUE ASISTIG}
1 1 SECRETARIAS - { it 15
2 PERSONAL DE INMOBILIARIAS - 14 .10
3 CoNTADORES 22 -8
ol TAQUIMECANOGRAFAS 16 3

15 PERSONAL DE CREDITO 18 6
b PERSONAL DE FINANCIERA 15 13-




e

SECRETARIAS o _ 20 . i
8 TECNICOS EN FIDEICOMISO 20 g
9 PERSONAL DE INMOBILIARIAS 14 10
10 TRABAJADORAS SOCIALES 12 b
11 ABoGADOS 9 6
12 SECRETARIAS 18 b
13 '} ARCHIVISTAS 20 - 11
14 |  DIBUJANTES. , 10 7
15 PERSONAL DE TESORERIA 15 8
16 AUXILIAR DE IMPRENTA 8 7
17 PERSONAL DE RELACIONES PUB, 11 b
18 NINERAS 3 - 5
19 . RECEPCIONISTAS 10 -6
20 L1QUIDADORES o 5 4
121 OPERADOR MAQUINAS CONTABLES 1y 12
22 GESTOR 12 it
25 | PROYECTISTA b 4
24 | OPERADOR DE CONMUTADOR 5 22
25 ~ CaJEras ‘ 5 3
26 ENFERMERA 3. 2
JTotaL | 324 130




GruPo ocupAcIONAL No. 4
PERSONAL DE SERVICIOS

88

(M0, DE TIOMBRE PERSONAL PERSONAL
pUESTOY = INVITADO QUE ASISTIO
1 AUXILIARES DE SERVICIOS ADMVOS 16 8

2 AUXILIARES DE INTENDENCIA - 12 8

3 PERSONAL ADMINISTRATIVO 8 b .

4 "AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 15 10

5 MENSAJERO 3 7

6 AUXILIAR DE ALMACEN 2 2

7 -CABOS Y SARGENTOS 17 14
ToTaL 78 55

GrRuPo OCUPACIONAL No. 5 S
0TROS EMPLEADOS NO ESPECIFICADOS EN LOS GRUPOS ANTERIORES.

o, DE| NOMBRE ERSONAL " PERSONAL

PUESTOY INVITADO QUE ASISTIO

1 PERSONAL DE ORGANIZACION Y o
SISTEMAS o 9 b

2 PERSONAL DE PROGRAMACION 10 9

3 PERSONAL -DE PERRORACION 1i T

i CoNTRATISTAS 11 -5

5 AupiTORES - .- 15 13

ToTAL 56 40
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CoMo SE PUEDE OBSERVAR EN EL CUADRO ANTERIOR. EL GRUPO OCU-
PACIONAL QUE MAS PUESTOS TIPO ABARCA ES EL 111, v EL DE ME-
NOS PUESTOS ES EL GRUPO OCUPACIONAL | QUE NADA MAS SENALA
UN PUESTO TIPO: AUNQUE EXISTEN OTROS PUESTOS EN ESTE GRUPO
OCUPACIONAL. NO SE ANOTARON PORQUE SE LLEGO A LA CONCLUSION
QUE PARA ESTOS FUNCIONARIOS SERIA MUY DIFICIL PODER ASISTIR
A LA DETECCION DE NECESIDADES,

Lo QUE SE ESPERABA CON LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPA-
CITACION SE LOGRO, SE PUDO CONTAR CON:! UNA RELACION DE NECE
SIDADES POR PUESTO TIPO Y UNA RELACION DE NECESIDADES POR
TEMA; EN LA PRIMERA SE SENALABA EN LA PARTE SUPERIOR EL - -
PUESTO TIPO Y EN LA PARTE INFERIOR LAS NECESIDADES EN CUAN-
TO A CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y ACTITUDES: EN LA SEGUNDA.
SE CONCENTRO LA INFORMACION EN UNA HOJA DE DOBLE ENTRADA -
CON EL OBJETO DE VER AQUELLOS CURSOS DE MAYOR DEMANDA Y QUE
PUDIERAN TENER EL CARACTER DE CURSOS GENERALES O CURSOS ES-
PEC{FICOS, LO ANTERIOR FACILITARIA LA PROGRAMACION, YA QUE
SE TENDR{A EL NOMBRE DE LOS CURSOS, PUESTOS TIPO QUE SOLICL
TABAN ESTE SERVICIO Y NUMERO DE PERSONAS EN CADA UNO DE - -
- ELLOS. :

TAMBIEN SE LOGRO OBTENER UNA RELACION DE INSTRUCTORES INTER-
NOS, QUE RESULTO DE LA INFORMACION PROPORCIONADA POR ALGU-
NOS EMPLEADOS QUE CONOCIAN LA BRILLANTE TRAYECTORIA DE COM-
PANEROS COMO INSTRUCTORES EN VARIAS EMPRESAS O COMO MAESTROS
EN UNIVERSADES. ESTA RELACION SE ENRIQUECIG CON EL OFRECI-
MIENTO PERSONAL DE VARIOS ASISTENTES PARA IMPARTIR DETERMINA
DOS TEMAS QUE ERAN DE SU DOMINIO,
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SE OBTUVO TAMBIEN INFORMACIGN SOBRE INSTRUCTORES EXTERNOS. QUE
ALGUNOS PARTICIPANTES LOS CONOCIAN POR SER MAESTROS DE ELLOS
" 0 POR HABER TRABAJADO EN OTRAS INSTITUCIONES,

CABE SENALAR QUE TODOS LOS PUNTOS ANTES EXPUESTOS SE OBTUVIE-
"RON PORQUE SE CONTG CON EL APOYO DE LOS ALTOS NIVELES DE LA
INSTITUCION, CON LA COLABORACION DEL PERSONAL Y EL ENTUSIAS-
MO Y PROFESIONALISMO DE LOS INTEGRANTES DEL DEPARTAMENTO DE
CAPACITACION., EN CAMBIO HUBO UNA VARIABLE EXTRANA QUE HIZO
QUE NO SE CRISTALIZARA EL ESFUERZO REALIZADOY QUE NO SE PRQ
GRAMARA SOLO EN BASE A ESA DETECCION DE NECESIDADES: ESA VA
RIABLE FUE LA FUSION DEL Banco NacionaL Ureano, S.A. A -
BANOBRAS, QUE SE REALIZO FISICAMENTE A PARTIR DE ENERO DE
1981, cuanNDo TODAVIA SE ESTABA LLEVANDO A CABO LA SEGUNDA FA
SE DE LA DETECCION DE .NECESIDADES.

LA FUSION PROVOCO EN EL PERSONAL ANGUSTIA POR LA CONSERVACION
DE LA POSICION QUE OCUPABAN EN EL ORGANIGRAMA:; SUS-INTERESES

HABIAN CAMBIADO, SE DEDICABAN MAS A LA "GRILLA" QUE A LA Su-

PERACION PERSONAL Y ERA COMPRENSIBLE., PUESTO QUE LA ESTRUCTU-
RA ORGANIZACIONAL SUFRIA MODIFICACIONES CONSTANTEMENTE.

EL PROGRAMA BIANUAL PRESENTADO A LA ComIsION NACIONAL BANCARIA
Y DE SEGUROS, SE REALIZO TOMANDO EN CUENTA EL RESULTADO DE LA
DETECCION DE NECESIDADES Y LAS NUEVAS NECESIDADES PRESENTADAS,
QUE MUCHAS DE ELLAS ERAN MANIFIESTAS,

ES POR LAS RAZONES ANTES EXPUESTAS QUE NO PUDC DARSELE SEGUI-
MIENTO AL RESULTADO DE LA DETECCION: YA QUE LOS TEMAS PROGRA-
MADOS NO FUERON  SOLO LOS DETECTADOS Y LAS PERSONAS QUE ASIS-
TIERON A LOS CURSOS NO FUERON YA LAS MISMAS QUE HABIAN PARTI-
CIPADO EN LA DETECCION,
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CONCLUSTONES:.

. EL METopo “KJ" PUEDE SER UTILIZADO PARA DETECTAR NE-
CESIDADES DE CAPACITACION POR PUESTO TIPO Y POR TEMA.

: - No PUEDE SER UTILIZADO PARA DETECTAR NECESIDADES IN-
DIVIDUALES, YA QUE ES ANONIMA LA INFORMACION PROPOR-
CIONADA POR LOS PARTICIPANTES. T ’

. PaRA QUE HAYA RESULTADOS EN LA PROGRAMACION, ES DECIR.
PARA QUE ASISTAN A LOS CURSOS LAS PERSONAS QUE LOS -
SOLICITARON, ES CONVENIENTE INVOLUCRAR A SUS SUPERVI-
SORES EN EL RESULTADO FINAL DE LA DETECCION: ESTO PUE
DE SER AVALANDO CON SU FIRMA LA INFORMACION OBTENIDA.

’. LAS PERSONAS QUE REALICEN LA DETECCION DE NECESIDADES.
DEBEN TENER LA MISMA INFORMACION SOBRE EL METODO "KJ”
PARA QUE EL RESULTADO SEA CONFIABLE.

EN ESTA INVESTIGACION SE TOCO NADA MAS PARTE DEL PROCESO DE
CAPACITACION, LA DETECCION DE NECESIDADES EN UNA INSTITUCION
_BANCARIA;- EN EL SIGUIENTE TEMA SE ABARCA TODO EL PROCESO Y
LA MANERA COMO LO REALIZAN EN LA BANCA MULTIPLE,
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DIAGNOSTICO DE CAPACITACION EN EL SECTOR
BANCARIO.

Lo ANTERIORMENTE ESCRITO NOS PERMITE CONTAR CON UN PANORAMA
GENERAL DE LO QUE ES LA BANCA, EL DESARROLLO QUE HA TENIDO
Y LAS VISCICITUDES POR LAS QUE HA PASADO. HEMOS HABLADO TAM
BIEN DE TODO EL PROCESO DE CAPACITACION, DESDE LA IMPORTAN-
CIA DE LA DETECCION DE NECESIDADES HASTA LA EVALUACION: 0B-
SERVANDO QUE CADA UNA DE SUS FASES SON IMPORTANTES., PORQUE
NO SE PUEDE NI DEBE DARSE UNA, SINO HA PASADO POR LA ANTE-
RIOR, ES DECIR, SI NO SE HA DETECTADO LA NECESIDAD ESPECI
FICA QUE JUSTIFIQUE LA IMPARTICION DE UN CURSO NO SE PODRAN
ELABORAR LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE.Y SI ESTOS NO EXISTEN,
NO SE PODRA ESTRUCTURAR EL CONTENIDO TEMATICO, EL ONICO -
ELEMENTO QUE SE DEBE REALIZAR EN TODO EL PROCESO. ES LA EVA
LUACTION, :

As1 PUES, CONSIDERANDO LA IMPORTANCIA QUE REVISTE LA CAPACI-
TACION EN CUALQUIER EMPRESA, NACIO LA INQUIETUD DE CONOCER
COMO SE REALIZA ESTA .EN EL SECTOR BANCARIO; POR LO QUE A -
CONTINUACIGN SE DESCRIBE EL RESULTADO DE LA INVESTIGACION
PRACTICADA A LA BANCA MOLTIPLE.

METODOLOGIA.
OBJETIVO:
INVESTIGAR QUE PORCENTAJE DE INSTITUCIONES BANCARIAS EFEC-

TUAN CADA UNA DE LAS FASES DEL PROCESO DE CAPACITACIGN EN
LOS GRUPOS OCUPACIONALES QUE SERALA LA ComIision NACIONAL

BANCARIA Y DE SEGUROS., Y QUE TECNICAS UTILIZAN PARA ELLO,
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PLANTEAMTENTO DEL PROBLEMA:

TEORICAMENTE. SABEMOS QUE LA CAPACITACION EN UNA EMPRESA DEBE
IMPARTIRSE EN FORMA DE CASCADA., DESDE LOS NIVELES MAS ALTOS,
HASTA LOS MAS BAJOS., CON EL OBJETO DE INVOLUCRAR A SUPERIORES
Y PROVOCAR SU CONVENCIMIENTO Y APOYO A ESTA ACTIVIDAD.

PERO DESAFORTUNADAMENTE EN BAWOBRAS NO SE REALIZA DE ESTA FOR
MA; NO SE DETECTA AL PERSONAL DIRECTIVO, NO SE ELABORAN PRO-
GRAMAS ESPECIFICOS A ELLOS, NO.ASISTEN A LOS CURSOS INTERNOS.
Y LOGICAMENTE NO ESTAN EN POSIBILIDADES DE PARTICIPAR EN LA
EVALUACION, SON LOS EMPLEADOS DE OFICINA Y/O ADMINISTRATIVOS
QUIENES ESTAN CONVENCIDOS DE LOS BENEFICIOS DE LA CAPACITA-
CION Y SOLICITAN QUE SE INVITE A LOS NIVELES SUPERIORES, LO
CUAL SE HA' INTENTADO PERO CON- EL CONSIGUIENTE FRACASO,

PoR TAL SITUACION ME PREGUNTO (COMO SE EFECTUARA EL PROCESO
DE CAPACITACION EN_ OTRAS™ INSTITUCIONES BANCARIAS ?

¢ SE DARA A TODOS LOS GRUPOS OCUPACIONALES? ¢QUE TECNICAS
UTILIZARAN? ' :

HIPOTESIS

1= EL MAYOR PORCENTAJE .DE EMPRESAS, APLICAN LAS. TECNICAS
DE ENTREVISTA'Y CUESTIONARIO PARA DETECTAR NECESIDA-
DES .DE CAPACITACION, '
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LA ELABORACION DE PROGRAMAS DE CURSOS INTERNOS.
SE BASA EN LA DETECION DE NECESIDADES Y SE DIRL
GE EN MAYOR PORCENTAJE AL GRUPO OCUPACIONAL III
EMPLEADOS DE OFICINA Y/0O ADMINISTRATIVOS. (LA
Comis1On NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS SERNALA
5 GRUPOS OCUPACIONALES., PARA CLASIFICAR AL PER
SONAL DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS: EN LA PA
GINA No. 96 SE ESPECIFICA CADA UNO DE ELLOS ).

LA MAYOR ASISTENCIA A CURSOS INTERNOS. CORRESPON- -
DE AL PERSONAL DEL GRUPO OCUPACIONAL [1I EMPLEA-
DoS DE OFICINA Y/O ADMINISTRATIVOS: Y A CURSOS
EXTERNOS A PERSONAL DEL GRUPO OCUPACIONAL II GE-
RENCIA MEDIA, ‘ '

DEL PROCESO DE CAPACITACIGN, LA FASE QUE MENOS SE
REALIZA EN LAS INSTITUCIONES BANCARIAS, ES LA EVA
LUACION, - '

De LAs 4 MODALIDADES DE EVALUACION QUE SENALA -
Craze (1977). LA QUE MAS SE UTILIZA EN LAS INSTL
TUCIONES BANCARIAS ES LA "EVALUACION DE REACCION".



DEFINICION DE CONCEPTOS:

CAPACITACION:

ES PROPORCIONAR AL PARTICIPANTE ASPECTOS TEORICOS MEDIANTE
"DIVERSAS TECNICAS DIDACTICAS PARA LOGRAR UN OBJETIVO DE EN
SENANZA APRENDIZAJE.

CURSO INTERNO:

SON LOS EVENTOS DE APRENDIZAJE QUE SE DISENAN Y PROGRAMAN
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DENTRO DE LA INSTITUCION; LA ORGANIZACIGN Y COORDINACION -

SE LLEVA A CABO CON RECURSOS PROPIOS DEL DEPARTAMENTO DE
CAPACITACION: Su IMFARTICION PUEDE SER DENTRO O FUERA -
DE LAS INSTALACIONES DE LAS AULAS DE CAPACITACION, CON
INSTRUCTORES INTERNOS O EXTERNOS SEGUN SEA EL CASO. -

CURSO EXTERNO:

SON LOS EVENTOS QUE SE DISENAN Y PROGRAMAN POR ORGANISMOS
EXTERNOS A LA INSTITUCION Y SE ORGANIZAN, IMPARTEN Y COOR
DINAN POR INSTITUCIONES DOCENTES, O ESPECIALIZADAS EN LOS
TEMAS A IMPARTIR Y. SE EFECTUAN EN LAS INSTALACIONES QUE
ESAS DETERMINEN. '



GRUPO OCUPACIONAL:

SE REFIERE A LOS GRUPOS OCUPACIONALES QUE SENALA LA CoMI-
s10N NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS EN sy oFicio No. - -

601-I-LL-8632 pE FecHA 13 DE MARZO DE 1979 v SON LOS SIGUIEN
TES: -

I ALTA DIRECCION, SE INTEGRA CON LOS EJECUTIVOS ENCARGADOS
DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DE LA EMPRESA QUE DICTAN POLITL
CAS Y OBJETIVOS GENERALES DE LA MISMA(EJENMPLO: DIRECTOR GENE
RAL Y SUBDIRECTORES),

IT GERENCIA MEDIA, SE INTEGRA CON LOS FUNCIONARIOS QUE PLA-
NEAN, . ORGANIZAN, DIRIGEN Y COORDINAN LAS ACTIVIDADES FUNCIO-
NALES DE LA EMPRESA, TRATANDO DE QUE SE SIGAN LAS NORMAS ES-
TABLECIDAS Y DE QUE SE CUMPLAN LOS OBJETIVOS SENALADOS.
(EJEMPLO: GERENTES DE SUCURSAL. GERENTES REGIONALES, JEFES

- DE DEPARTAMENTO, SUPERVISORES, ETC.).

IIT EMPLEADOS DE OFICINA Y/0O ADMINISTRATIVOS, SON AQUELLOS
CUYA ACTIVIDAD CONSISTE- PRINCIPALMENTE EN EL ESTABLECIMIEN
TO Y TENEDURIA DE TODA CLASE DE REGISTROS Y LIBROS RELATI-
VOS A TRANSACCIONES FINANCIERAS Y ASUNTOS DE PERSONAL. EN
ESTA CLASIFICACION SE INCLUYE ADEMAS A QUIENEN MANEJAN CO-
RRESPONDENCIA, REALIZAN TAREAS ADMINISTRATIVAS CORRIENTES.
ORGANIZAN Y TRANSMITEN INFORMES, MANEJAN FONDOS, UTILIZAN
TAQUIGRAFfA, MECANOGRAFIA Y OPERAN MAQUINAS DE OFICINA
(EJEMPLO: CAJEROS, CALCULISTAS, SECRETARIAS, MECANOGRAFOS,
POLICITADORES, OFICINISTAS EN GENERAL).
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iV PERSONAL DE SERVICIOS. ES AQUEL QUE REALIZA ACTIVIDADES
DE MANTENIMIENTO Y CONSERVACION DE INMUEBLES, INSTALACIONES
Y EQUIPO, AS{ COMO LABORES DE LIMPIEZA, MENSAJERIA Y OTRAS
SIMILARES (EJEMPLO} PINTORES, CARPINTEROS, M:CANICOS, ELEC-

TRICISTAS, MOZOS, MENSAJEROS, ETC .)

V OTROS EMPLEADOS NO. ESPECIFICADOS EN LOS GRUPOS ANTERIO-
RES, EN ESTE RENGLON SE CONSIDERARAN TODOS AQUELLOS QUE NO
HAN SIDO CONSIDERADOS ANTERIORMENTE, ESPECLFICANDO LOS - -
PUESTOS QUE OCUPAN. ’
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VARIABLES.

1.-

UNIVERSO DE ESTUDIO.

LA INVESTIGACION FUE DIRIGIDA A LAS INSTITUCIONES BAN-
CARIAS, LA CARACTERISTICA QUE DEBERIAN CUBRIR ERA QUE

‘TUYIERAN FUNCIONES DE BANCA MULTIPLE.

LA INFORMACION QUE PRUPORCIONO LA LOMISION BACIOWAL -
BancaRIa Y DE SEGUROS FUE DE 4z BANCOs, STENDO Zb EL
NOMERU DE EMPRESAS QUE CONTESTARON EL CUESTIONARIO.

CALENDARIZACION,

LA ENCUESTA SE LLEVO A CABO DURANTE SEIS MESES, DE FE-
BRERO A AGOSTO DE 1962, EN LA 1A, FASE SE REALIZO EL
ENVIO DE LOs 42 CUESTIONARIOS AL DEPARTAMENTO DE CAPA
CITACION DE CADA INSTITUCION BANCARIA Y EN LA Z2A. FASE
SE RECOGIERON EN SU MAYORIA MEDIANTE MENSAJERIA.

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

SE UTILIZO UN CUESTIONARIO INTEGRADO POR 19 PREGUNTAS
SIENDO ESTAS PREGUNTAS ABIERTAS. EL 45% DE LAS PRE-

 GUNTAS INCLUYG LA CLASIFICACION DE LOS GRUPOS OCUPA-
CIONALES «UE SENALA LA CoMISION HACIONAL BANCARIA Y DE

SEGUROS.
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_GRUPOS OCUPACIONALES:

~ SE CONSIDERG SER{A CONVENIENTE CLASIFICAR LA INFORMACION

SOLICITADA A LOS DEPARTAMENTOS DE CAPACITACION DE LA> -
INSTITUCIONES BANCARIAS., TOMANDO EN CUENTA LOS 5 GRUPOS
OCUPACTONALES QuE SENALA LA CNBYS: ALTA DIRECCION,
GEReENCIA MeD1A, EMPLEADOS DE OFICINA Y/0 ADMINISTRATIVOS.,
PERSONAL DE SERvVICIOS Y OTROS EMPLEADOS NO ESPECIFICADOS
EN LOS GRUPOS ANTER1ORES.

FASES DEL PROCESO DE CAPACITACION.
LAS PREGUNTAs DEL CUESTIONARIU FUERON ENFOCADAS A INVES

TIGAR QUE Y COUMO REALIZAN LAS INSTITUCIONES BANCARIAS
CADA UNA DE LAS FASES DEL PROCESO DE CAPACITACION.
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PROCEDIMIENTO:

DE ACUERDO A LA INFORMACION PROPORCIONADA POR LA CoMIsION Na-
CIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS, EN FEBRERO DE 1982, EXISTIAN 42
BANCOS CON FUNCIONES DE BANCA MULTIPLE EN LA REpUBLICA MeExica
_ NA. ESTA INSTITUCION ME FACILITO UN LISTADO CON LOS NOMBRES

" DE LOS BANCOS; SE INVESTIGARON LOS TELEFONOS DE LOS DEPARTA-
MENTOS DE CAPACITACION DE CADA UNO DE ELLOS Y SE TRATG POR
VIA TELEFONICA DE ENTREVISTAR AL RESPONSABLE DE ESA AREA, SO=
LICITANDOLE UNA CITA O EXPONIENDOLE DIRECTAMENTE EL MOTIVO DE
LA LLAMADA; EN LA MAYOR PARTE DE ELLOS SE ENCONTRG BUENA ACEP
TACION PARA COOPERAR., POR LO QUE DE INMEDIATO SE PROCEDIO A
ENVIARLE UN CUESTIONARIO (ANEXO 4), ESTE ANTERIORMENTE SE HABIA
APLICADO A ALGUNAS PERSONAS EXPERTA® EN LA MATERIA Y PERTENE-
CIENTES A INSTITUCIONES BANCARIAS, LAS CUALES LO REVISARON Y
SUGIRIERON ALGUNAS MODIFICACIONES.,

DE ACUERDO A LAS INDICACIONES MANIFESTADAS TELEFONICAMENTE O
EN LA ENTREVISTA PERSONAL., SE ENVIABA POSTERIORMENTE A UN MEN
SAJERO A RECOGER EL CUESTIONARIO, ENCONTRANDO ALGUNOS PROBLE-

MAS PARA ESTO, YA QUE EN MUCHAS OCASIONES NO TENIAN TODAVIA LA
INFORMACION, '

DESPUES DE PRESIONAR SEIS MESES (FEBRERO A AGOSTO DE 1982
A LAS PERSONAS., CON MULTIPLES LLAMADAS TELEFONICAS Y CONSTAN-
TES VISITAS, SE LOGRARON REUNIR 20 CUESTIONARIOS. EN EL ANEXO

5 sE RELACIONAN LOS BANCOS QUE PROPORCIONARON INFORMACION, LOS RES
TANTES MANIFESTARON LO SIGUIENTE:
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Dos INSTITUCIONES NO TENTAN ESTE DEPARTAMENTO Y NO
~ HABfA QUIEN REALIZARA ESTAS FUNCIONES.,

A DOS., NO LES AUTORIZARON SUS SUPERIORES QUE REQUI-
SITARAN EL CUESTIONARIO.,

UnN BANCO. INFORMO QUE ESTABA REESTRUCTURANDOSE. ADE
.MAS DE QUE LA CAPACITACION SE LLEVABA EN DIFERENTES
DEPARTAMENTOS, LOS CUALES ESTABAN EN VARIOS NIVELES,
DESDE SUBDIRECCION HASTA JEFATURAS.

Un BANCO, INDICO QUE NO TENIA TIEMPO PARA CONTESTAR
EL CUESTIONARIO.

Los oTrRos 10 RESTANTES DIJERON QUE SI Y A PESAR DE
LAS INNUMERABLES LLAMADAS TELEFONICAS NO LOS REGRE-
SARON, POSPONIENDO EN CADA LLAMADA LA FECHA DE ENTRE
GA, ‘



ANALISIS DE LOS RESULTADOS:

~ SE ELABORG UN CUESTIONARIO QUE CONTEMPLO VAR1OS ASPECTOS DE CA

PACITACTON, DANDO ENFASIS A LOS QUE ESTAN RELACIONADOS CON LA
CAPACITACION QUE SE IMPARTE A TRAVES DE CURSOS INTERNOS AL PER
SONAL DE LA BANCA. .

EL CUESTIONARIO CONSTA DE 19 PREGUNTAS, Y LAS RESPUESTAS SON
MANEJADAS EN PORCENTAJES; TOMANDO EN CUENTA QUE FUERON 26 EM-
PRESAS LAS QUE PROPORCIONARON INFORMACION, LA RESPUESTA DE UNA
INSTITUCION CORRESPONDE APROXIMADAMENTE AL 4%,

De Las 19 EREGUNTAS} EN 9 DE ELLAS SE SOLICITA INFORMACION DE
ACUERDO A LOS 5 GRUPOS OCUPACIONALES QUE SENALA LA COMISION -
NACIONAL BANCARIA Y DE SEGUROS. CON EL OBJETO DE HACER MAS -
CLARA LA . INFORMACION SE PRESENTA ESTA, A TRAVES.DE CUADROS

QUE CONTIENEN CONCENTRADA EN PORCENTAJE TODAS LAS RESPUESTAS.

EN LA PREGUNTA No. 2, SOBRE EL TIPO DE EMPRESA A LA QUE PERTE

NECEN, DE LOS 206 CUESTIONARIOS REUNIDOS, EL /6% PERTENECIAN

A BANCOS PRIVADOS., EL 127 NACIONALES Y 127 MIXTOS., SEGUN SE. OB

SERVA EN EL CUADRO SIGUIENTE: '
CUADRO No. 2

INTEGRACION DE LA HUESTRA

. .TIPO: DE. EMPRESA .. . ) PORCENTAJE DE EMPRESAS
PRIVADA ' 76
NacionaL 12
MixTa U : 12
ToTAL ' 100

102
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En LA PrecUNTA NO. 3. SE PENSO SERIA IMPORTANTE NOS SENALARAN EL

NUMERO DE EMPLEADOS QUE LAS INTEGRAN, YA QUE ELLO INFLUYE EN

EL TIPO DE CAPACITACION PROPORCIONADA AL PERSONAL. EL MAYOR -

PORCENTAJE DE LAS EMPRESAS, 2U47,cAE EN EL RANGO 0-500 EmPLEADOS,
y €L miniMo 4% en un PreMEDIO DE 3,001 A 4,000 empLEADOS, vOL-
VIENDO A AUMENTAR EL PORCENTAJE A 1b EN EL RANGO MAs ALTO 5,000
0 MAS EMPLEADOS, COMO SE PUEDE OBSERVAR EN EL CUADRO No. 5

CUADRO No. 3

EMPRESAS POR NUMERO DE PERSONAS

NO‘ DEVPERSONAS ' FPORCENTAJE DE EMPRESAS
0- 500 _ ' 24
501- 1,000 : i6
1.601- 2,000 20
5,001- 4,000 ' 4
q . 001"' 5 ’ 000 8
5,001- o mAs 16
- ToTAL 100

LO QUE SE PUEDE DEDUCIR,QUE HAY UNA GRAN DIFERENCIA ENTRE LAS INS
TITUCIONES BANCARIAS, LA GRAN MAYORIA CON POCO PERSONAL O SEA EM-
PRESAS CHICAS Y DA EL SALTO A LOS EMPRESAS ENORMES EN CUANTO A NU
MERC DE EMPLEADOS.
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SABIENDO YA CUANTOS EMPLEADOS TIENE CADA INSTITUCION, LA SI-
GUIENTE PREGUNTA. LA No. 4, SOLICITA LOS CLASIFIQUEN CONSIDE
RANDO LOS 5 GRUPOS OCUPACIONALES QUE SENALA LA ComIsION NAciQ
NAL BANCARIA Y DE SECUROS. En EL cuaDrRO No. 4 APARECEN LAS
CINCO CLASIFICACIONES SOLICITADAS. EN EL GRUPO OCUPACIONAL
I ALTA DIRECCION, EL 26% DE LAS EMPRESAS, QUE ES EL PORCENTA

 JE MAS ALTO, INFORMO TENER DE 0~10 FUNCIONARIOS DE ESTE NI-

VEL} EN EL RANGO' DE 71 A 90 NINGUNA INSTITUCION MANIFESTO CON
TAR CON ESE NUMERO DE FUNCIONARIOS Y VUELVE A SUBIR EL PORCEN
TAJE A 14 En EL RANGO DE 101 0 MAS., POR SUPUESTO QUE ESTE RE-

 SULTADO ESTA EM RELACION CON LA RESPUESTA DE LA PREGUNTA AN-
TERIOR,

La CLASIFICACIGN DEL GRUPO OCUPACIONAL 11 GERENCIA MEDIA., ES
CONGRUENTE CON EL GRUPO OCUPACIONAL I, TAMBIEN Aqui EL MAYOR
PORCENTAJE DE LAS EMPRESAS INFORMARON CONTAR DE 0 A 100 Fun-
CIONARIOS Y EL RESTO SE DISTRIBUYE ENTRE LOS DEMAS RANGOS.
QUEDANDO 5 DE ELLOS EN BLANCO,

EN EL GRUPO OCUPACIONAL IIT. EMPLEADOS DE OFICINA Y/O ADMINIS

_TRATIVOS, EL 52%& DE LAS EMPRESAS CLASIFICA A SU PERSONAL DEN-

TRO DE LOS 2 PRIMEROS RANGOS, DE 0-500 vy pe 501 a l,OOD.

EN EL GRUPO OocuPACIONAL IV PERSONAL DE SERVICIOS, LA GRAN MA
YORIA M ANIFEST 6. CONTRATAR PERSONAL DE FUERA, A DETERMINADA
cOMPANIA A QUIEN LE PAGAN MEDIANTE UNA IGUALA MENSUAL: POR LO
QUE SE PUEDE OBSERVAR, EL 407 DE LAS INSTITUCIONES TIENEN UN

MAXIMo DE 50 EMPLEADOS., EN LOS DEMAS RANGOS ES MINIMO EL POR-

CENTAJE DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON MAS PERSONAL.
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- EN EL GRuUPO OCUPACIONAL V 0TROS EMPLEADOS NO ESPECIFICADOS

- EN LOS GRUPOS ANTERIORES. EL 55% DE.LAS EMPRESAS NO TIENEN
EN ESTE GRUPO A NINGUN EMPLEADO CLASIFICADO Y EL PORCENTAJE
'RESTANTE SE DISTRIBUYE ENTRE VARIOS RANGOS.

CUADRO No. &

" CLASIFICACION DEL PERSONAL DE ACUERDO A LOS GRUPOS OCUPA-
* CIONALES ESTABLECIDOS POR LA COMISION NACIONAL BANCARIA Y
DE SEGUROS.

I ALTA DIRECCION |

. -No. DE PERSONAS . PORCENTAJE EMPRESAS

g - 10 26
- 11 - 20 12
2L - 30 _ 4
31 - 40 12
41 - .50 : 8
51 - 60 . 4

61 - 70 8
71 - 80 -
gl - 90 . -
91 - 100 : 4
101 - o MAs ) - 14

EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON :

© INFORMACION, 8
ToTaL 100




11 GERENCIA MEDIA:
- No. DE EERsoﬁgs - VPVO>RCENTA.JE DE EMPRESAS
0- 100 = 40
101- 200 = y
201 - 300 = 8
301 - 400 = 4
401 - 506 = - 12
501- 600 = .
6L~ 700 - y
701 - 800 = -
§01 - 900 A= -
91 - 1000 = 8
1001 - o Mas = 12
EMPRESAS. QUE NO .PROPO‘RCIONA— . -
RON INFORMACION. ]
T0TAL: 100 B

-106
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111 EMPLEADO INA-Y/0 0.
No. DE PERSONAS 'PORCENTAJE EMPRESAS
0 - 500 = 267
501 - 1000 = 26
1001 - 1500 = -
1501 - 2000 = 12
2001 - 2500 = -
2501 - 3006 = 8
- 3001 - 3500 = -
3501 - 4000 = L)
4001 - 4500 = 4
4501 - 5000 = -
5001 - omas = 12
. EMPRESAS QUE NO PROPORCIO-} .
NARON INFORMACION, 8

ToTAL:

100




E_SERVICIOS:
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No, DE PERSONAS

~ PORCENTAJE DE EMPRESAS

0 - 50 =

51 - 100 =
101 - 150 =
151 - 200 =
0 - 250 -
251 = 300 =
301 = 350 =
351 = 400 -
K1 = 500 =
0 MAS - =

EMPRESAS QUE NO TIENEN -
ESTE ‘MIVEL,

EMPRESAS QUE NO PROPORCIQ
NARON INFORMACION, '

40

10

b

TOTAL:

100
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No. pe Personas

{PORCENTAJE DE EMPRESAS

.0 - 50 = 7
51 - lDO‘ = L]
00 - 150 = -
15 - 20 = ;
200 - 250 = 4
251 - 300 = -
301 - 350 = 4
351 -~ 400 = 4,
4oL - 450 = -
451 - 500 = 7
0 MAS : 7 .
"EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE :-‘55 :
NIVEL," - S -
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON | 3
_ INFORMACION: . b
ToTaL: 100
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EN ESTA MISMA PREGUNTA, SE LES SOLICITA UN LISTADO QUE CONTEN-
GA TODOS LOS PUESTOS QUE INTEGRAN CADA GRUPO OCUPACIONAL, CON
EL OBJETO DE CONOCER A QUE NOS REFERIMOS CUANDO HABLAMOS DE
DETERMINADO GRUPO: EL RESULTADO FUE QUE LA GRAN MAYORfA DE -
INSTITUCIONES NO PROPORCIONG INFORMACION, LAS RAZONES FUERON
VARIAS TALES COMO: “NO LO TENEMOS CLASIFICADO”, " SE ME OLVI-
DO ANEXARLO”, “ESTAMOS EN LA REESTRUCTURACIGN”, “SOY NUEVO EN
EL PUESTO”; EN EL CUADRO Ho., 5 SE PRESENTA ESTA CLASIFICACION,

De LAS EMPRESAS QUE NO PORPORCIONARON INFORMACION LA MAYOR{A
CONTEMPLA A SUS PUESTOS DENTRO DE LOS MISMOS GRUPOS OCUPACIO
NALES, A EXCEPCION DE U PUESTOS: GERENTE DE AREA Y DE SUCUR-
SAL QUE ES CLASIFICADO EN EL GRUPO T ¥ Il, JEFES Y SUPERVISQ
RES EN EL GRUPO Il v V, Y VIGILANTES Y AGENTES DE SEGURIDAD
EN EL GRUPO IV Y V: OTRA DISCREPANCIA QUE SE ENCONTRO FUE -
QUE EN ALGUNAS EMPRESAS TODO EL PERSONAL DE UNA SUCURSAL ES
TABA CLASIFICADO EN EL GRUPO V., Y OTRAS ESTABA UBICADO DE
ACUERDO AL PUESTO: EL GERENTE Y CONTADOR EN EL GRUPO [I. EL
PERSONAL SIN MANDO EN EL GRUPO III, LOS MENSAJEROS EN EL GRU

po IV Y EL PERSONAL CON ACTIVIDADES DE PROMOCION EN EL GRUPO
V . .

EN LA PREGUNTA 5 SE SOLICITA INFORMEN EL NIVEL JERARQUICO QUE
OCUPA EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DENTRO DEL ORGANIGRAMA
INSTITUCIONAL, Y NOS ENCONTRAMOS QUE ESTA UBICADO EN DIFEREN-
TES NIVELES, DESDE SUBDIRECCIONES NIVEL 3, HASTA DEPARTAMEN-
TOS SECCIONES ABAJO DEL NIVEL 6: ESTO ESTARA DE ACUERDO A LA
IMPORTANCIA QUE LA DIRECCION GENERAL OTORGUE A LAS FUNCIONES
DE CAPACITACION: PARA QUE ESTO SUCEDA DEPENDERA DE LA HABILI-
DAD DEL RESPONSABLE DE ESTA ACTIVIDAD PARA VENDER LAS BONDADES
DE LA CAPACITACION., Y TAMBIEN DE LAS "BUENAS RELACIONES” QUE
MANTENGA CON LOS ALTOS MIVELES.



CUADRO No. 5
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EMPRESAS QUE TIEMEN LOS MISHOS PUESTOS TIPO EN LOS GRUPOS OCUPA-
CIONALES QUE SENALA LA C.N.B. v S.

, JRCENTAJE EiPRESAS Grupos OcupacionaLes jNO REP?R
PuesTos Tipo I TR BT TR ;z:xiild
DIRECTOR GENERAL 4 .2
DIRECTORES 32 1 - B8 -
SUBDIRECTORES 54 46

{ GERENTES DE AREA 20§ 4 36
‘GERENTES DE SUCURSAL. 4 b 40 56
AsEsoRES 23 72
SUBGERENTES Ly , 56
JEFES ¥ SUPERVISORES 20 | 70 10
PersonaL s1n Manpo 36 64

§ PERSONAL DE SUCURSAL W - 76
flensaJEROS 50 : 50
AANTENIMIENTO EMPLEADOS™ 32 68
VIGILANTES Y AGENTES DE SEGU ' :
RIDAD . 20 } 12 68
Técnicos ESPECIALIZADOS 20 30

EN LA INVESTIGACIGN REALIZADA RESULTG QUE EL 66% DE LAS EMPRESAS ES-
TAN EN EL 3ER. Y 4o, NIVEL, consIDERADO EL 1o, NIVEL AL DIRECTOR GE-
NERAL. NINGUNA EMPRESA TIENE EL AREA DE CAPACITACION EN EL 20, NIVEL.
EL-60, NIVEL JERARQUICO LO TIENE EL 10% DE LAS EMPRESAS, SEGUN CUA--

pro No. 6.



CUADRO No. &

NIVEL JERARQUICO DEL AREA DE CAPACITACION DENTRO DE
LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.
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NIVEL PORCENTAJE DE EMPREéAs
lo. 0
20, 0
30, 32
b4o, 34
50. 24
bo. 0 MAs 10
ToTaL .. 100

PARA QUE EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TENGA PODER DE REALI-
ZACION, ES MUY IMPORTANTE EL NIVEL QUE OCUPE DENTRO DE LA ES-

TRUCTURA ORGANICA, PERO TAMBIEN ES MUY IMPORTANTE EL NUMERO DE
EMPLEADOS QUE LO CONSTITUYEN, POR LO QUE LA PREGUNTA O DEL

CUESTIONARIO, CONTEMPLO ESTE DATO.

PENSANDO EN PERSONAL CALIFICADO. PORGUE PUEDE DARSE EL CASO
QUE UN BANCO CUENTE CON 5 PERSONAS EN SU DEPARTAMENTO DE CAPA-
CITACION Y TENGA MAYORES RESULTADOS QUE OTRO QUE ESTE INTEGRA-
Do POR 26 0 30 EMPLEADGS EN ESA MISMA AREA,

CABE ACLARARSE .QUE. SE ESTA



EN LA INVESTIGACION REALIZADA.EL 38% DE LAS EMPRESAS TIENEN
" DE 0 A 5 EMPLEADOS QUE INTEGRAN EL DEPARTAMENTO DE CAPACITA-
CION, SEGUN SE PUEDE OBSERVAR EN EL cuADro No., 7. EL 247
CUENTA cON UN MAXTMo DE 10, POR LO QUE SE PUEDE DEDUCIR QUE
EL MAYOR PORCENTAJE (62) DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS TIE
NEN POCO PERSONAL EN EL AREA DE CAPACITACION.

| CUADRO No. 7
PERSONAS QUE INTEGRAN EL DEPARTAWENTO DE

CAPACITACION,

No. DE PERSONAS . . ..  {PORCENTAJE DE EMPRESAS
0 -.5 | 33
6 - 10 - 24

1 - 15 ' 4

16 - 20 0

21 - 25 4

26 - 30 8

31 -3 . -

36 - 40 4

41 - 45 4

46 - 50 10
4

51 omhs

ToTaL o 100
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EN LA PrRecunTA No. 7 SE LES PIDE SENALEN LA ESTRUCTURA DEL
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION., LA CUAL ES VARIABLE DEPENDIEN
DO DEL NUMERO DE EMPLEADGS QUE LO INTEGREN. ALGUNAS INSTI-
TUCIONES LAS PRESENTARON CON LUJO DE DETALLES Y EN HOJA ANE
XA, OTRAS DE MANERA MUY SENCILLA, PERO POR SER TAN PARTICU-
LARES CADA UNA DE ELLAS NO SE PRESENTA NINGUN RESULTADO.

PARA CONTINUAR CON LA INFORMACION DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION, SE ELABORO LA PREGUNTA No. S EN
LA QUE SE LES PIDE DESCRIBAN CUAL ES EL NIVEL PROFESIONAL DEL
PERSONAL TECNICO QUE INTEGRA EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION:
DE LAS 206 EMPRESAS ENCUESTADAS,3 NO PROPORCIONARON INFORMACION.
LAS 23 RESTANTES CUENTAN CON UN TOTAL DE 191 PERSONAS QUE VIE-
NE SIENDO UN PROMELIO.DE 9 EMPLEADOS POR DEPARTAMENTO; DEL TO-
TAL ; 56 SON LICENCIADOS EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS. 41 sON
LICENCIADOS EN PSICOLOGIA, 22 A NIVEL PREPARATORIA Y 13 soN
LICENCIADOS EN COMUNICACION; ESTOS SON LOS DATOS MAS SIGNIFICA
TIVOS, EL CONCENTRADO DE LA INFORMACION APARECE EN EL CUADRO
No. 3. ' o

ESTA MISMA PREGUNTA SE CONSIDERO TOMANDO EN CUENTA EL PORCENTA-
JE DE EMPRESAS QUE TIENEN EL MISMO NIVEL PROFESIONAL: EL RESUL-
TADO ESTA CONTEMPLADO EN EL cuabro No. 9.

EL 967 DE Los BANCOS - TIENEN LICENCIADOS EN ADMINISTRACION
DE EMPRESAS, SOLO UNA INSTITUCION INFORMO NO CONTAR DENTRO DE
SU PERSONAL TECNICO CON ESTA LICENCIATURA: EL 624 DE LAS EM-
PRESAS TIENEN PSICOLOGOS: EL 35% CUENTAN CON PEDAGOGOS: EL 39%
SU PERSONAL ESTUDIG HASTA PREPARATORIA. '



CUADRO No. 8
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NUMERO DE PERSONAS GUE TRABAJAN EN CAPACITACION SEGUN SU

FORMACION ACADEMICA:

MAESTRIA:

ADMINISTRACION DE EMPRESAS
DESARROLLO ORGANIZACIONAL
ORIENTACION Y DESARROLLO HUMANO
PsicoLoGia

Economia

LICENCTATURA:

ADMINISTRACION BANCARIA
ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ADMINISTRACION INDUSTRIAL
. ADMINISTRACION PUBLICA
COMUNICACION

ConTADOR PUBLICO

Disefio

FirLosoria

Finanzas

INGENIERIA

LEYES ‘

MEDICINA

PeDaGoGiA

PeRr10ODISMO

PsicoLocia

RELACIONES INDUSTRIALES
SocioLoGia

Tur1sMO

p ORIA:
- CA ECHICA: -

PRESAS QUE N ECIFICAN NI

o

, N -
Pt fd O B N WO Bt AW B 2 W WA U W RN R O

=

ul
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CUADRO No. 9
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PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE CUENTAN CON LOS SIGUIENTES

NIVELES PROFESIONALES:

NIVEL PROFESIONAL

PORCENTAJE DE EMPRESAS

MAESTRIA:

~ ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

- Economia

ORIENTACION Y DESARROLLO HumaNo

- PsicoLogia

LICENCIATURA:
ADMINISTRACION BANCARIA
ADMINISTRACION EMPRESAS
ADMINISTRACION INDUSTRIAL
ADMINISTRACION PUBLICA
COMUNICACION .

ConTADOR PUBLICO

Disefo

FiLosoria

FinaNzAs

INGENIERIA

LEYES

MEDICINA

PEDAGOGSA

Per1oDISMO

PsicoroGcfa

RELACIONES INDUSTRIALES
Soc10L0GiA

Tur1smMo

'PREPARATORIA:
CARRERA TECHICA:

e g i N - i o]
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EN EL CUADRO ANTERIOR, ALGUNAS EMPRESAS CUENTAN CON MAS DE 2

NIVELES PROFESIONALES DIFERENTES. POR LO QUE NO SE SUMA EL -
PORCENTAJE., )

DE TODO EL UNIVERSO DE TECNICOS ( SE HACE LA ACLARACION QUE
AL DECIR TECNICOS, NOS REFERIMOS AL PERSONAL ESPECIALIZADO.
NO AL PUESTO) SOLO 9 EMPLEADOS TIENEN MAESTRIA Y ESTAN DIS-
TRIBUIDOS EN DIFERENTES EMPRESAS. '

LAS PREGUNTAS ANTERIORES, NOS PERMITEN TENER UN PANORAMA GE-
NERAL SOBRE EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION Y SUS INTEGRANTES,
AHORA PASAREMOS A CUESTIONAR QUE HACEN. EN BASE A QUE LO HA-
CEN, ETC.

EN LA SIGUIENTE PREGUNTA, LA Ho. 9, SE SOLICITA INFORMACION
SOBRE 'EL METODO DE DETECCION DE NECESIDADES QUE HAN UTILIZA-
DO: EL CUADRO {lo, 10 cLASIFICA 18 DTFERENTES TECNICAS QUE -
FUERON CONSIDERADAS POR LAS 26 EMPRESAS QUE PROPORCIONARON
INFORMACION; DE TODAS ELLAS LAS DE MAYOR FRECUENCIA SON: LA
ENTREVISTA Y EL CUESTIONARIO APLICADOS AL PERSONAL: LE SIGUE
LA OBSERVACION DIRECTA APLICADA A TODOS LOS GRUPOS OCUPACIO-
NALES. MENOS A ALTA DIReccION. AL GRUPO ocupactoNaL III LE
APLICARON TODAS LAS TECNICAS, A cXCEPCIGN DE CENTROS DE EVA-
LUACION Y SEMINARIO DE DETECCION DE NECESIDADES. QUE SE EFEC-
TUARON AL GRUPO IvIl

EL GRUPO OCUPACIONAL QUE APARECE CON MENOS TECNICAS APLICADAS,
ES EL V: PODRIA SER PORQUE MUCHAS EMPRESAS NO CLASIFICARON -
PERSONAL EN EL,

EL 277 DE LAS EMPRESAS INFORMARON NO APLICAR NINGUNA TECNICA AL
GRUPO | ALTA DIRECCION, Y EL 157 AL erupro 1V,



CUADRO o, 10

MACION,

IECNICAS GTILIZADAS PARA DETECTAR MECESIDADES DE CAPACITACION: 18
_ PORCENTAJE DE EnpREsAs |CRUPOS OCUPACIONALES
TECNICAS UTILIZADAS 1 11 miwly
ANALISIS DE ERRORES b

"ANALISIS DEL EQUIPO il

-AwAL1sTs DEL PuESTO 8 4
CALIFICACION DE LA ACTUACION 4 4
Centro DE EvALuaciOn 4 ‘
CUESTIONARIO PARA EL JEFE 4 112 4 4 4

{ CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL VER Vi 3% 123
DemANDA: AOS ANTERIORES 4 .
ENTREVISTA CON EL JEFE 4 {15 y 15
ENTREVISTA con EL PERSONAL 35 {47 23 {15
EVALUACION DE CONOCIMIENTOS TECNICOS B !
EvaLuACION PsicomMETRICA 4 4
Kid. b 1 i 4
OBSERVACION DIRECTA 5 23 15
RELACION DE CURSOS 12 } 8 8
REPORTE DE ERRORES 4
Seminario D.H.C. 4 14
SOLICITUD EXPRESA 4 8 4
EMPRESAS-QUE NO TIENEN £STE NIVEL 4 62
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON INFOR- | 27 |4 8 115 12 -
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EN LA PREGUNTA 10 SE LES PIDE A LAS 20 EMPRESAS ENCUESTADAS:

Al NOMERO DE CURSOS INTERNOS Y EXTERNOS, _
B) NUMERO DE PERSGNAS CAPACITADAS POR ESTE MEDIO,
c) EL NOMERO DE HORAS

D) EL NOMERO DE HORAS HOMBRE CAPACITACION

TODA LA INFORMACION CORRESPONDIENTE A 1981,

FUE INTERESANTE DETECTAR QUE MUCHAS DE ELLAS NO TENIAN EL CON-
TROL DE LO QUE SE HABfA REALIZADO, LAS RAZONES VERBALES QUE PROPOR
CIONARON FUERON LAS SIGUIENTES:

A) QUE ESTABAN REESTRUCTURANDOSE

E) QUE NO TENIAN LOS DATOS POR ESCRITO

C) QUE NO HABIAN TENIDG NINGUNA ACTIVIDAD DE CAPACITACIAW

D) QuE EN 1931, HABIA OTRA PERSONA RESPONSABLE DEL AREA Y NO
~ HAB{A DEJADO NINGUNA INFORMACION. ETC.

EN EL PRIMER INCISO, EL 46% DE LAS INSTITUCIONES NO PROPORCIQ
NARON INFORMACION EN NUMERO DE CURSOS INTERNOS Y EL 69% EN
NOMERO DE CURSOS EXTERNOS, LO QUE SE REFLEJA EN LA INFORMA-
CION DE LOS SIGUIENTES INCISOS., EL MAYOR PORCENTAJE DE LAS
EMPRESAS INFORMO HABER REALIZADO DE O A 10 CURSOS INTERNOS Y
EXTERNOS, SEGUN SE PUEDE APRECIAR EN EL CuADRO No. .11

CuANDO SE LES PREGUNTO EL NUMERO DE PERSONAS CAPACITADAS EN
1931, eL 53% DE LAS EMPRESAS NO PROPORCIONARON INFORMACION EN

CURSOS INTERNOS Y EL 66Z EN CURSOS EXTERNOS, SEGUN CUADRO No.
2



CUADRO No. 11

RESULTADO CUANTITATIVO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
REALIZADO EN 1981

PORCENTAJE . _
EMPRESAY CURSOS INTERNOS -~~~ || CURSOS EXTERNOS
0. CURSOS 1 /uy ;//? /1,117 v
0-10 {39:43 |12 lpe |12l 27| 3819 | 157 4
A-20 p 8 (-- 112 {418 fle=| 4.8 [ =18
21-30 |-—-ta lo-ja |-=lata |||
31 -40 |--|8 [a feo |emf- |8 Vo] o] -
N e IR A S St e o et Mt
0 ms: far12-010 | cela famja {8 -
EMPRESAS QUE ' . I T R
INO TIENENE Esd == |== ==} & |62 =) om fies ] 4 162
bTE NIVEL
|EMPRESAS QuUE _ | . : =
NG P RopoRglo,sz 25138 |64 |18 |69 | 49| &5 |31 |32
AROM: FHFORTF- e : -
MACTON. |




CUADRO No. 12

NUMERO DE PERSONAS CAPACITADAS DURANTE 1981

PORCENIAJE DE | ‘ ”
Yo, o2 EMPRESAS | - CURSQS INTERNOS CURSOS EXTERNOS TOTAL
: ) /
PERSONAS ,/// ///////{;,gf ,//// t{’f;;//f:L//;;;//// L ,//:/,/41/;////,//// :
. 0 - 20 127 | 4] -1 151 4| I5 [ 12] 4172 ) --he23li2] --
21 - 40 4.4 8| ==\ 8 :7‘ Ry 8) - -2 -0 81 4| -0} 8 ) o
41 - 60 bal -l el | 4l 8l 8l -] ool -2l oo af a4 oo 4 |
61 - 80 S P O O P R, O P N
81-100 ) -] 81 o) i - 4 -l8 .| a4l 4allel 4} -4
101 - 200- -t15 | 4 -t 4 -t glg 4| o.lool15t 4 |4
201 - 300 - =12 &) A e e - - -1 4 ) 8] 8 -4
301 - 400 e | eml d g el e e T s e 4 e ]| -
§01 =500 S R S R N e
Q_MAS - -~ --1 8 1238 4 HEREE] I
-~ - 3 | - —oci =115 131 | 8 | --
A i \ |
Eribresas gue'no || =m | -1 == | 4 62 I R i} o e B R K4
tienen este nivel . [ ‘ '{'.
; 1 !
BEBEoreTanarol ey (91 (a5 |65 |18, 65 |52 | & | gpﬁf}?"ﬂaa 18 29 153 |18
informadidn. - | 1 ,‘ R = .
' | I O O O
= I ] 1
(N N S S
- ; ]|
l L

Tt
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A LOS CURSOS INTERNOS ~ASISTIERON EN MAYOR PORCENTAJE LOS
EMPLEADOS DEL GRUPO OCUPACIONAL Il vy Il: EL PERSONAL DEL
GRUPO IV FUE EL QUE MENOS ASISTIO; EL GRUPO V NO SE MENCIO
-NA PORQUE APROXIMADAMENTE EL 02% DE LAS EMPRESAS NO TIENEN
REGISTRADO PERSONAL ‘EN EL.,

EL 5U% DE LAS EMPRESAS INFORMARON HABER TENIDO DE 0 A 20
_PERSONAS CAPACITADAS, cSTE PORCENTAJE DISTRIBUIDO ENTRE .
LOS GRUPOS OCUPACIONALES I, II, IV Y V, REALMENTE ES MINL
MO EL NUMERO DE GENTE QUE SE VIO FAVORECIDA CON LOS PRO-

GRAMAS, EL SEGUNDO PORCENTAJE ALTO, ES EN EL RANGO DE

501 o MAS EMPLEADOS CAPACITADOS, EN EL CUAL,UN 35% DE LAS
EMPRESAS CONTESTARON TENER PERSONAL CAPACITADO, DISTRIBUL
"DO ESTE PORCENTAJE DE LA SIGUIENTE MANERA: 23% EN EL GRU-
PO ocupAcIONAL LI, eL 8% en EL II v EL 4% EN EL V.

EN LOS CURSOS EXTERNOS LA MAYOR PARTICIPACION ES DEL PER-
SONAL ADSCRITO AL GRUPO Il Y AL GRUPO I, EN ESE ORDEN.

EL GRUPO IV CASI ES NULA SU. PARTICIPACION, AL IGUAL QUE EN
CURSOS INTERNOS: ESTE PERSONAL CASI NUNCA ASISTE 0O CASI -
NUNCA SE LE INVITA, QUIEN SABE CUAL SEA LA REALIDAD.

_ CoN LO ANTERIOR SE PUEDE DEDUCIR QUE LOS CURSOS INTERNOS MAS
BIEN SON DIRIGIDOS A LOS EMPLEADOS DE OFICINA, AL PERSONAL
SIN MANDQ:; EN CAMBIO EN L.OS CURSOS EXTERNOS PARTICIPA EL NL
VEL DIRECTIVO DE LAS INSTITUCIONES.

RESPECTO A LA INFORMACION PROPORCIONADA SOBRE EL NUMERO DE
HORAS IMPARTIDAS EN 1981, EL cuUADRO 0. 13 LA CONTIENE. AL
HACER EL ANALISIS. RESULTA LO SIGUIENTE:



CUBDRO No. 13

NUMERO DE HORAS IMPARTIDAS EN 1981

1

ORCENTAJE

EMPRESAS

/

{ No. DE HORAS

'CURSOS INTERNOS

CURSOS EXTLRNOS

////

0 - 5-

12

119

51 - 100

i

101 - 200

g 412

12

4

201 - 300

301 - 400

501.= 600

401 - 500 | -

601 - 700

201 =300

801 - 900

901 - 1000

0 MAS

Empresas gue nop

62.

tienen estenivel

Empresas que no

57 149

14

propcvfc.tonaron

J.uJ.U.meu.. +Errs

l
I
I
|

l

A



124

EN CURSOS INTERNOS. EL MAYOR PORCENTAJE DE EMPRESAS (B47) no
_PROPORCIONA INFORMACIGON: EL 467 RESTANTE SE UBICA EN EL RAN-
6o DE 0 A 50 HORAS: REALMENTE SON MUY POCAS HORAS PARA PROME
DIARLAS EN EL ANo. TamMBIEN EN EL RANGO DE 101 A 200 Horas

SE CLASIFICAN ALGUNAS EMPRESAS Y SIGUE EN 3ER. LUGAR EL RAN-
60 DE 1.000 ovas HORAS -PARA Los NiveLes III. IT v I. '

EL MAYOR NUMERO DE HORAS ESTAN CLASIFICADAS EN EL GRUPO Il
Y UN POCO MENOS EN EL II

EN LOS CURSOS EXTERNOS. SE CUENTA CON MENOS INFORMACION: EL
PROMEDIO DE LOS 5 GRUPOS OCUPACIONALES QUE NO PROPORCIONG -
NINGUN DATO ES EL 67%. Los DATOS SEFNALADOS EN ESTE CUADRO
SON SIMILARES AL ANTERIOR. TAMBIEN AQUf EL MAYOR NUMERO DE
HORAS CORRESPONDE AL GRUPO OCUPACIONAL IT v III. Y EL MENOR
AL GRUPO IV,

EN EL cuADRo No. 14 ESTA CONCENTRADA LA INFORMACIGN DE NUME-
RO DE HORAS HOMBRE CAPACITACION! EL MAYOR PORCENTAJE DE CUR-
SOS INTERNOS ESTA EN EL GRUPO OCUPACIONAL III Y EN EL RANGO
10,001 A 50.000: EL erupo ocuPAcIoNAL IIT v EN EL RANGO - -
10,001 A 50,000: EL GRUPO OCUPACIONAL QUE TIENE MENOS HORAS
HOMBRE CAPACITACION ES EL GRUPO [V PERSONAL DE SERVICIOS,

EN LOS CURSOS. EXTERNOS EL MAYOR NUMERO CORRESPONDE AL GRUPO

IT vy Iy oTRA VEZ EL GRUPO IV SIGUE SIN FIGURAR! EL MAYOR
PORCENTAJE DE ESTE GRUPO ESTA EN EL RANGO 0 A 500 HORAS HOMBRE
CAPACITACION., EN EL QUE UN 127 DE LAS EMPRESAS LO SENALAN,

PARA LOGRAR LO ANTERIOR SE LES PREGUNTG, A TRAVES DE LA PRE-
GUNTA No. 11, EN QUE BASARON SUS PROGRAMAS, A LO QUE APROXIMA
- DAMENTE EL 50% DE LAS EMPRESAS CONTESTARON QUE “A LA DETECCION
DE NECESIDADES DE CAPACITACION”, OTRA RAZON QUE DIERON FUE



CUADRO No. 14
NUMERDO HORAS HOMBRE CAPACITACION
PORCENTAJE CURSOvINTERNO CURSQ EXTERNO TOTAL

7
oo

MPRESAS <
No. H.H.C. : 1L/11° 1y 1/ 111 1 Y
U-500 19 81 871 15[ 4 (79[ 8] "4V 121 - 1 311 8] 8|20 4
501-1,000 41 8 4 4l 8j 4| | - 4 -
1,000-5,000 - I k19 4{12 1214 121 31| 4 16
5,001-10.,,000 4 {12 4! 7|12
"10,001-50,000 4 4 4 12 19
50,001-100.000 4 4112
0 _MAS ‘4.4 4 8 4. 8| 81 414 4112112 | 8| 4
EMPRESAS _QUE NG A
TIENEN ESTE NI- 4162 462 § |62
Tver - . :
EMPRESAS QUE NO|lgs a9 | 49) 65/18 || 731 60175 | 80130 1153|2533 |68 |14
PROPORCIONARON
INFORMACION

STAN



“A LA SATISFACCION DE NECESIDADES URGENTES” INFORMARON UN
107 pE LAs EMPRESAS.. 0TRO 107 DIJO HABER ESTRUCTURADO SUS

CURSOS A SOLICITUD VERBAL O ESCRITA DE LAS AREAS (CUADRO
No, 15).

. CUADRO MNo. 15

~ LOS PROGRAYAS DE CAPACITACION IMPARTIDOS EN 1981 SE
o BASARON Ed:

126

e PORCENTAJE DZ I
— ENPRESAS GRUPOS QCUPACIONALES
A 8§11 III 8]V y
ASESORIA EXTERNA ' 4 4
CAMBIO DE ADMINISTRACION h 1 g
CUESTIONARIO Y ENTREVISTA 3 i
DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION, 35 o0 65 43 23
o07% D.il.C. 3 3 3 3 3
EXPERIENCIA -OTROS ANOS 4 4 8 g
INVENTARIO.DE RECURSOS HUMA-
NOS, o _ 4 4 b4
PROGRAMA BIANUAL REPORTADO. 1z, 4 4 Y it
PROGRAMA- GENERAL ENTRENAMIENTO| 4 g 4 4
SATISFACCION DE NECESIDADES UR 1
GENTES., 4 1o 15 g
SOLICITUD. VERBAL O ESCRITA 3 {12} 8 11z 8
EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE Ni
VEL. ‘ ’ 4 02
EMPRESAS QUE NO PROPORC IOMARON
INFORMAC ION. L 12§ 12 8 31 3




ESTA INFORMACION FUE PROPORCIONADA POR LA MAYOR{A DE LAS
EMPRESAS, SOLO UN 127% DE ELLAS NO ESPECIFICARON NINGUN DA-
TO. : ’ '

TAMBIEN SE LES PREGUNTO (PREGUNTA N0,12 ), SI LA CAPACITA-
CION LA PROPORCIONAN EN HORAS DE TRABAJO, SI CUBRE ASPEC-
TOS ADMINISTRATIVOS Y OPERATIVOS Y SI ESTOS ULTIMOS SE INM
PARTEN EN ESCUELA VESTIBULAR. '

EL 30% DE LAS EMPRESAS INFORMARON PROPORCIONAR CAPACITA--

- CION DENTRO DE HORAS DE TRABAJO, PERO NADA MAS UN 50% DEL

TOTAL DE SUS PROGRAMAS.

LAS RAZONES QUE MANIFESTARON TENER PARA IMPARTIRLA FUERA
DE HORAS LABORABLES FUERON:

A)  POR ATRAER PERSONAL PARA CAPACITARSE
B) POR QUE NO EXISTE PERSONAL QUE CUBRA MIENTRAS Sg CAPA
_CITAN. .
C) 'PorQUE ES MAS FACIL QUE ASISTAN YA QUE NO NECESITAN
" AUTORIZACIGN DEL SUPERVISOR,
p)  CuANDO ES PARA OCUPAR UN PUESTO SUPERIOR.

DENTRO DE LA PROGRAMACION DE CURSOS,EL 85% DE INSTITUCIONES
TAMBIEN CONSIDERARON LOS ASPECTOS ADMINISTRATIVOS Y ESTO -
COMO RESULTADO DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA-
CION O POR ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS DE LOS EMPLEADOS,

LoS CURSOS INTERNOS INCLUYERON ASPECTOS OPERATIVOS Y TODAS

LAS EMPRESAS LO CONSIDERARON DENTRO DE SU PROGRAMACIGN, -
OTORGANDOLE UN 50% DE SU TIEMPO TOTAL DE CAPACITACION, LA
JUSTIFICACION QUE DIERON A TODO ESTO,FUE QUE ES MUY IMPOR-
TANTE LA OPERACION Y SERVICIO DENTRO DE SUS ACTIVIDADES.

127
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EL 50% DE LAS EMPRESAS SENALARCN QUE ESTA CAPACITACION LA REA
LIZAN DENTRO DE SUS INSTALACIONES EN ESCUELA VESTIBULAR Y EL
38% INFORMARON QUE LO LLEVAN A CABO EN ALGUNA SUCURSAL CERCA-
NA AL’ CENTRO DE CAPACITACION,

EN LA PREGUNTA No., 15 SE SOLICITA INFORMEN SI UTILIZAN ALGUN
SISTEMA DE EVALUACION DE SUS PROGRAMAS DE CAPACITACION,

EL RESULTADO ES EL SIGUIENTE {(cuaDro No, 16 ):

EL 54% DE LAS ORGANIZACIONES INVESTIGADAS MANIFESTARON QUE
APLICAN EVALUACION DE REACCION A LA GERENCIA MEDIA Y A LOS
~EMPLEADOS DE OFICINA Y/0 ADMINISTRATIVOS. ESTE RESULTADO ES
INTERESANTE,YA QUE AL OBSERVAR EL PORCENTAJE DE LOS OTROS
GRUPOS OCUPACIONALES DISMINUYEN CONSIDERABLEMENTE:; EN ALTA
DIRECCION SOLO EL 27% APLICA CUESTIONARIOS DE REACCION Y

A PERsONAL DE SERvicIOs EL 39%, DECREMENTANDO EL PORCENTAJE

AL NIVEL V,s6L0 UTILIZA ESTA HERRAMIENTA EL Z3% DE LAS EM-
PRESAS., '

EL 547 DE LAS INSTITUCIONES QUE CONTESTARON,UTILIZAN EL POS
TEST Y LO APLICAN AL GRUPO 11l: EN CAMBIO, EL PRETEST LO -
APLICAN MENOR NUMERO DE EMPRESAS. 43%, EN ALTA DIRECCION -
NINGUNA ORGANIZACION LO UTILIZA. EN Los NiveLEs Il EL 357
Y Los GRupos IV v V EL 12% DE LAS INSTITUCIONES.

SE ENCONTRO QUE EN LA EVALUACION DE RESULTADOS. QUE ES TAN
IMPORTANTE PARA CONOCER LA APLICACION PRACTICA DEL CURSO,
SOLO > EMPRESAS, GUE CORRESPONDE AL 12% LA UTILIZAN Y LA

APLICAN EN LOS GrRUPOS [, II v IIl. EN LOS GRUPOS RESTANTES
soLo EL U%,



- CUADRO No. 16

T1POS DE EVALUACION APLICADOS A LA CAPACITACIOH, -

* PORCENTAJE DE EMPRESAS

GruPos OCUPACIONALES

| EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON INFORMACION.

Tipos DE EVALUACION T quo iy vy v
. Aerimp LR BT 4.
1 AnALisis DE EXPEDIENTES 4 4 4
AUTOEVALUACION Ty o
Costo BENEFicIO : , R
‘! CUESTIONSRIO DE SEGUIMIENTO CON EL JEFE 21 12 8
CUESTIONARIO DE' SEGUIMEENTO CON EL PERSONAL ° b § 1 LB
ENTREVISTA 12 0p 128 12 4L § u
EvaLuACION INTERVMEDIA 14 4 .
EvaLuacion PricTica 4 8 I 4
MEDICION DEL RENDIMIENTO ANTES Y DESPUES DEL. ‘
. EVENTO S i 4 b4 .
" OBSERVACION EN EL TRABAJD & 12 i 4 -
" OPINION DEL INSTRUCTOR 4 Ll 4
- PRETEST(CONOCIMIENTOS) 35 w12 fnR
PostesT o by pwp w15 §us
REACCION 7 | % By N |15
ResuLTADos 12 82 § 12 4 i
Revision pe MeTas by '
EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE NIVEL . - ‘ by e
43 4 g {3 8

6lt



EL 127 DE LAS ORGANIZACIONES SENALARON QUE DESPUES DE CON

CLUIR EL EVENTO. ENTREVISTAN A JEFES Y EMPLEADOS CORRESPON
DIENTES A L0S GRupos 1., IT v I11: EL 47 LAS REALIZAN EN -
Los NIVELEs IV v V,

LA INFORMACION ANTES SENALADA ES LA QUE TIENE MAS SIGNIFI-
CANCIA, ‘POR EL MAYOR PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE APLICAN
ESAS HERRAMIENTAS. '

UN PROMEDIO DEL 8% DE INSTITUCIONES CITARON OTROS TIPOS DE
EVALUACION, TALES COMO: ANALISIS DE EXPEDIENTES, AUTOEVALUA
CION, COSTO BENEFICIO, EVALUACION INTERMEDIA., PRACTICA Y

DE ACTITUD, OBSERVACION EN EL TRABAJO., OPINION DEL INSTRUC-
TOR Y REVISION DE METAS,

LAS EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON INFORMACION RESPECTO AL
TIPO DE EVALUACION PRACTICA EN LOS DIFERENTES GRUPOS OCUPA
CIONALES, SON LOS SIGUIENTES PORCENTAJES: 437 En ALta Di1-
RECCION, 47 GeErenciA Mepia. 8% EmpLeaDOs DE OFicINA Y/0 Ap
MINISTRATIVOS, 317 PErRsonNAL DE Servicio vy 83 OTros EMPLEA-
DOS NO ESPECIFICADOS EN LOS GRUPOS ANTERIORES.

EL SEGUIMIENTO ES UNA FASE MUY IMPORTANTE DENTRO DEL PROCE
SO DE CAPACITACION: ES INTERESANTE SABER SI EN LAS INSTITU
CIONES BANCARIAS SE LLEVA A CABO Y DE QUE MANERA; LA PRE-
GUNTA No. 14 Lo ESPECIFICA CLARAMENTE. EL RESULTADO ES EL
QUE APARECE EN EL CUADRO No. 17.



CUADRO No. 17

TIPOS DE SEGUIMIENTO UTILIZADOS EN CAPACITACIOWN

o
PORCENTAJE DE GRUPOS_OCUPACIOWALES

SEGUIMIENTO . CHIPRESAS tbg T b oy

CAPSULAS AUTOADMINISTRALES g

COMTINUIDAD A CURSOS _ 4

CUESTIONARIOS PARA EL JEFE 8 15 12 i

CUESTIONARIOS PARA EL PERSONAL 8 15 8

ENTREVISTAS CON EL JEFE g 19 .27 1Z 112

ENTREVISTAS CON EL PERSCNAL 15 3 '

ESTUDIOS DE CLIMA DE TRABAJO 4 4

M6puLOS DE APRENDIZAJE 4 4 k 4

UBSERVACION EN EL PUESTO 12

PLAN DE CARRERA &

SESIONES POSTERIORES 8 | 12 8 i

EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE

NIVEL g 62

EMPRESAS QUE NO PROPORCIONA

RON INFORMACION. 54 1 47 27 {47 § 24

EL 54% DE LAS EMPRESAS INFORMARON QUE NO REALIZAN SEGUIMIENTO

EN EL GRUPO Dt ALTA DIRECCION.

EL 477 en GEReENCIA Mepia v

PERSONAL DE SERVICIOS: DONDE SE LLEVA.A CABO EL SEGUIMIENTO
ES ©N EL GRUPO DE EMPLEADOS DE OFICINA Y/0 ADMINISTRATIVOS.
EN EL CUAL UTILIZAN LA ENTREVISTA CON EL JEFE EL 27% DE LAS
INSTITUCIONES Y EL 15% CUESTIONARIOS PARA EL JEFE Y PARA EL
PERSONAL; EN GERENCIA MEDIA UN 157% DE LAS EMPRESAS PARA DAR
SEGUIMIENTO ENTREVISTAN AL JEFE Y 12/ REALIZAN SESIONES POS

TERIORES,
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EN LA PREGUNTA No. 15, SE LES SOLICITA PROPORCIONEN INFORMA-
CION SOBRE LOS INCENTIVOS QUE OTORGAN.AL PERSONAL QUE SE CA-
PACITA Y AL EMPLEADO O FUNCIONARIO QUE FUNGE COMO INSTRUCTOR;
EN ESTE ULTIMO CASO MAs DEL 50% DE LAS INSTITUCIONES NO CON-
"TESTARON, ALGUNAS DE ELLAS VERBALMENTE DIJERON QUE NO TENIAN
INSTRUCTORES INTERNOS., OTRAS INFORMARON QUE  NO LES OFRECIAN
NADA, SOLO SU AGRADECIMIENTO. EL 27% DE LAS INSTITUCIONES
LES ‘PAGAN POR HORA A LOS EMPLEADOS DE OFICINA Y/0 ADMINISTRA
TIVOS Y EN MENOR PORCENTAJE APARECE ESTE INCENTIVO EN LOS DE
‘MAS GRUPOS OCUPACIONALES -( CUADRO fo. 18).

~ CUADRO io. 18 -

'INCENTIVOS 0 REFORZAMIENTOS GUE OTORGA LA tHPHESA A LUS
INSTRUCTORES IWTERNOS

~——-LORCENTRVEDE 1 GKUPUS OUIPACIONALES
INCENTIVO . ] Lo jv gy
UIPLOMA 8 8 2
JHORARIO ESPECIAL i
MoNEDA DE oro $10.00 . i 4 4§ g
PAGO POR HORA 15 Z5 27§19 § &
JPERIODICO MURAL i 4 4
JREVISTA INTERNA 4
{T1empo compLETO 4 8 4
EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE
NIVEL : L 162
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONA- :
{roN INFORMACIONx S 05 50 § 50 162 }19
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" EN CUANTO AL INCENTIVO PROPORCIONADO A LOS PARTICIPANTES CASI
TODAS LAS EMPRESAS PROPORCIONARON INFORMACION: .LOS DATOS CON-
'CENTRADOS APARECEN EN EL CUADRO No. 1G.

CUADRO Mo, 18

IHCENTIVOS O ReFORZAMIERTO QUE UTORGA LA EMPRESA A LOS

PARTICIPANTES

[T e __GRUPUS_OCUPACIONALES
INCENTLYO B 0 S 0 S A4 U I8 2 IR
BIBLIOGRAFIA 4 i 4
COMIDA Y LIBROS 41 4 3 4
UIPLOMA O CONSTANCIA 65 81 8l 62 | 35
FOTOGRAFIA AL FINAL DEL EVENTO 4 ¢ 4 4 4 oy
NOTA EN EL EXPEDIENTE 4 8 | ¢ 8t 4
UBJETOS PERSONALES 4 4

PROMOCION CUANDO EL .CASO LO AME:

RITE. ) 23 27 15 4
{REVISTA INTERNA 4 4 4 4 4
RoTACION DE PERSONAL 4 il 4
TROFEOS ’ 4 4 4
EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE '
INIVEL 4 362
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON

INFORMACI ON 15 ¥ 4 1Y 4

EL MAYOR PORCENTAJE DE INSTITUCIONES OTORGA DIPLOMA 0 CONSTAN
CIA AL FINAL DEL CURSO Y PROMUEVE AL EMPLEADO CUANDO EL CASO

L0 AMERITA,
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TAMBIEN SE LES PREGUNTO, QUE EN SU OPINION MUY PERSONAL.
A QUE CREIAN QUE SE DEBfA EL EXITO OBTENIDO EN SUS PROGRA
MAS DE' CAPACITACION IMPARTIDOS (PREGUNTA o, 16 ), A Lo
QUE CONTESTARON QUE SE DEBIA A LA ADECUADA DETECCION DE NE
CESIDADES., AL ESFUERZO REALIZADO EN LA PROGRAMACION DE LOS
CURSOS, AL NIVEL DE LOS INSTRUCTORES Y A LA COORDINACION
EFECTUADA; ES DECIR A TODO EL PROCESO DE CAPACITACION. NA-
DA MAS FALTG MENCIONAR “ A LA EVALUACION QUE NOS PERMITE
CORREGIR Y MEJORAR CADA EVENTO REALIZADO”, ESTO HUBIERA
SIDO LO IDEAL., ' -

OTRAS ‘OPINIONES EMITIDAS EN ALTO PORCENTAJE FUERON:

A) AL RESPALDO PROPORCIONADO POR LA DERECCION GENERAL, FUN
CIONARIOS Y EMPLEADOS

‘B) AL CONVENCIMIENTO DE LA UTILIDAD DE LA CAPACITACION

( cuaDRrO No. 20 ),

LA PREGUNTA 17 ESPECIFICA QUE PROGRAMAS DE DESARROLLO TIENEN
ESTRUCTURADOS PARA EL PERSONAL. EL b2% DE LAS EMPRESAS NO
INFORMAN EN ALTA DIRECCION v EL 58% EN PERSONAL DE SERVICIOS:
EL GRUPO V EL 62% DE LAS .INSTITUCIONES NO TIENEN PERSONAL -
CLASIFICADO ESTO YA SE HABfA INFORMADO ANTERIORMENTE.

EL MAYOR PORCENTAJE DE EMPRESAS INFORMO TENER PROGRAMAS
MODULARES, EN LOS CUALES PARA PASAR AL SIGUIENTE MODULO., TIE
NEN QUE HABER APROBADO LOS ANTERIORES.
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* CUADRO No, 20

DIVERSAS UPINIONES RESPECTO AL EXITO OBTENIDO EN LOS
"~ PROGRAMAS DE CAPACITACION

PORCENTAJE DE GRUPUS. OCUPACTOWALE

OPfNIONES," EWPRESAS [T 111 J111 ] v |V

ANTES NO SE HABIA DADO CAPACITA |
CION. . 4
CONVENCIMIENTO DE LA UTILIDAD DE

LA CAPACITACION, 4 § 12 1 3 4 {4
Cursos “NUEVOS L 4
DETECCION DE NECESIDADES . 15 15 123 1 15 |8

ENTUSIASMO DE LOS PARTICIPANTES
POR ESTAR MEJOR PREPARADOS PARA
'FUTURAS PROMOCIONES. 8 12 119 8
ESFUERZO REALIZADO EN LA PROGRA-
MACION, NIVEL DE INSTRUCTORES Y

COORDINACION DE EVENTOS. 12 31 §35 12 {12
MATERIAL DE APOYOD. ’ : 4 8 -
MEJORA EN_LAS CONDUCTAS DESEADAS ' 4 4 ¥y
UBJETIVOS BIEN DEFINIDOS A CORTO) -

Y MEDIANO PLAZO. g 8 8 3
PROGRAMAS PARA CADA AREA 4 k

PROGRAMAS ENFOCADOS A MABILIDAD, _ ] b

PROPORC., ELEMENTOS TEC. ADMVOS. g

ResPALDO DE LA DIREC. GRAL., FUN :

CIONARIOS Y EMPLEADOS. 23 121 8 y

No TIENEN ESTE NIVEL 1 4 62
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON - _

INFORMACION, . 3y 25 119 47 12




A ros erupos II, I1l v IV LES IMPARTEN CURSOS ENFOCADOS AL
AREA HUMANISTICA, OTROS PROGRAMAS DE DESARROLLO REPORTADOS.
SON: BECAS, SEMINARIOS DE ACTUALIZACION Y A CONOCER OTRO -

PUESTO, ETC., PARA ANALIZAR A MAYOR DETALLE LA INFORMACION V

CONCENTRADA APARECE EN EL cuADRo No. 21.

'CUADRU o, 21
PROGRAMAS DE DESARROLLO DE PERSONAL
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~“M~~P°R9?§TfJEEﬁ§RESAS GRUPUS._OCUPACIONALES

PROGRAMAS . -~ ST NN ITIEY
ASESORIA A JEFES (PROG TUTELARESJ y i 4 4
BECAS - ) 8 | 4 H
CURSOS ENFOCADOS AREA ADMVA. 12 12

CURSOS ENFOCADOS AREA HUMANTSTL : '

CA. 15 21 {15
DESARROLLO GERENCIAL 19

INTEGRACION DE EQUIPOS TRABAJO 4

PLANES DE CARRERA o 1 4

PROGRAMAS MODULARES 12 1 12 | 8 8
ROTACION DE PERSONAL ‘ 4

SEMINARIOS DE ACTUALIZACION 8 8 4
| SEMINARIOS A CONOCER OTRO PUESTO 4 8 | 4

In6LES ' 4 o

EMPRESAS QUE NO TIENEN ESTE NIVEL 4§ 62
EMPRESAS QUE NO PROPORCIONARON

INFORMACION, : Ajé"' 35 39 |58 25

u



POSTERIORMENTE SE LES INTERROGO (PREGUNTA No. 18). PORQUE

. CREIAN QUE LOS EMPLEADOS ASISTIAN A LOS CURSOS. PREGUNTA

RELACIONADA CON LA NUMERO 10: A LO QUE CONTESTARON QUE EN
LZR., LUGAR POR BUSQUEDA DE CONOCIMIENTOS, EN 20, LUGAR -
POR PROMOCION A OTRO PUESTO., EN 3ER. LUGAR POR TENER CON-
TACTO CON NUEVOS COMPANEROS., EN 50, LUGAR POR EL DIPLOMA
QUE SE OTORGA ETC.: EN EL CUADRO {o. 22 APARECEN 17 RAZO
NES CLASIFICADAS POR ORDEN DE IMPORTANCIA,

Y AHORA ES IMPORTANTE SABER PORQUE LA GENTE NO ASISTE A -
LOS PROGRAMAS DE CAPACITACIGN: EN LA PREGUNTA No. 19 sE
LES SOLICITA SU OPINION. LOS ENTREVISTADOS, RESPONSABLES
DEL AREA DE CAPACITACION, CONTESTARON QUE EN PRIMER LUGAR
PORQUE PIENSAN QUE YA LO SABEN TODO, OTRA RAZON ES. QUE
NO ESTAN MOTIVADOS POR SUS SUPERIORES O PORQUE EL HORARIO
DEL CURSO NO ES'COMPATIBLE CON SUS ACTIVIDADES, SI ES HO-
RARIO LABORABLE PORQUE TIENEN MUCHC TRABAJO, SI ES DES-
PUES SE EXCUSAN DICIENDO QUE NO PUEDEN POR LA FAMILIA, EL
MEDIO, ETC., OTRA JUSTIFICACION QUE DAN PARA NO ASISTIR
ES QUE DA LO MISMO QUE SE CAPACITEN O QUE NO LO HAGAN., DE
CUALQUIER FORMA NO SE LE3 TOMA EN CUENTA.

EL cuapro flo. 23 CONTIENE 15 JUSTIFICACIONES SENALADAS POR

- JERARQU{A DE IMPORTANCIA,

Con ESTA PREGUNTA CONCLUYE EL CUESTIONARIO, SE PUDO HABER
PROFUNDIZADO MAS EN CADA PUNTO., PERO EL OBJETIVO ERA INVES
TIGAR QUE PORCENTAJE DE INSTITUCIONES BANCARIAS EFECTUAN
CADA UNA DE LAS FASES DEL PROCESO DE CAPACITACION EN LOS

'GRUPOS OCUPACIONALES aquE SefALA LA C.N.B. v S.. Y QuE TEC-

NICAS UTILIZAN PARA ELLO., ASf COMO CONTAR CON UN PANORAMA
GENERAL DEL AREA DE CAPACITACION.

137



CUADRO No, 22
RAZDNES POR_LAS QUE EL,PERSONAL ASISTE A CURSOS _SEGUN OPINION DEL RESPON-
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SABLE DE{ DEPARTAMENTO DF CAPACJTACION

ORCENTAJE DE EMPRESAS

POR ORDEN DE IMPORTANCIA:

RAZONES

1o,

20

30-

4o

50

60,

70.48

.1 90,

0o

POR LA BUSQUEDA DE CONOCIMIEN-

-PORQUE VA EL JEFE 0 SUPERIOR

TOSI
Por PROMOCION
POR LA CALIDAD DEL INSTRUCTOR

EOR CONTACTO CON NUEVOS COMPA-
KEROS, .

POR EL DIPLOMA QUE SE OTORGA
PorR sTATUS
PoR EL MATERIAL .DE APOYO

POR'SER EN HORAS DE TRABAJO

POR SALIR DE LA RUTINA DE TRA-
BAJO,

POR SER FUERA DE HORAS DE TRA-
BAJO

PORQUE HAY CAFE Y GALLETAS
PORQUE LA GENTA ESTA-MOTIVADA
PorQuUE SE L0 ORDENAN

POR ATRACTIVOS DEL INSTRUCTOR
POR LA FAMILIA

POR SALIR EN EL PERI6DICO DE LA
INSTITUCION,

65
15
&

15
17
12

25

15
12
12

£

oy =

12
15
l-}

15

12

23

12

cc 00 .00

(ool o o B o o}

19

15

15

12




CUADRO No. 23 : 139

RAZONES POR LAS QUE EL PERSONAL NO ASISTE A CURSOS EN OPTNION DE {0S -

RESPONSABLES DE CAPACITACION,
] g PORCENTAJE DE

RAZONES POR ORDEN DE IMPORTANCIA:
MPRESAS

- R - y ) ‘
AZONES 10,120.430440. 150, § 60) 70180.{ 90,1100

PORQUE PIENSAN QUE YA LO SABEN

TODO. 4718 |u 1B5gu jujgful- |-
PGRaUE NoO ESTAN-MOTIVADOS 2427 J15412 ju fufypuf- -
POR EL HORARIO ' 15112278 §- faz}ufafiz|u}

PORQUE Su JEFE NO TOMA EN CUEN-]
TA A LA GENTE QUE SE CAPACITA. }4 |4 J15J19 415 §8 §121 48 {4

LA LEJANIA DEL CENTRO DE CAPA- 3

CITACION, - J125)8 |4 48 18 18] 8ji2]38

POR LA ANTIGUEDAD : s Ji2ds s Is Ja2lu)igd- |-
1PoR LA GENTE QUE ASISTE ESTA

{GUAL QUE LA QUE NO asistes Tty - {828 s8{-1814 {u

PORQUE ASISTE A LA ESCUELA 8- fufw 124¢-1-1-18 tu

POR LA EDAD . -1-1818 18 {-{s8]ulu

Por LA FAMILIA ~ ) - 18 1- W J12 1121 121 8- 14
“{PORQUE DA CLASES . = J41-1 {121-1814it4 -

PORQUE NO LES GUSTA EL INSTRUCH :

Tor, o o ERINSTE e e Psfs - |5

P VEN L R ‘

Coptraigien oo ooz |y b L] s |

Por eL GASTO EXTRA (Econémico) - {1~ |4 |4 18 |- {4

PORQUE TRABAJAN EN OTRA emeresd 4 |- |- 18 Ju Jsfujuls {4
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CONCLUSIONES

DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS ENCUESTADAS. EL 96%. IN
FORMO QUE EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION CUENTA CON
LICENCIADOS EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS (56 PERSONAS).
EL 627 DE ESTAS INSTITUCIONES REPORTO QUE CUENTA CON
LICENCIADOS EN Ps1coLoGfAa ( 41 PERSONAS).

No EXISTE Ul\j CRITERIO HOMOGENEO PARA CLASIFICAR AL PER
SONAL DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS. EN LOS GRUPOS -

OCUPACIONALES QUE SEFNALA LA CoMIsION NACIONAL BANCARIA

Y DE SEGUROS, (1),

DEL TOTAL DE LA POBLACION DE LA BANCA ENCUESTADA, EL -
MAYOR NUMERO DE EMPLEADOS ESTA CLASIFICADO DENTRO DEL -
GRUPO OCUPACIONAL I11,

EL maYor PORCENTAJE DE LAS EMPRESAS ENCUESTADAS (527).
UTILIZAN PARA DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION. LAS
TECNICAS.DE LA ENTREVISTA Y EL CUESTIONARIO.

‘EL 927 DE LAS INSTITUCIONES INVESTIGADAS, SENALARON UTL
- LIZAR LAS TECNICAS DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE

CAPACITACION EN MAYOR NUMERO AL'GRUPO ocupacionaL 111,

_EL 307% DE LAS EMPRESAS SERNALARON ELABORAR SUS PROGRAMAS

DE CAPACITACION EN BASE A EXPERIENCIAS DE OTROS ANOS, A
ASESORIA EXTERNA, ETC.., Y NO MENCIONARON A LA DETECCION
DE NECESIDADES, HERRAMIENTA IMPORTANTE PARA EL DISENO
ADECUADO DE LOS PROGRAMAS,
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«  EN TODAS LAS INSTITUCIONES QUE PARTICIPARON EN LA INVES -
TIGACION, SE IMPARTEN MAS CURSOS INTERNOS QUE EXTERNOS:
SIENDO LOS PRIMEROS DIRIGIDOS EN MAYOR PORCENTAJE AL -
6rRUPO ocUPAcIoNAL IIT v Los secunpos A Los Grupos I v II,

. - EL 507 DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS NO PROPORCIONARON
INFORMACIGN CUANTITATIVA DE LA CAPACITACION EJECUTADA,
POR LO QUE SE DEDUCE QUE NO EFECTUAN REGISTROS.

. EL 907 DE LAS EMPRESAS INVESTIGADAS INFORMARON QUE PRO-
PORCIONAN CAPACITACION DENTRO DEL HORARIO DE TRABAJO,
ABARCANDO UN 50% DEL TOTAL DE SUS PROGRAMAS. LO ANTERIOR.
NOS DEMUESTRA QUE NO SE ESTA CUMPLIENDO CON LO ESTIPULA-
DO EN LA Ley FeEpErRAL DEL TRABAJO.

. DE LAS INSTITUCIONES BANCARIAS ENCUESTADAS; EL SHZ, MANL
FESTO QUE LA HERRAMIENTA QUE MAS APLICAN ES EL CUESTIONA-
RIO DE EVALUACION DE REACCION.

EL RESULTADO OBTENIDO MEDIANTE ESTA INVESTIGACION., NOS PERMITE
PERCATARNOS QUE NO SE LLEVA A CABO EL PROCESO DE CAPACITACION
DE MANERA INTEGRAL., DEBIDO A QUE NO SE REALIZAN TODAS SUS. FA- -
SES DE MANERA SECUENCIAL., LA FASE QUE SE EJECUTA EN MENOR .
ESCALA ES LA EVALUACION Y EL SEGUIMIENTO, HERRAMIENTAS IMPOR-
TANTES QUE COADYUVAN A INCREMENTAR LA EFICACIA DE LOS PROGRA-
MAS .,
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RECOMENDACIONES

SERfA CONVENIENTE QUE LA CoMISION NACIONAL BANCARIA Y DE

SEGUROS, SEFIALARA DE MANERA MAS EXPLICITA COMO CLASIFICAR

LOS PUESTOS, SOBRE TODO LOS TIPIFICADOS COMO SON LOS DE
BANCA COMERCIAL.. '

SE RECOMIENDA REVISAR LOS PLANES DE ESTUDIO DE LA LICEN-

CIATURA DE PSICOLOGfA EN EL AREA INDUSTRIAL, PARA NO SU-
FRIR UN DESPLAZAMIENTO POR PERSONAL ESPECIALIZADO EN AD-
MINISTRACION, SOBRE TODO PARA AQUELLOS PSICOLOGOS QUE SE

'DEDICAN A LA ACTIVIDAD CAPACITADORA.

SE SUGIERE LA UTILIZACION DE LAS DIVERSAS TECNICAS PARA
DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION, QUE POR TEMOR O -
DESCONOCIMIENTO NO SON UTILIZADAS.

SERTA-CONVENIENTE INVOLUCRAR A TODO EL PERSONAL EN LA - -
FASE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION, YA QUE

ES UNA HERRAMIENTA BASICA PARA EL ADECUADO DESARROLLO

DE LOS PROGRAMAS . '

ES NECESARIO HACER CONCIENCIA DE LA IMPORTANCIA QUE RE
VISTE LA EVALUACION -DEL PROCESO DE CAPACITACION, PARA
PERMITIRNOS SABER EL ASPECTO CUALITATIVO DE LOS ESFUER-
Z0S REALIZADOS EN ESTE RENGLON,
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RESUMEN

EL OBJETIVO PRINC IPAL DE ESTE TRABAJO, ES PRESENTAR UN PA-
NORAMA GENERAL DEL PROCESO DE CAPACITACION QUE SE LLEVA A
CABO EN LA BANCA MULTIPLE MEXICANA. PARA CONTAR CON UN MAR
CO DE REFERENCIA DE ESTOS DOS ASPECTOS, “BANCA" Y “CAPACITA
CION”, EN EL PRIMERO SE NARRA LA HISTORIA DE LA BANCA, DES-
DE SU INICIO EN'EL GLOBO TERRAQUEO HASTA LA NAC IONAL IZAC ION
DE LA MISMA EN NUESTRO PAIS: EN EL SEGUNDO, SE HACE REFEREN
CIA AL ASPECTO LEGAL Y SE DESCRIBEN LAS FASES DEL .PROCESO
DE CAPACITAC I6N: DETECC ION DE NECES IDADES, DISEf0 DE CURSOS.
-EJECUCION DE PROGRAMAS Y EVALUAC ION.

CONTEMPLADOS LOS ANTER IORES CAP iTULOS POSTER IORMENTE SE DES
CRIBE EL DESARROLLO DE UNA INVESTIGACION SOBRE DETECC I_(")N DE
NECES IDADES DE "CAPAC ITAC I6N PRACTICADA EN UNA EMPRESA PARA-
ESTATAL Y LOS RESULTADOS GUE SE OBTUVIERON DE ELLA.,.

EN EL ULTIMO CAPITULO, SE ESPECIFICA LA METODOLOGIA DE LA
INVESTIGAC ION REALIZADA AL SECTOR BANCARIO SOBRE EL.PROCE-
SO DE CAPACITACION QUE SE PRACTICA EN DICHAS INSTITUC IONES.,
AST COMO LOS RESULTADOS OBTENIDOS.



EVALUACION CRITICA

CUALQUIER ACTIVIDAD DESARROLLADA, PUEDE SER MEJORADA EN CADA
HUEVA OCASIGN QUE SE REALICE Y ESTO COMO CONSECUENCIA DE LA MISMA
EXPERIENCIA ADQUIRIDA AL ESTARLA EFECTUANDO. EL TRABAJO PRE
SENTADO EN ESTA TESIS DEFINITIVAMENTE PUDO HABER ESTADO ME-

JOR EN MUCHOS ASPECTOS. ' '

AL FINAL DE LA REALIZACION DEL MISMO, Y AL HACER UN ANALISIS
DE LO ESCRITO, Y DE LO NO ESCRITO, PERO QUE QUEDS COMO PARTE
 DE LA EXPERIENCIA ADQUIRIDA, ES INTERESANTE Y A LA VEZ SATIS
' FACTORIO PODER DECIR CON MADUREZ Y SINCERIDAD SI HUBIERA HE-
CHO TAL O CUAL CAMBIO PODRfA HABER MEJORADA EL RESULTADO OB-
TENIDO,

PARA EMPEZAR, EL INSTRUMENTO UTILIZADO, NO CONTG CON UN INS-

TRUCTIVO QUE EXPLICARA EL OBJETIVO-Y LA MANERA DE CONTESTAR-
LO. '

AL ANALIZAR LAS 19 PREGUNTAS QUE LO CONSTITUYEN NOS ENCONTRA
MOS QUE 5., NO SON CLARAS, LOS TERMINOS UTILIZADOS SON UN PO-
CO CONFUSOS: LAS PREGUNTAS SON LAS SIGUIENTES:

‘ EN LA PREGUNTA No. 8 SE SOLICITA INFORMACIGN SOBRE -
“ EL NIVEL PROFESIONAL DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL DE-
PARTAMENTO DE CAPACITACION”., Y DEBER{A DE HABERSE ESPE
CIFICADO, QUE NIVEL PROFESIONAL, ERA SENALAR EL TIPO ..
DE ESTUDIOS REALIZADOS Y NUMERO DE EMPLEADOS EN CADA
UNO DE ELLOS,

. La precunTa No, 12, .TAMPOCO ES CLARA EN SUS INCISOS A
Y B, TEXTUALMENTE DICE: " LA CAPACITACION QUE SE PROPOR
CIONA A LOS EMPLEADOS DE ESA EMPRESA SE REALIZA EN:

A) HORAS DE TRABAJO  SI NO %

4
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MoTivo

B) FUERA DE HORAS DE TRABAJO  S1 NO  _ p
floTivo | :

SE DEBERfA DE HABER ESPECIFICADO QUE SE CONSIDERABA 100%
AL-TOTAL DE SUS PROGRAMAS REALIZADOS: Y TAL VEZ HUBIERA
ESTADO BIEN PONER UN EJEMPLO: SI EN UN MES SE REALIZAN
20 CURSOS DE LOS CUALES 5 SE IMPARTIERON DENTRO DE HORAS
DE TRABAJO. SE CONCLUYE QUE EL 25% DE LA CAPACITACION

SE LLEVA A CABO EN HORARIO LABORABLE Y EL 757 FUERA DE
HORAS DE TRABAJO,

. LA precuUNTA 17 DIcE ” QUE PROGRAMAS DE DESARROLLO PERSQ
NAL TIENEN EN ESA INSTITUCION”, TAMBIEN RESULTG UN POCO
CONFUSA YA QUE NO ENTENDIAN SI SE REFERIA AL ASPECTO Hu-
MANO O A PROGRAMAS PROMOCIONALES, LA CUAL SE REFERIA A
ESTE OLTIMO. '

. EN LA PREGUNTA 18 Y 19 QUE MAS O MENOS SON SIMILARES DI-
- " JERARQUICE POR ORDEN DE IMPORTANCIA 10 RAZONES -
POR LAS_QUE EL PERSONAL DE ESA EMPRESA ASISTE A LOS CUR-
s0s” .. .NO' ASISTE A LOS CURSOS"; FALTG ACLARAR QUE ESTO
SE REFER{A A LA OPINION MUY PERSONAL DEL RESPONSABLE DE
CAPACITACION.

PARA SUBSANAR LAS FALLAS EXISTENTES, SE ACLARABAN VIA TELEFONL
CA LAS PREGUNTAS ANTES EXPUESTAS. ESTO OCASIONG PERDIDA DE -
TIEMPO Y TAL VEZ MALESTAR O INCOMODIDAD EN LAS PERSONAS QUE YA
LO HABIAN CONTESTADG DE OTRA MANERA Y TENIAN QUE MODIFICARLO.
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OTRO ASPECTO DESFAVORABLE, FUE EL HABER CONTADO NADA MAS CON
26 CUESTIONARIOS ES DECIR EL 627% DEL TOTAL DE LAS INSTITUCIQ
NES BANCARIAS CON FUNCIONES DE BANCA MULTIPLE; POSIBLEMENTE
UTILIZANDO OTRO SISTEMA PARA RECABAR LA INFORMACIGN HUBIERA
DADO MEJORES RESULTADOS, POR EJEMPLO: IR PERSONALMENTE CON
LOS RESPONSABLES DE CAPACITACION. EXPLICARLES EL MOTIVO, SO-
LICITAR SU AYUDA Y EN ESE MOMENTO IR LLENANDO EL CUESTIONA-
RIO, SI SURGIERA ALGUNA DUDA, ACLARARLA DE INMEDIATO, SI NO
CONTESTABAN ALGUNA PREGUNTA ANOTAR LAS RAZONES POR LAS QUE
NO APARECE: CLARO ESTO HUBIERA SIDO POSIBLE EN LOS BANCOS
QUE TIENEN SUS OFICINAS. CENTRALES O MATRICES EN EL DISTRITO
FEDERAL. '



ANEX0S:

1.~

RELACION DE PUESTOS TIPO PARA LA DETECCION DE NECE-
SIDADES DE CAPACITACION,

CARTA DESCRIPTIVA O GUIA DEL INSTRUCTOR,
SOLICITUD DE INSCRIPCION A CURSO INTERNG,
CUESTIONARIO

BANCOS QUE PROPORCIONARION INFORMACION SOBRE LAS AC-

TIVIDADES DE CAPACITACION. -
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ANEXO 1
RELACION DE PUESTOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

v \
o puesTo R e B PVEIATS
1 SECRETARIAS T 178 60 3 20
2 Aux,DE SERVICIO . 68 3y 2 17
3 PersonaL DE InMoB, 64 32 2 16
4 ADMINISTRATIVOS 63 32 2 16
5 GruPo DE CONTADORES 57 28 1 22
) ASESORES 47 23 1 22
7 PersonaL DE CREDITO 46 - 23 1 22
8 SUPERVISOR DE ‘OBRA 422 1 22
9. Teécnicos en-Fipercomiso 38 19 1 20

10 °  SUBGERENTES : 36 19 1 20
11 BRCHIVISTAS 38 19 1 20
12 PersonaL TécNico DE 0Bs.36 18 1 18
13 ApMTvos.DE SERV.AL PERrs,33 17 1 13
14 TAQUIMECANOGRAFAS 32 16 1 16
15 . PersonaL pE ConTRALORIA 30 15 1 .15
16 Jer.D1v.ConTrALORIA -~ 27 1 1 15
17 PERSONAL DE FINANCIERA 27 14 1 15
18 TRABAJADORAS SOCIALES 24 12 1 12
19 AUXILIAR DE SEGURIDAD 24 12 1 12
20 JEF.D1v.ADMINISTRATIVOS 23 12 1 12
21 AuXL1AR DE INTENDENCIA 23 12 1 12
22 CHOFERES - . 23 12 1 12
23 Jeres pe Div.Finanzas 22 1 1 15
24 PersonaL DE Org.Y SisT. 21 - 11 1 10
25 Jeres pE Division OBs., 20 10 1 10 .
26 GRuPo DE ABOGADOS 19 10 1 9

=27 PROGRAMADORES 18 9 1 10
28 PersonaL DE TeEsorerfa . 15 . 8 1 15

29 - Aux.pe ManTENIMIENTO. 15 1 15
30 AUDITORES 15 1

15
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NOM, PUESTO: NIVERSO : NUMERO - PARTICIPANTES
otaL:  Mepta - GRUPOS  POR GRuPO:
31 - - OrERADORES DE MAQUINAS
{ONTABLES, 1 14

32 ALTA GERENCIA 14 1 14
3 Jer.D1v,CoorDINACIONES 13 1 13

- 34 Caos _ 13- 1 13
35 GESTOR e - 12 1 12
36 PErs.DE REL.PUBLICAS 1 ~ i 11
37 PERSONAL DE PERFORACION 11- 1 11
38 CONTRATISTAS - 10 1 10
39 RECEPCIONISTAS ' 10 1 10
40 * SUBGERENTES GENERALES 10 . 1 “10
41 MENSAJEROS 7 Y 1 10
42 AUXLIAR DE IMPRENTA . 8 1 9
43 D1BUJANTES L 8 . 1 8
4y AUX.DE LA DIRECCION 7. 1 7
15 Mépicos ‘ 7 - 1 7

T N1fERAS ) 1 6

VAR PROYECTISTAS b 1 &
48 LIQUIDADORES 5 1 5
49 ° Caveras -5 1 5
50 SUPERVISOR .DE AVALUOS 4 1 -l
51  SARGERTOS 4 1 4
52 UPERADOR DE COMPUTADORA 4 1 4
53 ENFERMERAS -3 1 3
54 OperaDOR DE ConmuTADOR - 3 1 3
55 AUXILIAR 'DE ALMACEN 2 1 2
56 Tecnicos EN CAPACITACION 2 1 2
57 FoTéeraFO 1 1 1
58 AcLTa DireccION 4 1 4

[=3]
£
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Y -1
. PRCHA OF RLARORALION [HOJ4 “J :
BT : ; . ) . i
CARTA DESCRIPTIVA DE CURSO ‘ ot
S : : . C Jora [uxs jaRoe
~ e\ ) . v
. DTACAIFCION DEL CURSO {CONTINUACION | -
o ACTIVIOADUS MATEMIAL . ouracion| - iowanig
GRIETIVOD EIFECIFICOD * ha i - NS TRUCLOR EVALUACION EIY
W3IRUETON | EATACITANGD | LoneA DIOAENEA | pio 2n9x8 b LUAE wonas 5 % :

{ nombRE DT QuUIEN CLABORA .

[ vo.0e. +CPR-DIVISION CAPAE'VICDOH_

W ) L

1aT



.- OF

(- =)
- E SOLICITUD DE iINSCRIPCION CURSO" INTERNO
((NOMBRE DEL EVENTO DURAC. FECHA FECHA )
- HRS. TNICIA TERMINA
MPAHTIDO POR
IR DA | MEs | ARO | Dia | MES ARD
(NOMBRE " ‘Ng EXP. ‘955. FED.CONTR. FECHA DE INGRESO W
SUBDIRECCION - GERENCIA - SUBGERENCIA 1
NGUMBRE OE LA DIVISION - NEDE AREA | NOMERE DEL PUESTO CUAVE CATEG. [ ANTICEN ELPUESTO
DOMIGILIO - - COLONIA CIUDAD
YT R - —~ -
1[cooteo FosTAL ]TEL. DOMICILIO “JTeL. oFtcina Ex'r. GRADD MAXIMO DE ESTUDIOS
((QUE ESPERAS DE ESTE EVENTO: A
.
HAS PARTICIPADO EN OTROS EVENTOS DE CAPACITACION
MENCIONA LOS ULTIMOS CINCO = T
1
2
3
o
Ls =
, J
(CUAL ES TU OPINION RESPECTO A LO5S CURSO5: 3
( FIRMA DEL PARTICIPANTE Vo.Ba. SUPERVISOR INMEDIATO Vo.Bo. GERENTE DEL AREA N
. J
e =
GRACIAS POR PARTICIPAR EN-EL DESARROLLO DE
\
_ j
= y,

02-817-2



ANEX0

CUESTIONARI-O

La informacion que usted proporcione a través de este cuestionario serd con-
fidencial, por 1o que le suplicamos sea veraz en la misma.

Nombre de la Empresa:

153
4

Tipo de Empresa:

Privada (. ) Nacional ( ) Mixta () Otra ( )

Nimero de personas que laboran en esa Empresa:

Clasificacidon del personal:
1 Alta Direccion
11 Gerencia Media

111 Empleados de Oficina y/o
Administrativos

' v Personal de Servicios

v Otros empleados no espe-
cificados en los Grupos
Anteriores

(Favor de proporcionar un listado que contenga los puestos tipo compren

~ didos en cada nivel).

Ubicacidn del Depto. de Capacitacién dentro de la estructura organizati
va (Inciuyendo: Direccién, Subdireccciones, Gerencias, etc.).
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6.- Cudntas pzrsonas constituyen el Depto. de Capacitacion?

7.- Estructurz del Depto. de Capacitacidn.

8.- Cudl es €1 nivel profesional del persona] que 1ntegra el Depto. de
Capac1tac1on7

9.- Qué método de deteccifn de necesidades de capacitacidn (D.N.C.) utili.
z6 en 19817

I- A, Direccign

11 3erencia Hedia

Emp.de of.v/o
111 pg.

11y Per.de Servicio

Otros empno
V  esp.en g.amt:




i

10.- Cual fue el resultado cuantitativo del programa de capac1tac1on rea]1za

do en 19817
. ' LUPsos Lai %%1ta&%s No.de Horas_| O 5;535 Hombre”
Niveles Int. |[ExtC. l C.E[TotallC.1.]C.E.JTotaliC.Int.]C.Ext.|Total

1 A, Direccidn

11 . Gerencia Media

111 Emp.de Of.y/o Ad.

IV Pers. de servicio

v Otros emp.no esp.
en g. ant.

TOTAL

11.- En qué basaron sus programas de capacitacion en 19817

1 A, Direcciébn
*

{11 Gerencia Hedia

IILEmp. de Of.y/0
Ag.

IV Pers.de servicio

v Otros emp.no
esp.en g.ant.

12.- La capacitacidén que se proporciona a los empleados de esa empresa se -
realiza en:

a) Horas de Trabajo: SI NO__ % Motivo:

b) Fuera de horas de :
trabajo: SI___NO__ % Motivo:

c) Aspectos administrativos (Cursos de Adm1n1strac1on, Liderazgo, Ruta
Critica, etc.):
S NO % Motivo:

155
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d} Aspettos operativos (Cursos de cajeras, operador de maquina, atencidn
al plblico, servicios bancarios, etc.)

SI. NO__ % _ Motivo:

e) 5i el inciso d) contestd afirmativo, éesta capacitacion es vestibular?
S1 NO ’

13.- Utiliza algln sistema de evaluacidn en los ‘programas de capac1tac1on que
1levan en esa Institucidn?

SI___ NO__ Cudles y en qué niveles?

- A. Direccitn

11 Gerencia Media.

Emp. de OF.
117 ppe G .0f/o

1V Pers.de Servicio

Otros-émp.no
V  esp.en g.ant,

- 14.- 5§ ex1ste algln tipo de seguimiento de.los programas de capacitacion,
¢Como se desarroilan en esa Inst1tuc1on7

s1 | NO COMO

I A. Direccitn

11  Gerencia Media
111 Emp. de Ofna. y/o Ad..
IV Pers. de Servicio

V. Otros emp. no esp.
en grupos ant.
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115.- Sisteras de incentivos establecidos.

Rivel PARA INSTRUCTORES INT. | PARA CAPACITANDOS

1 t. Direccidn

11 Gerencia Media
111 Emp.de Of.y/o Ad.
IV Fers. de Servicio

v Otros emp. no esp.
€n_grupos_ant.

16.- En su opinidn, el éxito de sus programas de capacitacibn en 1981 se de-
bid a: : ‘ )

1 A. Direccién

i Gerencia Media

113 Erp.de Of.y/0
Ad.

Pers.de Servicio

Otros emp.no
esp.en g.ant.

1v
V

17.- Qué programas de desarrollo de personal tienen en esa Institucidn?.

Nivel ) is1! o  CUAL

1 A. Direccidn

11  Gerencia Media
111 Emp.de Of.y/o Ad.
IV Pers. de Servicio

v Otros emp. no esp.
en grupos ant.




Jerarquice por orden de importancia 10 razones por las que €l personal
de esa empresa asiste a 1os cursos:

Por
Por
Por
Por

Por

Por

Por
Por
~ Por
Por
- Por
Por
Por

Por

salir de 1a rutina de trabajo.

salir en el periddico de la Instifdciﬁn.
ser en horas de trabajo.

1a calidad del instructor.

atractivos del instructor.

Porque va el jefe o supervisor.

el diploma que se otorga al final del-;urso.

.Porque hay café y galletas.

ser fuera de horas de trabajo.
contacto con nuevos compaferos.-
promocion.

el sexo del instructor.

-Status

biisqueda de conocimientos.
1a familia

el material de apoyo.

Otras:

- 158
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Jerarquice por orden de importancia 10 razones por las que el personal
de esa empresa no asiste a cursos. -

La 1eja
Por la
Porque
Por el
Porque

'Porque

Porque
Por el
Porque
"Porque
Porque
-Por la

Por ia

Otras:

Porque -

nia del Centro de Capacitacién

familia

no les gusta el instructor

horario

su jefe no toma en cuenta a la gente gue se ;apacita
trabaja en otra empresa

da clases

no sirven los cursos de capacitacién

gasto extra (econdémico)

la gente que asiste estd iqual qué la que no asfste ,
no estdn motivadas ' '

piensan que ya lo saﬁen todo

edad

antiguedad'
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ANEXO 5

BANCOS QUE PROPORCLONARON INFORMACION SOBRE CAPACITACION

- - -

W OC ~ O Ut I W N

PBOUMRAD

ACT1BANCO GUADALAJARA
ATLANTICO '
AzTECA

BANCOMER

BANCOMEXT

BANCRECER

Banco B.C.H.-
BANOBRAS

Banpais

. ConFl1a

. CONTINENTAL

« INTERNACIONAL

» LATINO

. LONGORIA

. MEXICANO SOMEX

» MuLsiBANCO MERCANTIL DE MEXIcCoO
-MONTERREY . !

NACIONAL DE CREDITO RURAL -

. OBRERO
, ORIENTE

PEquefio CoMERCIO
PROVINCIAL DEL NORTE

. SERFIN
» SOFIMEX
. UNIBANCO
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