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INTRODUCCIÓN 

Comúnmente sucede que en las organizaciones se planea a corto. mediano y largo 
plazo. el crecimiento de las inversiones. la publicidad. etc., entre estos se 
encuentra el elemento humano, en virtud de que son quienes forman el motor que 
impulsa el buen funcionamiento y cumplimiento de las metas y objetivos 
establecidos. por lo que 1.oi empresa debe rnantener constantemente el interés de 
las personas. a través de la capacitación que vaya acorde con sus operaciones y 
requerimientos que cubran adecuadamente las necesrdéldcs de fcts misma; es así. 
que el llcenc1ado en adn11n1stracion es el 1nd1cado par;i llevar acabo la 
administración de los recursos hun1onos logr3 su propostto cunndo consiguen 
alcanzar determinados objetivos y metas claramente establec1d<:is, sus labores. dan 
importancia a !a capac1tac1ón. cuya finalidad es dot~r ;il 1nd1v1duo de nuevos 
conocimientos, perfccc1onarlos en sus hnbilid<1dcs y rnod1f1c~H su actitud pnrn 
afrontar los carnb1os; asi como prop1c1or el óptimo des~irro!lo de cada una de las 
actividades que se dan en 13 orgzu1iznc1ón 

En atenc1on a lo anterior. se ha elaborado la presente u1.1c~~t1g:lc1on de uno. rnunera 
sencilla. del Prograrna de Desarrollo y C<Jp~c1tac1ón en :;1 1rist1tución b<:lncana de 
servicios (BANPAiS) 

Así pues. el ob¡et1vo general es sabF:r que tan 1mpor1.1ntto- c-s !:1 capc=ic1tac1on en el 
desarrollo de la product1v1d3d y ~fic1encia de !os recursos 1H<n1.tr1os 

Para ello. se t1a U1v1d1do l<:l prL~scnte i:1v0stig.:ic1011. (:-11 ..-:1~.1t,,J .L1w1tu:os· 

Con la f1n¿¡l1dad de ub1..::ar .él l<l c3p:ic1tacton. dentro <Jvl ~~uritexto del :Hc-"¿1 d~ 

recursos hurnano':..> el prirner c<Jpitulo se habl3 de !os ter:-111nns ~ener<Jles a partir de 
algunas def1rnc1ones de diversos autores. ;::¡si con10 !a~; t•:.cn1céls que detern1inan el 
analisis de pue~.tos. se puede obscr..rilr que el <:::1n<i.lrs1:. '.~h! puesto consta de dos 
partes: la primera se refiere a las tareas o ;:ictiv1dades qut~ fonnan el puesto y la 
segunda de los rcquerm11cntos o caracterist1cas QU•! deben reunir una p0rsona 
para desarrollar eficientemente ese puesto, de es!;"l rn;_--inera 1:-~s corno lzt 
administración de recursos humanos da la 1erarqu1zac1on de los pue~tos y las 
funciones que deben desernpeñ<Jr. 

La planeac1on estratégica de la capacitación segundo c~1p1tulo. da el se1l;:-ilarrnento 
de las principales d1spos1c1ones legales consideradas t.::!!1 las leyes n1ex1cé.lnas. 
como es la constitución politica y en Ja ley federal del tr.:1b;-lJO y prevision social. 
entre las act1v1dndes principales. están lns asesoría t1~cn1c<'l a la empres.o en el 
élmbito de ta capac1tac1ón. así como el papel actual del n1ejoran11ento de 
productividad y considera algunas anotaciones sobre lo qut.~ puede ser un s1sten1a 
integral dentro de la planeac1ón estratégica. 
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El tercer capítulo. contiene un panorama general de la supervisión y regulación en 
el ámbito de su competencia en las entidades financieras a fin de procurar su 
estabilidad y correcto funcionomiento; asi como. mantener y fomentar el sano y 
equilibrado desarrollo del sistema financiero en su con¡unto. en protección de los 
intereses del público 

El cuarto y último capitulo presenta la inst1tuc1ón b~ncana de servicios BANPAÍS 
Consiste en un progran""la integral de capac1tac1ón y desarrollo qu8 busca 
coadyuvar en la sofuc1ón (_1c problemas de Ja 1nst1tuc1ón, cunndo esa problernátrca 
se refiera a falta de conoc1m1Antos y habilidades para integrar efrcazrnente a todo 
el personal de la ernpresa ya pertenezco a !z1s bases del nivcr operativo; 
categorías de técnicos medios; niveles gerenciales de administración, y al nivel de 
alta dirección, es por tJI n1ot1vo que el llccnc1ado en administración es fa per5ona 
ideal para realizar este tipo de 1nvest1gac1oncs ya que cuenta con todas las 
cualidades y aptitudes nect..:S<J.íl<J.S. por la quR cons1derrunos 1rnportante la 
capacitación en la banc<t n1cx1cann. de la cr1s1s rnexicana, representada en fas 
ahorradores n1ex1c<Jnos 



CAPÍTULO 1 

DESARROLLO DE LA ADMINISTRACIÓN DE LOS 
RECURSOS HUMANOS. 

1.1. CONCEPTO: 

s 

Con la finalidad de ubicar a Ja czipocitación, dentro del contexto ·de la 
administración de recursos humnnos. su considera pertinente primero definir el 
concepto de adrnin1strac1ón en términos aeneralcs, a partir de algunas definiciones 
de diversos autores. a saber: 

Administración· Es la drsc1pl1na que pers!gUe la su.t1sfacc1ón de objetivos 
organ1zacionales contando para ello con una estructura y a trrtvés del esfuerzo 
hun1ano coordinado. es unn cienc1¿) soc1zil que persigue la snt1sfacc1ón de objetivos 
mstitucionales por rned10 de una estructura y <:! traves del esfuerzo hunH1no (José 
Antonio Fernánde.z Arena) 

Administracrón: Ciencia social. compuesta de pnnc1p1os. tecrncas y practicas cuya 
aplicación a con1untos humanos permite establecer ~istemns rac1ona:es de 
esfuerzo cooperativo, o través de los cuales se pueden alcan~ar propósitos 
comunes que ind1vrdualmcnte no r:·~ ft1ct1b!e lor¡rar (\.-Vllbur:1 ~!rrn(.•ne·z Castro) 

AcJrninistrac1on Es prever. orq<Jniz<lr. e11rir,ir. coorrl1nor y controlar {Henn r=-;--iyol) 

Adnunrstración. Es el esfuerzo tot~\ p:1r;:1 clir1g1r. '.:"JU1ilr ('' :nteqrar !os elementos 
humanos ;:isoc13dos. oricntndos he1c1a rcsJiOn('S fines esp<t.··crfkoé. {Tread Ordw.:iy) 

Acln1inistroción· Es alcilnzar un ob¡etivo por los n10¡ores n1ed1os. con el n1enor 
gasto y el mínimo tiernpo r.or lo <-:ornUn .-iprovccn~ncLJ bs f;Jcil11j.cidcs 
existentes.(T L1v1ngston) 

Adminislrac1ón· Es un con¡unto ~;:';tP.P1:it1z.•do de reglns 0:ira loqrar la rnZixima 
efrc1enc1<J en 13 forn1a de cstructur<:i y Of1c•rzu un organisnio soc1;il (Agustin Reyes 
Ponce) 

Atf1111nistrac1ón Es unu técnica por n1•Jd1<) Uc la cual su l!oterrninan. clasifican y 
re21lizan los propósitos y ob1et1vo:::. dt~ un ~1rurio hurnuno pcirt1cular (Petcrsen y 
Ptowrnan) 

Adn1in1strac1ón: Es el con1unto de tecn1cas que buscan la .__ ... atisfacción de objetivos 
individuales o colectivos, a través del esfuerzo hum<Jno coord1n<Jdo y el eficiente 
aprovecharniento de los recursos. 
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Estas definiciones pretenden ser un punto de vista para Ja realización del concepto 
de administración de recursos humanos. 

La administración de recursos humanos es el proceso administrativo aplicado al 
crecimiento y conservación del esfuerzo, las experiencias. la salud. los 
conocimientos. las habilidades. etc .. de los mlembros de la organización en 
beneficio del individuo, de la propia organización y del paí5 en general 

1.2. OBJETIVOS. 

En la vidn reéJ/, los encargados de Ja <:.Jdn11rnstr<.lc1ón de recursos hurnanos logran 
su propósito cuando consiguen a!con.z.:u determinados objetivos y metas 
claramente establecidas. Los objetivos pueden definrrse corno parámetros para 
medir las acciones llevad<Js a cabo por los <idmrrnstr~rJorcs de recurso~> humanos. 
En ocasiones. estos ob1et1vos se de!irn1tnn con sun1a prec1s1ón y s~ cons1~¡nan por 
escrito; en ot1.::1s ocusiones. los obJel1vos no Sé es!1pulan o se Pnunc1'3n de rnodo 
vago y poco form<JI, 1ndepenrJ1entemcnte de 1;·i manera en que se hayan f1Jado. sin 
embargo. los ObJe!1vos constituyen el punto :11 que- st.:· deseé'! llegar En té-rminos 
generales. existen cu<1tro ob1et1vos f•_ind.""1rn.-~nt~!cs d~~ lri arln11rn~-,troc16n dt-~ recursos 
humanos· 

Objetivos socia/es. 

El administrador de recursos hurnano~ ·~t_• ;J1ciporie s0ntribt11r 00s1t1v,1n1enlt! o. l.::1s 
neccs1d.:ide::. y dvn1dnd;:is Ue .-:arac~1~~r ··,;c1:11 u11rl;lr1do s1ernprc de riuc esas 
necesidades :•t dL"rnandas nu ;::ifectc·n ncg;-ll,'hJ:";1,:'nt..::· J" cnntnbucrón ,je una entidad 
u organrsrno. no transcurnr,1 f1ltJ1-:l10 t·.~111r~,) s;n que· se adv1ert;-i /¿¡ z1p.Jr1r:rón de 
rned1das c-orrect1v<1s que puedcin llló'V<lr •ncluso el J:_•q1sloc1oncs r.:_•s!n;_;t1vr1~ o ;i k:t 
d1soluc1ón de d~""tern-l1nzid;:1~> onJonrznc10n1:~> q• .. !.,-°' se~ conc:;.1cJen:1n noc1v.1:~ 

Objetivos de /,"1 organizacion. 

El t1en1po que su a1nb1to d~ rt~spons<1b1l1d<1 1 J , •• , :<·du LH1d p<:H1c U<...' una uruc-u11zac1ón 
global. qu~ ~l su vez se ha fijado ob1etrvc--.~ .. _-:H_'n0r,1les Debe ex.1st:r concordc1nc1a 
entre niveles y de rnctzis. q:..1e 1:!11 no nor..1~. oc~E::.1onl~S '.11encn a co1nc1d1r en la 
prnctrc<1 

Objetivos funcionales. 

l\,1antcncr la contrtbuc1ón de los recurso~-. l1un t.-inos l:n un nivel :1dccuarlo a la 
necesidades de t.:.i ernprcsa, es otro de lo~> ob1et1vos fundun1entnles de kt 
admin1strac1on de las recursos hun1<.1nos l;u;1ndo l<ls necesidades de 1.-:t empresa 
se cubren 1nsuficienternentc o cuando st:= c::ubrr:n ,~n exceso {con-10 en los casos 
que se contrat<.l a un nun1ero excesivo df· Pt:r~;on;:1s). ~;e 1ncuHc l~n dispendio de 
recursos 
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Objetivos individua/es. 

Contribuir al logro de las metas que cada persona se ha impuesto; también, es una 
función y un objetivo de la administración de los recursos humanos. En esta area 
se puede fijar como nivel mínimo deseable lograr que la organización apoye los 
proyectos individuales que coinciden con los objetivos generales. los objetivos 
individuales que se cumplen. son otros tantos pasos que l<'i organización logra de 
los objetivos globales que postula, cuando Jos ob1et1vos ind1vidu<Jlcs no se cumplen 
la motivación de los empJe;ido5 decrece: í)uedP drsmenurr el nivel personal. 

1.3. TECNICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

El procedimiento par3 aplicnr l.:Js técnica!'. :11 pt..~rsonQI, consta de tres puntos claves 
que son· 

Primero, técnica del análisis de puestos: 

Siendo esta técnrc<.-1, la p1etfra angLJlar del edrf1cio 3drrnnrstrvt1vo de la empresa. se 
presenta un modelo sencillo que bien puede servir como guia para elaborar 
cualquier tipo de onól1s1s de pu8stos; consideremos. que siguiendo este 
procedrmiento. es posible ub1c<:lr claramente en el disefio, las actividades y 
requerimientos de cualquier puesto hasta llegar a su descripción 

Segundo, tricnicas aplicables al puesto: 

A) El análisis de puesto: 

Concepto ,~¡ an<:ll1s1s de pu~...::·stus. -1:~:; el proceso de mvcst1gac1on mediante el cual 
se determina l<:ls tarc<:l~ qu·~ con1prende el puesto. asi corno conoc1rnientos y 
cond1c1ones que dcbt~ rt~Lir11r una person.:-i pznn que lo pueda desempeñar 
adecuadaniente 

Ani3/is1s de la cJofu11cu)n l\I mterpretar t~! contenido de !:::1 clefin1c1ón. se puede 
observar que el annllsis de puesto consta de dos pnrtes. un.;-i se refiere a las t'1reas 
o actividades que form~n el puesto y !a otra. de los rcqucnn11entos o car<Jcteristicns 
que debe reunir unLl persona p.:trd dcs<'!rrollar eficozmente ese puesto 

El analtsis de puesto es un proceso de mvest1gac1ón que sigue un proccd1rn1ento 
clasificado por grupos hornogéneos de las actividades. así corno delimitar sus 
fronteras. vahJa y propone conocimientos, habilidades. responsabilidades. etc .. que 
son necesarios pora atcanz8r el objetivo operacional del rn1srno. de tal forma que si 
no se obs.ervan esos resultados de la investigación as1gnados. será dificil llegar a 
las rnetas organiz<Jc1onoles 
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. El análisis de puestos y sus objetivos. 

Esta técnica pretende alcanzar sus propios objetivos que dentro de ellos están, por 
ejemplo: 

Con el propósito de esclarecer las practicas administrativas es necesario el 
delimitar fronteras, responsab1\1dades y autoridad del o de los ejecutantes de un 
puesto. 

Dentro de la técnica seguida. al describir actividades y requerimientos está la 
intención que sirvan para proporcionar el valor de los puestos. 

Cumplir con una ob\1gación social que tiene la empresa al distribuir 
razonablemente las tareas 

Buscar pretenciosamente que PI reclutamiento y selección de recursos 
humanos dejE! de ser empírico y se haga basé.ndose en <.-1ct1v1rJades y 
requerimientos del puesto. 

Simplificar el trubélJO, ev1t~ndo dupl1c1d;;id de rnando y aclarando funciones 

Reduce el nün1ero de queios y rotación de pcrsonéll por ln .--implla información 
que reqwerc el puesto. 

B) La valuación de puestos: 

Dcf1n1c1on lu v;11unc1on do puestos e-:; t;n ¡'roc..:::so corr1plet1J j~fl cd cu~l.I .;_1ux11Lado de 
técnica~ esp1.::c1.1lt~s '.>~:'! cJ,-..t._,rn11na el vi:'l!Or w:d1v1-::tu'1I de un pu~_;~-~to de l<l ernpresa 
con rclZ1c1on con los dern<1s puesto:::, de !L1 1n1srna 

Ld •Jnlu<-'1c1on d'" puesto~;. ;1'.3Í co111c1 cd an<1\1si::; de pue::.-.to t1t:nt: corno propósito 
fund<'.:lrnentdl tu~Jrdr !Cl:-.> buen;1~; r~!ncinnt.:"; t1un1¿-¡nzis ·~n l<i \.._~n1prc<.:.;1 Sziben1os 
periectanient•.:- que si. al tr;:.1b<:lJ<:l.dor se !r::> r•>:-onocen todas su·; ;1ct1v1,J;_1des descritas 
en un .::in<--1i1s1s de puest.:.)S y. si eszis act1v1d<-1des ·¡ rC!>pons;ibdid3de·;; !.;on vZ"!.!uad;::is 
de 3CU<:O)rdo a\ ~~r;:1c!o de pf1c1enc,z1 que l;-is de~~crnpF~f1e ento;1ct:~, ,,¡ tro.bél¡ador 
estarñ consciente que su prog1cso r._1d1c;:-i funda1ncntnln1ente en ,.,¡ cun1µl1rn1cnto 
correcto de esas ol.Jligac1nn-es y responsabiltdade!_~ que tienen ~isionod<ls Et 
<1drn1n1st1¿id,Jr rle lo:;; recu1:.·,os hu111<1nc!:":". h.; interesa ll!.;gar ¡¡ c;~.t~ nostcion y porZl 
lu9rarlo debe us.l.r ull;-1 s~ ... r1e de técnicas precis<is corno \~1~; fltJe venirnos 
tiescnb1endo 

Principales objetivos qac persigue /._7 valuación de puestos: 

Proporcionar bases CHJnt1fLc;1!.:> para lograr una buenü adrn1nistrac1ón de sueldos 
y salanos 
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Implantar datos precisos para alcanzar una correcta planeación y control sobre 
los costos de la fuerza de trabajo. 

Formar una base para negociar cuotas de trabajo con el sindicato o con otras 
autoridades. 

Reducir quejas y rotación de personal 

Alcanzar la relación de objetivos para empresas y para trabaJadores. mejorando 
la moral y las relaciones hurnanils en el grupo. 

Fijar bases definidas paro plunear el co~to de la mono de obra 

Mejorar la imagen externa que se tengZl de la compariia 

Una de las principales funciones del vdmm1strador de personQI, es valuar los 
puestos para entreg<Jr a cada trab<0:11ador una remuner<Jción 1ustn y razonoble. aqui 
se presenta entre otros. la v;;:tfuac16n rie puestos por puntos de un;:i rn;::inera 
pormenorrzada, de tal forn1a que exh1t:e un panornrn<.1 f._·1c:I de con1prendcr 

Tercera, técnica de la calificación de nuintos. 

En esta técnica de m"'...'ritos y c.::1!ificJc1ones h.::iy dos /l)odelos · Una que es la de 
"grados '/ puntos" y otr~ que• ,-~~-. !<"1 tr3d1cton;il por ··c$C.:Jlas·· $C prl!SC:!nta el 
proced1m1ento pJ~;o ,'"") p.:lSO de c~1d:-1 un<l de e!J.:is 

El método de grados o clasificación. 

Prácticamente nu se bas;.1 en ,-11~1un.:i~ tt~cnica p,_lf;-¡ ordenar la escal<i d8 grorJos. 
s1mplcn1cntc se arl1c,1 el conuci:T11cnto y lz1 exp.-~ncrH.:;:::t de los r.11en1bros de! grupo 
valuador. ::::on respecto a los puc~tos quv forrnZ"tn y forn1zirc3n la enipresu pzira llegar 
a estructur.:.H lo csc~1l.i ch~ gr~do'.; qu.:.~ Cür.vt-~nget ~:! i.::1 orgon1zac1on 

El proced1rn1ento p.1r.:1 valu:-u Jos puestos b:-1¡0 t:·:-o~tt.::• rne:todo. es el sigur~nte 

Se nombra L,n con11te va!u~dor. t"'n .-.¡ que riart1c1í")an personas cuy;_1s car;:icter1s11cas 
demuestren s1 son poo:;1b!c de lleqar ~i c1er1os acuerdo~~ 

El punto de iln<inqu·~ del corn1te ser~1. conoc~r cu.:1ntos niveles o c.utegor1as 
compondrón 1,-1 cstrtH.:tur.i total d,~ t.i cn1prcsa 

Para unificar c1cf1os criterios en I();> nnrnbr.:1rn1entos de los grados. se forrnarán 
definiciones pnr(l c;icb 111vd 

En base <:l un fistL1do nener;:il de todos los Dll•2"stos. y us.:indo fas definrc1ones para 
cada nivel. se irá <lcornodando Cflda puesto 
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El método de puntos. 

En relación a los diferentes metodos de valuación de puestos que existen, éste es 
el que mas se usa por que le permite al evaluador aplicar un juicio más amplio que 
en los otros sistemas y esto se debe a que se analiza el puesto en cada uno de los 
factores que lo forman. a diferencia de aquellos sistemas que aparecia al puesto 
como un todo. El método de valuación de puestos por puntos, consiste en asignar 
ciertos números de unidades de valor llamadns puntos. a cada ".Jno de Jos factores 
o subfactores que forman el puesto. y de esa manera se llega a establecer un 
ordenamiento de los mismos los factores genéncos o prirnanos que se usan son. 
La habilidad, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de trabajo El 
nümero minimo es de cuatro, pero en la pr3ct1cél es necesario d1v1d1r coda factor en 
subfactores y de ahí. que generalrnente se use de ocho a quince subfactores en 
total; la selección de factores comunes y subfnctores. J;:i asignación de grados ;:1 

cada uno de ellos, la tr<Jnsforn-1ac1on de etr<Jdos en puntos y J;i distnbuccón de los 
porcentajes. nos proporciona una escala mediante la cual podemos calcular el 
valor especifico de cadn parte del puesto. <Jsi como el valor total del n-11smo 

Al hablar de 18 in1f)ortanci~ que tienen <ilgunos subfactores respecto a otros de 
diferentes puestos. se usa el térn1ino -'peso" que significa el gr.-1do de importanc:a 
que cada factor tiene con respecto a los dem.3.s 

Técnicas aplicables a la eficiencia: 

Calificacrón dt?" rnt"-r1to-s 

Sistemas de incuntivos 

Ascensos y pron1oc1ones 

Aumentos do salarios 

Los actividd<J¿s de recursos 11un1nnos son !.:J.s acciones qut.: se e111prenden para 
proporcionar y mantenPr Lm;:i fuerza l::?bor31 zidecuada a la organización. Cada 
departamento de íJCrsonaJ llevzi a c~1bo funciones rnuy específicas: no 
forzosamente oe~en1pc11.3 l'JLlas lzis t,He.is descr1tns en la presente obra. los 
departarnentos de ~H~quPna~;; dirnens1uncs :1 n1enuclo no disponen de presupuesto 
suficiente o del núrncro necesdr10 d8 d1rect1vos Scnc11l<11nente se encuentran en 
tas act1vidndes rn.-1~; 1n1¡-iortante'.:-, µzHcl :-:.u or:i<H11zac1on Los dep3rtamcntos de 
n1ayor d1rnens1ón por 18 gencru! .ib::ircan tnd<~ !;i ~FHT1a de 1::-i ndmin1strac1on de 
recursos hurnano--~: lit:'vi'lndo ;1 czibn !;1-,, ;.-.ct1·>11d.-1th_•s descnt.ts ;:1 cont1nu<Jción. 

Cuando lzi org;1n1z;ic1on cr•-<:·.::- h.-i.-;t:1 .-_!: ... ced·~r ~Jr1 nlnnero b.1s1co d-:-.• ernpleados.. 
pone en acción un.'."l t•>cn1c:1 qt1•• ;.'en~11t., r•r,-...v.-.r !as. rH~c-:.:s1:iddes futuras de !a 
empresa. se procede ::il rcclutarn1<~n10. tiLH' postula --:orno ob¡ctrvo obten~r un 
nt"Jn1cro eficiente de pe:-son:1s 1d:1n.-~;1c.; q1ie prc•s1..~nten sol1ciludes pzira cubrir l.is 
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vacantes. ese grupo de solicitantes se estudia para proceder a la selección de las 
personas que habra de ser contratadas. proceso de selección mediante la 
planeación de recursos humanos. a las personas que reúnen las caracteristicas 
expuestas. 

Ocurre con frecuencia, que el nuevo empleado desconocera aspectos func1ones 
basicas del puesto y la organización. es por esto que requerimos del 
entrenamiento y la capacitación asimismo, la5 necesidades de los recursos 
humanos de la organización puede satisfacerse desarrollando a los empleados 
actuales. mediante el desarrollo se ensenan nuevas actividades y conocimientos a 
los empleados. para garantizar su aportación a la orgarnzoción y para satisfacer 
sus legitimas aspiraciones de progreso. A medida que carnbian las necesidades de 
la organización también se llevan ~ cnbo act1v1dades de cambio, ubicación. 
transferencia y promoción. así como on casos de jubtlac1ón y sep<trac1án 

Con el fin de conocer el desemporio de cada persona, se procede a su evaluación 
La evaluación md1ca no solan1ente la contribución y confiab1l1dad de lns <:1ct1v1dades 
de recursos humanos. probablemente un dt~sempeño deficiente {JeneraltZ3dO en 
toda la organización indica QU'3 es neccs;:•rio m.od1ficar algunas act1v1dados del 
departamento de personal, por e1emplo. l.:1 selección C• 1.:1 c.:-ipac1tac1on té1rnb1én 
puede indicar que hay deficiencias en !~ n-.ot1vac1ón 

La aportación que efectúan los ernpleado~ prodLJC-2 una cornpensac:on Esa 
compensación asume la formD de sueldos y s;:i1<i:nos. prest3c1ones legales <corno la 
inscripción en el seguro social) y pr~st;1crones extra l•.::-Dc.lk.·s. c~u2 1¿1 en1¡:·ircs;1 puede 
decidir otorgar (por e¡ernplo, un periodo i::h-:- ·;nc,1c1oncs n1~1~:. 1~119'-1 qu.::' L!'I cJ1spuesto 
por las leyes loc;:iles) adenl:::1•0. rJ._:- ,_:un1p(:ns~;;c1on<:.!'. ¡u:·.::1~·. !;1 ernpre<:.;;:-i ruede 
también emplear técn1c;.;is de con1urnc;-1c1v¡n v asesor1;1 p::ir¡1 r11;_t~1t~~n~-:r 0lt:..) el ritvel 
de desempel'lo y sat1sfaccion 

Cuando en una 1._;n1prcsa los lr:ib<11.:.1dorcs se t-!nCLfr:ntr~n º"~FH1l<<.1dos en una 
1nst1tuc1ón grcrn1al de car<'ictcr \eg.:il ~1 departan1(~nlo c1c" recursos hurnanos 
también debe atender lns relaciones obr~-~ro-patrona!, ~!n otras p~1!;1bras, µ.:irt1c1p3 
en el proceso que se da entre et s1~'d1c1to y !01 ·~111f)íf•·;;1 ll09ando incluso c. 
partic1p.nr en !.:is negoc1ac1ones df~ contr<itos col.:ctivos. de trat,a¡o 

Aun en l.:is situ;iciones en que !as ;1ct1v1dades de rt.:.-curso·-. titm•ano5 porecen 
desenvolverse satisfnctoriarnentc. los dep<Jrt.:1n1entos ch: personzil ~p1ican controles 
para evaluar su efectividad y gzir:int,z:::i.r la cont:1~uac1ón del éxito bs lin11ldc1oncs 
~~n el presupuésto constituyen la forn1;:i tr·.ndH;1ona1 de control Cnr.?"l forn1a de e¡ercer 
control. podria ser. por e¡eniplo. l1ev<-ir .1 c<1bo lJlld l'Valuac1on d0! ~rada de 
efectividad, que logr<3 cada <:lctiv1dnd •_·n 1~-i trlre:i de :1\canz..ir los ob¡t~t.·:.::)s de la 
organ1zac1ón 



1.4. LA ADMINISTRACIÓN DE LOS RECURSOS 
HUMANOS. 

1_2 

Por lo común, suele establecerse un dcpartan1ento de recur~os hurnanos, cunndo 
en esté empieza a entorpecer /as funciones norn1ales de otros departamentos, 
excederán los costos de su deportan1onto 

En e/ momento de su creación el dep.:ntc1rnerito suefe SF~r peq1ieho. y por /o general 
Jo dirige un ejecutivo de niver rnec.11.-; ~·n <:)/ d1agram.:1 se Ilustra una conformac1ón 
muy frecuente de un departamento Lle personal de rec11""!nte cri::~ilczón 

f 
i 

r---- -1 
¡_ orr~ECTOR _¡ 

' oc be;,; ~e" G;¡;, e ~ l ' GrnéJ,E j 
J _--·DE ; i DE 11 DE 

~----~~ABIU~A:'_J i ADMlflSTRAC~~--- ___'°RODU~IÓN 

____ ___J_ _______ ·-· 

l ,,DMINISTRACIÓN i 
1 DE 1 i PERSONAL / 
~-----¡-----' 

_J_---{=~E~~E~ARIAJ 
r- ----, 

/--;-yc;::~J-~~··¡ Í---::-._---;~~T-¡--¡ 
' --- -- - ------- !_ ____________ J 

Los empleados actuales. ver1t1c.-1n ¡•/ curnpl1n11ento deo IDs requisitos de ley y en 
regiones casos que cofaborzin en 1.1 de!L•cc1on de c.1ncJ1datos .:l ~cr se/ecc1onados 
En general, es con1ún quu ~•1;;~ lun1t(! ,, llf-..!V<lr los re31stros de colaboración con el 
departan1ento de nón11nas y e: curnplrrn1ento Lle lo~• 1r..:1n11tes of1c1a!es de ruf1na, 
como llevar a cabo lo'..:i C::l\.'J~.u~; rJ,-· ~11!.:Js ,111t1:! el seguro socral, suele consurmr f3 
rnayor parte del fren1µ0 de: • ~s;,_1s dcpZ1tfan1ento. <J n1t~d1<.i;J que crece la 
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organización y con ella sus demandas, el departamento de personal adquiere más 
importancia y complejidad. 

1.5. FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS. 

El departamento de personal o recursos humanos proporcionan servicios, existe 
para ayudar a los empleados. los directivos y la~ organ1zac1ones para lograr sus 
metas. Los directivos de recursos humanos no ejercen la autoridad (ni tienen la 
responsabilidad) p3ra dirigir otros departamentos: en vez de ello, se les da 
autoridad corporativa, esta autondad consiste en la posibilidad de asesor<lr (no 
dirigir) a los otros directivos. La autoridar.I directa o de linea consiste en el derecho, 
y la responsabilidad de ding1r las operaciones de los departaMentos que 
manufacturan, que distribuyen los productos de tos servicios de la empresa A 
quien e1ercen esa autoridad se les designa cornúnrnc~nte con el nombre de gerente 
de lineél Los gerentes de linen torno.n decisiones respecto ri b producción, al 
desempciio y también. con respecto al pcrsonnl .:::i su cargo, son fYllos qu1enc.~s 
deciden que proporciones conceder o cuándo es neces;"'lrio separar a una persona 
de la organizactón. Los espec1zi\istas en recursos hun1onoc:-, asesaron él los 
gerentes de linea, pero son estos ü\t1rnos qU!Cnc'.;; t1enc~n la responsabilldad del 
desempen-:1 de !';.us ernpleados. 

Aunque sólo tiene cnré1cter ciirccto. la z¡,utond.G.d r:orp:-)r~t1vd. c¡crcC! g1;::11: prcg1ón y 
posee n1ucha ir-nporL1nc1a Cu.111do un ger(!11t<· d.·~ rc··cl:r sos hurnZ'!ncs asesorc:i a un 
gerente de linea sobre un punto r•::!l.:::\c1on:1do l'On •:l per~;on;-11, el r1Crt~nh.~ de linea 
tiene Id opción cJv actu;:.r +:;n Sl-·ntido dist1nlo ¡-·~ro con el costo \!~ h;;•cerse 
totalrnente responsable de 1.·1s consecucnc:<='IS rh:- ~.L1 .-1c 0 ::u11 pur ..::¡0n1;:-i1u :;-;1 surgen 
fricciones con el sindicato debido a una occ10n ··1nr,r·~-~nd1Ua poi tin qercnte de 
linea. sercl a este y no <l! gerente de 1ucur~>os •lun1anos <::l '.lU+<.;-n s,-. pedir3n 
exphcaciones Gener<J;!rnente en !~1s org<J.n1z:=-i,";:011e:; los !ler1.::ntes de linea aprcc1c:u1 
mucho !a uxper1enc1::-t de los cspcc1:\l!Stil5 f_!n rc·cur~>OJ t1urn::lnos. qu1enc-s e1ercen 
considcrnblcs influencias En c1lgunus s1tuac;1on,~s. el costo d..:: no seguir !a íJ.:1.utas 
ofrecidas por los gerente::; dt.~ recursos ht11.-1~ir10~". resulta td.n CJ!to que \~1 c11recc1ón 
general concede ni ;:Jre::t (je person.-:il auto11d;:i{! tunc1on;.1! en c1F!r1os can1pos La 
autoridad func1onitl consiste en ol derecho 1..~uc :·» .. : le ,..:onct.::!dc .il dc-port.:inocnto de 
personal t:Jaro que adopte dec1s1one:-o. que podr:'in t1aber correspondido 
origin81mente n los gerentes d& !ine::l Pcr P¡~snplo, 1as con1pensac1ones 
extralegales pucdE-~n ser técrnca.n1t:!ntc con1p!e¡ .. 1'._c; dto!b1do ,1 aspectos fiscales, 
legales v .::idrninistr<it1vos Si ca.da. gerente rk~ linei1 decidierzi sobre las 
compensac1oncs extraleg::11es que se han du cur"~·:dei ;1 ~-.u pr:rson,:it. t_•! resultado 
final podriu s~r caótico, 111uy probablornent~'! ht1br1<1 ~1randc•s d1fercnc1~1s ürttre los 
departa111entos. y los costos crecerían rnuchu Por esa roz.ón se conc:1~·d1-.::! n los 
gerentes de personal derecho a ton•~r dec1~~1on•~""; •-""" ese c.:J1npo S1 los nerentes 
de linea no concucrd<1n con esas dccisiotlf~""!S pueden recurrir a la dirección general 
El hecho c.k~ que~ hay;o ;outor1d:Jd de linea. corporat1•Ja y func1on~I puede provocar 



una responsabilidad dual para el departamento de personal. Tanto los gerentes de 
linea como los de personal tienen la responsabilidad de la productividad de sus 
empleados y la calidad del entorno laboral. Los departamentos de personal tienen 
la responsabilidad de crear un ambiente de productividad, identificando métodos 
para mejorar el entorno laboral de la compañía al mismo tiempo. Jos gerentes 
tienen la responsabilidad del desempeflo cotidiano asi corno las condiciones 
laborales de sus respectivos departamentos 

Cuando existen objetivos divergentes para los gerentes rJe Jínen y Jos gerentes de 
recursos hurnanos pueden surgir confiictos Un gerente de producción. por 
ejemplo, quizZt desee reducir costos procediendo ~ efectuar despidos cuando las 
ventas disminuyen el gerente de recursos hurnQnos. por et contrario, puede 
considerar que esos despidos ejercerán efectos ner¡atrvos en el clima labora: de la 
empresa. En otras circunst<lncrus. un gerente de línea quiz<'i se· 1nc/1ne por contr<Jtar 
a unél persona ofrec1Cndole un St:Jlt:Jrro superror ol recorncndado por el analista df.J 
compensaciones del departarnento de µersonal Ese tJOtcnc1;:ir de conflicto estar;i 
latente en pr<Jct1carnente tod.3s /Gs organizaciones y requerirr':I perrnanenten1cnte /,:i 
habilidad y la ética de ambas p.:Jttes. así con10 una permanente venf1cación de sus 
objetivos especificas con respecto a Jos e.Je !a organiz¡:1c1on Lils d1mens1ones del 
depCJrtamento de person<:JI ufect.:in también el tipo de ~01v1c10 que éste proporciona 
a los empleados. los e¡ecut1vos y Ja org<:1níz<Jc1ón En los d.~p;irt;irnentos pequeno'.J 
el gerente de personal n1anCJZ1 n1ucho las ~ct1v1dadcs. cot1d1iln<is rc!ac1onndas con 
las necesidzidcs de fos tl.!Cursos hurn<Jnos de la org21n1:~ac1ón otros gerentes 
acuden directan1(~ntc ni rle personal por.:1 cxpot1L·rlt.::• ~u~> llL·cesicJades y este ulrlfno, 
obtiene así retroc::il1r11entuc1ón constante sotJre !o1 rn..tnPr<l <e:>n que cu~n¡;lc 

dia.rian1entc k.J:_; nhJet1vos d2 ia organ1z.""lc1ón 

Cuando t~f ;:ire-1 de recursos hu111.-inos. adqwc1...: din1•~n:,1ü'1l-='S n1os z1n1p!1as 1::J 
gerente defe~Ja ;)arte ele sus funciones. debrdo a "="¡¡º c·.::1stc: ur~,1 t1~ndcnc10 crec1<_:nfi:! 
a que d1srn1nu<y'a el cont<Jcto del gerente del .:irc<'! con ro~ ;_¡:;untos que d0teg~1 a 
subordrnados especificas, en tanto 21umentZ1 el gr.=ldO Ut:> ·-·~>¡=>cc1:::1!ízoc1ón Cuando 
eso ocurre se presenta el pelrgro de r¡ue el serentr~ ·;u'.; ·-;ubord1nados e en 
ocasrones todo el depariarnento. p1erd.:tn de vrsti"l las cZJr.:"lctcristicas de la 
contribución global que se espera que hagan ,, la orn;in1z,-:-ic1ón Lo rnisrno puede 
ocurrir con la percepción de su <Jutoridad 
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CAPÍTULO 11 

PLANEACIÓN ESTRATÉGICA DE LA CAPACITACIÓN 

2.1. EL MARCO LEGAL DE LA CAPACITACIÓN. 

Los Jrnean1rentos normativos de la capac1tac1ón los consideran las leyes 
mexicanas. como es la const1tucrón politica y ia lf~Y federal dF.>I tr~1ba10. que 
constituye una de las /eg1slac1ones rnós é1'.lé-H1zadas dcd mundo 

CONSTITUCIÓN POLÍTICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS. 

En el articulo.- 123 ApClrtddo o3 fracción XIII. ot"Jl1o;cic16n de l.:is empresas a 
proporcionar capac1tadón o ad1estr~H111cnto para el tr<:lbZ"IJO 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO: 

Sobre el propósito de la capacitación: 

Artículo - 153-a: Elevar el n1·.1el de vrda y product1v1darJ d~J trabajador. 

Articulo - 153-f: Actualizar y p~rteccronar ros conoc1mientos y hab1Jrdades del 
traba1ador en su 3ctiv1d<ld, proporcionarle 1nforn13ción sobre nueva tecnologlas; 
prepararlo para un.-~ vacante. prevenir ric ... sgos de traba10 . incrementar la 
productrvrciud 

Sobre /as obligaciones de la ernpresa: 

Artículo - 25- VIII y 392-Vll lnctu1r en el contrato colectivo puestos referentes a 
capac1t;Jc1on. 

Articulo -132-XV. Proporc1ona1 c;-ip.:ic1tac1ón y adiestromrento 

Articulo T 32-XXV!ll PGrt1c1pur .::on l:l"°---. corrns1on2s p;:ir.u este fin 

Articulo 153-o lnforn1ar a la Secretaría del Traba¡o y Prevenc1on Social (STPS). 
sobre Ja constitución y balances genera!es de los comisiones n1ixt35 

Articulo 153-e lrnpart1r ra c3pac1Wc1ón durante la ¡ornoda de trabGJO. salvo cuando 
el traba¡ador desee capacrt<HcL~ en una activrdad d1stintn 

Articulo 153-k. Atender convoc.:iton.:1 p.:ua b constituc1on de las con1rs1ones 

Articulo 153-n. PresentGr a IJ S fPS ros planes y programas. e inforrnnr avances 
y/o mod1f1r,ac1one~ dr: lo~:> m1~;n1os 

Articulo 153-q· Aplic~1r 1nmedr:ltarn~nfe los planes. 



Articulo 153-V: Enviar a la STPS lista de constancia y habilidades. 

Sobre los derechos y obligaciones do los trabajadores: 

Articulo 153-a: Derecho del trabajador a la capncitación y adiestramiento. 

Articulo 153-h: Obligación de asistir puntualmente a los eventos; a tener las 
indicaciones de los instructores y presentar exámenes de la eVD/uac1ón 

Todo trabajador tiene derecho a que su patrón le propcrc1one capacitación o 
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vrd<'.l y product1v1dad, 
conforme a los pl:ines y programas formuludos, de común acuerdo. por el sindicato 
o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsión Soc1;;il 

Artículo 153 i: En cada empresa~,,· const:tuni1n r:orn1s:ones niixtas dF__. c;::1p~c1tac1ón 
y 8'.:"liestramrento, integradas por 1ou~1I numero de reprf_,_-,,_:ntantc~--· r:::!e lo_<:; 
trabajadores y dl71 patrón, l.;is cuate~; v19Jlar.:Jn la 111stn1n1enl;:1c:ón y 1~;pr~r~,~·1011 del 
sistema y de los procedim1cntos que::;~·~ nnµ!.;1nt(-~r·· p-1r.:-~ n-H?JOrélr la c;:JpCJc1t::-1c1ón y e! 
adiestramiento de los traba1.udor1~~ '/ suq~:>nr<'1n las r11ed1d.:i .. ; tendiente~::. a 
perfeccionarlos. todo es~o conforme- a /¡y; n·.=-cc-s1dadc·s de lo~, tr~1b~;adores y de !<Js 
empresas 

Articulo 153 J Las uutoridadc~~ J;_100r.iles CU1dar¿ln cor111s1oncs ~nixtas de 
cap~cit<Jción y ad1cs11.irniento. ::.-;e 1nt..::~11c11 )' funcionen oportun3 y normalmente 
vigilando t~I cun1plir-na.::nto de Id nhlH:_¡;1c1uri p<itronal d<'"! c<1p:ic1tac16n y 
ad1estr8miento <:"l f~_)S trcibajadores 

Articulo 153 k L;1 Spr,retarí<l de fr~1b~t¡u '/ t-'rr]'VlSll)ll Socral podr,i convocar a los 
patrones, s1nd1c.-l!os y tíab~11:-1cJorr.:s IÜH•~s rp_J•_' forrncn p<Jrh..: de !:is r11Í'.';fll<1S r;--Hnns 
industriales o <v.-r1v1cJ,;1dcs. p.1ra co11:>l1tu.r ¡;ri1111tc~; dt: cap.:lCitacrcn y ;irJiestrdn11ento 
de tnles r.:im<.--1~.; 1r-.dtistrr::1les o act,·.rin-,·-1,~ ~ !:!~; cu::il.--.::~ tendr<::'n-:: C<.lr.ictcr de órg<1no•-> 
auxiliares di:· 1,--i :-:rc•r·1;1 sc~cr1~t~ni;1 

Estos comités tcndrcin facultades p~-¡ra: 

1.- Partic1por 0n 1.1 tlt.:!•-'rn11n3c1un di_· :cis requenr111entos oe c<ipZlC1t3c1ón y 
adiestramiento (l,-} l<•s r::irnéls o <1ct1'.1 1d.1c1t~s respe·ct1v.:1s 

11 - Colaborar en !o c!.-1burac1011 dt.!l catalogo nac1on;::il de ocup;-ic1ones y en la de 
estudios sobre 1~1s c;ir,~cterist1ca~ .. cJ,-: l.l 111;1qu1naria y equipo de existencia y uso en 
l<l ramn o act1v1d;idt::~. cor1e~.;pond1cr1t1·,~~ 

111.- ProponGr !->r~-.r~~rll<""l'> d<:-:! capnc1ldc1on y ;:_¡(j¡1_~;,fr.-lílllt".>n!o p~r:1 el trabél/O, en n-·1ac10n 
con ras rzin1a~~ 1nlll~st11<1!t~!-;. o .-1ct1v1U<.1dL•s corrp5pond1entes 

IV_- Forrnul;:ir rccorTK~ndac1oric~; ._,,~~~;1~c1f;c¡i!.~ de p!anc~• y pro9r¡irnas de capac1tac1on 
y ad1estron1rcnto 
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V.- Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y adiestramiento en la 
productividad dentro de las ramas industriales o actividades especificas de que se 
trate. 

VL- Gestionar ante las autoridad laboral el registro de las constancias relativas a 
los conocimientos o habilidades de trabajadores que hayan satisfecho los 
requisitos legales para tal efecto 

Articulo 153 m. En los contratos colectivos deberan incluirse cláusulas relativas a la 
obligación patronal de proporcionar capac1tac1ón y adiestramiento a los 
trabajadores, conforrne a planes y programas que satrsfagan los rcquenn1ientos 
establecidos en este capitulo. 

Además podrán consignarse en los propios contratos el procedimiento conforn1e al 
cunl, el patrón cnpac;.¡aró y adiestr<:Hil a qu1en"s pretendan ingresar a laborar en l<::t 
empresil. tomando en cuenta en su cat~o léJ clc'1usula de adm1s1ón 

Articulo 1 53 1 Lci SE:cr€;t~riLJ del Tr;;1buJO y Prcv1s1on Soc1<JI fi1ara las bases para 
deterrninar la form3 de dcsign~1c1ón de los rnrcmbros de ios comites nacionales de 
capacitación y adiestramiento. asi corno las rcl;Jt1vas a su organ1zac1ón y 
funcionamiento 

Articulo 1 53 p. El registro de qut:: trata el (articulo 1.53 c). se otorgar a a las 
personas o rnst1tuciones que satrsbgan los sigwentPs reqws1tos 

1.- Comprobar que quienes c.3pa..::1tnrón o <id1estrar~l11 .1 lo~; trnbojadores están 
preparados profes1onuln1ente en 1;1 run1a 1ndustr1.1I o ,-1.:.:tiv1d.::id en que wnpart1r<ln 
sus conocirn1entos. 

11.- Acreditar s.:it1sfactorinn1ent•:> a 1u1c10 de lz1 3ecrL:td;1.1 del Tr<ÜJ.'.1JO y P1r~.11s1ón 

Social. tener conocirnrentos IJ~c¡~;tJn!es ~;olirl~ los ¡n1,cedirn1entos tc~cnolog1cos 

propios de ln r;:-inia 1ndustr1JI o <v~t.-.11d::.1U en !:1 ,;110 prctend~1~1 1rr:oart1r d1chn 
capacitac1ón o ad1c·str;¿in1rcnto 

111 - No est.-::tr ligadas con per~.on.is o tnst1tuc;:.::.n.._~~~ qta_> propelguen algún credo 
religioso en los térn11nos de li1 prol11b1c1ón t~st.:::ib!ec11j~l rior i.1 fr;:icc1on IV del articulo 
tercero constituc1onal. qui~ a 1¿1 l0tr,1 dice~ 

Artículo 3° L~1 educac1on que> 1r11p.:i1t.:J •:·I cstzid0·f1~d.~1,1c1ón. estados. rnunic1p1os. 
tendra a dcsarroll<ir <lrn1ór11c;irn1..·ntt.~ toda~> 1~1:--. L-1cu!t~·1cJt-.:os del ser tlurncu10 y 
fomentará en el, a la vez. ,.\ <1n1or ¡i k1 patricl y Li concie11c1;:i de s.o!idartd<Jd 
internacional. en l<J indepcncf•:nc1a v J¡i JUSttcia 

Fracción IV. Los part1culare:~ podr~1n 1111p;:-irt11 >-:-d:.H.::1cnJ11 en todos sus trpos y 
grodos. pero pCH to que conc;t·rrll: <1 1J cUuc;-1cH)n pr1111~1r1d. securll.:L:111a. norrnal y 1:-l 
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de cualquier tipo de grado. destinada a obreros y a autorización podrá ser negada 
o revocada, sin que contra tales resoluciones proceda juicio o recurso alguno. 

El registro concedido en los términos de este articulo podrá ser revocado cuando 
se contravengan las d1sposic1ones de esta ley en el procedimiento de revocac16n, 
el afectado podrá ofrecer pruebas y olcg3r lo que a su derecho convenga. 

Articulo 153 r Dentro de lo~ sescntd di~ts (7W'! sigan ::l la presentación cie tales 
planes y programas ante la Secretaria d-0 Tri3ba10 y Previs!~,n Social, 0sta los 
aprobara o dtspondr<J la 1ntd1genc1a do que ;iquellos planes y progr.:imas que no 
hayan sido objetados por In <lutondad \.:-iboréll dernro del térrnino c•t<tdo. se 
encontrarán definitivamente ;iprob8dos 

Dicho::; pl3.nes y ¡::'lrograrnas detier:Jn -::,-:-.:r cir\1cados de! in1nediato por las ·-·111n1c~;;:i'.-, 

~1~tí~~1:~ ~e3c~t;r~:r:;f~ ~lr ~i~1~~~n ;iop ;f~~· .~;~~ir~ pl~:1~~1~~0 it~~; '. ~~, ~~:~;,~ \.é ~,'~,:_; 1 t;1::~:~<~ n~~ 
capacitación y D:d1es~ra1n1ento. dentro del ídazo que ..:orrc:o:.•n;-;.:.!:-~. en los térrr.:no~ 
de los articulos 153 n '/ 153 o. o cuanC.:i presPntados dichos pl::-ines y proar;-irnas, 
no los lleve a la práctic<J. s~r~·H1 sancionados, ~or.forme .d lo c!i;__.p;,_1csto e" !.1 fri1cción 
IV del articulo 878 de t:"Sta ley que~~ la letra d:cc: 

La etapa de demanci¿1 y ~x..::L!pc1011es .:o.o de~-;3rrollar;:'1 confoín1c ~-1 !.1:, no1mas 
siguientes. 

IV. En su contL·St<"1c1'Jn opon•;L1 • ._.,¡ d0!11and<J00 sus excepcione:. v c~pfensas 

debiendo de refer1r:,e a tod~; y cud.:i uno de íos hcct1os aducidos e11 1_1 dc1no:.1nda, 
afirm3ndolo o n .. ~gclndolos 'I .:-·.::presando los que ignore ct1ando no s1.-;Zltl propios, 
pudiendo ugrcg<3r las <~xpl1c;1c1nn1':~, que t:.~st1n10 convenientes. 

Sin perjutc10 de que, en cu.:ik1u1t __ ·r~1 ,-_-ic los dos c¡1s.os. la propin St::Gf•::'t<nia ~1dopte 
las medidas p~rtment'-~s par;¡ qtH:' el p~1;:ron ..::..1n1pl.3 con la oblig::ición Uc· que se 
trata. 

Articulo 153 t Los trzioa1adna_·s qtJC t1av;:_u1 sido ciprobzidc.s en los ex,1n11.-;ncs de 
capacitacion y" :td;c-str.""\ti'"t::l\tu t~ll :us ternHnu::, de .__,•:>te capitulo, tcndran derecho a 
que la L'ntldad 1nstruct.::ira lr>'.-~ e..:p1da 1<1:; constoncias respectiv<1s. n11~:;rn,J que 
autent1f¡cad.:1~ por lo ¡·orn;·~1Gn r mxt.-:l dE..· c..-1pi"lc1tación y ndiestran111_·nto de !;:i 
Sccretari<l de! Tr<:iba¡D y Pr"--~·,,1s1un Soc1zil. por conducto del correspondiente Co1111te 
Nacional o ;-i fall.:1 de este. :l trd·;cs de las ~lutor1dades del trabzijo o :-t fin de que la 
propia SccrctariL"l l~•s rPS-J1St1 ..:· v \as ton11:!' .. ~n cuenta al fcrn1ular el padrón de 
trabajadores c;-ipac1tad0s qut' r.un..:sponde, en los términos de l<J fracción IV del 
articulo 539 qu,__. ;·1 Id lt:~tr<1 dir. ~ 
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De conformidad con lo que dispone el artículo que antecede y para los efectos del 
servicio nacional del empleo, capacitación y adiestramiento, a la Secretaría del 
Trabajo y Previsión Social corresponden las siguientes actividades· 

Fracción IV. En matena de registro de constc:incias de habilidades laborales: 

A) Establecer registros de constancia relativas a trabajadores capacitados o 
adiestrados, dentro de cada una de las ramas industria/es o actrvidéldes. 

8) En general re~lizar todas aquellas que Jas leyes y rcQl<:"inientos confreran a la 
Secretaíi<J del Tr;:-ibQJO y Prcv1s1ón Social en esta materia.-

Articulo 153 u. Cuando trnplantamos un programa de capi3c1tac1ón. un trabajador 
se niegue a recibtr esta. por considetar que tiene !ns conocimientos necesarios 
para el desernpono de su puesto y el 1nrncd1ato superior, dcberó acreditar 
docurncnt;J/mente dicha capacitación o presenL:lr y <...1prob;:¡r, ar 1tc~ la entidad 
instructora, el exarnt:n de suf1c1enc1<-i que ~;eño'::- !zi Secretaria del Trahdjo y 
Previsión Socia! 

En este Ultimo c~iso, se extender.:] J drcho to:ibd¡<1dor la currE:::.pondrente constancia 
de habilidades labor.:iles 

Articulo 153 v. La constunc1a de hab11id.:ides laborales es el documonto expedido 
por el capacitador. con PI cual el rrzibajador acredrtará hubcr llevado y ;::iprobado un 
curso de capacuación 

L3s ernpresQs esta11 obl19;Jdas a enviar ;;i 1<1 S1::cn-~~toria del Tr;"'lbajo y Previsión 
Social para su rep1'-itrD v control, lrst;-is cie J;:-\S constancias que se hay;:1n expedrdo a 
sus trabajadores. 

Las constélnci<:is c1t:~ que ~-.(:: trat .... 1n surtut1n efecto oari"l fines dt: ascenso. dentro d·2 
las empresas en q~Jc se f1;::1ye1 proporc1011ado la capac1tzic10n o dditO"':;tranlif~nto 

Si en una en1µre~>Z1 ,-~.-·<tsten van.::is ~3sp~cr.'1lic~1dcs o niveles en re/ación con e! 
puesto a que la consf.Jnc1:i se rcfier,1. ,.¡ tr¡ibaJ.::idur, n1ed1ante ..::>xarnen que 
practique la com1sron rn1xt<1 UL' C<'lpac1tac1on v ad1estran11ento respectrva, acredJtar;i 
para cual de ell<Js es ,1pto 

Artículo 153 w. Los ccrtJf1c;:1dns. d1plon10:..., t;tuios o ~Jr:idos que expidan el estado, 
sus organismos d1..~sccntrnllz.-1dos o los pan1culJrcs con rt:!conoc1n11ento de validez 
oficial de eslud1os. ::l quienes h<l).'Zln concluido un tipo de cduc;:ic1ón con carc'Jcte1 
terminal. cuando el pue~~to y categorio correspondiL .. ntes f1qurcn en el catálogo 
nacional de ocupzic1ones o sc-."ln s1n1dzirns ::i los incluidos en el 
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Articulo 153 x. Los trabajadores y patrones tendrán derecho a ejercitar ante las 
juntas de conciliación y arbitraje las acciones individuales y colectivas que deriven 
de la obligación de capacitación o <;1diestramiento impuesta en este capitulo. 



REGISTRO DEL PLAN GENERAL DE CAPACITACIÓN EN LA S.H.C.P. 

OB.JETIVO: 
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El departamento de capac1tacrón es el responsable junto con la dirección de 
administración de recursos humanos. el efectuar todos los tramites legales ante la 
S.H.C.P., de acuerdo a los programas y registros solicitados por ésta. 

LAS POLÍTICAS SE DERIVAN EN: 

1 01.- El departamento de capac1tac1ón y desarrollo conJunt~mente con In dirección 
Ce administración de recursos humanos. elaborara e! pl<.ln general de cap<Jcitac1ón 
anualmente lo presentara ante b S H.C P. n los 10 días del mes de octubre 

2ª.- El departamento de capoc1tac1ón y de:~~rrot!o ¡unto con la C1rcccrón de 
administr;:_i::ión de recursos hurnélnos prt::>!' Pn'¿H<\ un intorme trimi:-ostral sobre la 
ejecución del plan g.o:nerul de cap~1citac1ón rt·g1strac!o z-¡nu;::[rnente. dicho inforrn-2 se 
presentará durante los 10 primeros días. una vez conclurdo el trimestre que se 
informa. 

2.2. TIPOS DE CAPACITACIÓN. 

La unidad de capac1tac1ón va hn zitin11nistr.1r diferentes tipos de prograrnas, 
derivéldos de las neccs1dacfr.:-s dt! l:l en1pr.,s.:. ·,; dQ las d1spos1ciones legales en esta 
materia. para fines próctico5. ~~-·: h:i t.~1v1d1dc: ~1 L,1 capac1tacion critre grandes 
campos· capac1tac1ón p;:-ir:i el tr0l)L1¡c: cL-1¡..-,z1c:1t;1c1on ~>r1 e! trab<:lJO y dcsarrof!o El 
siguiente esqucn1a p0r1n!tc.• l~b1ccH ·-~¡ arntJ,to Ce :1cc1ón ue cada un.:l 

La primera, capacitación para el trabiljO que comprende. 

Esta va d1r1g1da <ll tr.:.lba1:idor qlh:' v,·1 n,J clc:sen1perl.:n un.:l nueva func1on. ya sea por 
ser de nuevo rng1eso o por 11abt.~~ ~.ido p1on10'.11do o 1.::;ubic.:ldo dentro ae J.3 n11sn1u 
organización Su ob¡et1vo e::. prnp.:-;rc1on~1r :·d personal !w cap.:ic1UJC1ón adccut.idél al 
puesto que vaya. :-1 ocupar 

A) Capaclfac1ofl ch~ prcinqrt·:;:;o E:;tp tip~) d;_) c3pac1t:>cion se hace gencr0lrncnte 
con fines de selecc1on Se centra en otorgar al nuevo personal tos conoc1m1cntos 
necesarios y dc-s;irroll:Jr!t• !:i~::; t1;iUJ!1d.~di:s y:'o cJ0st1C'Z3s neces~r1cis par;:i el 
desernpeño de las ;:ict1v1di'1dcs del puesto 

8) lnducc1on· Constituye el con¡untu u.,~ <:.1ct1v1d<>des que inforn1<:ln al trt.ibajador 
sobre la organtzd.c1ón. pl<ines y progr;unas. para iJcc-lc1Z1r su integración de·! puesto. 
el jefe. al grupo de tr;-ibu¡o v ;1 !;:1 or~Ji1nrzac1ón t:~n gener<JI. 
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C) Capacitación promociona!: Constituye las acciones de capacitación que otorgan 
al trabajador para la oportunidad de alcanzar puesto de mayor nivel de autoridad y 
remuneración. 

La sogunda, capacitación en el trabajo: 

La capacitación en el trabajo Ja conforman una sene sistematizada de actividades 
encaminadas a desarrollar hab1l1dadcs y rne1orar actividades de los trabajadores en 
Ja labor que realizan En ella se con1ugan 1~1 realización individual con Ja 
consecución d~ Jos ob1etivos de la inst1tuc1ón 

En este marco, la capac1tac1on en el traba¡o constituye unü irnportante herr.::im1cnta 
de la organización, P<lra apoyar a ::>us d1·.1ersas ;:lrcos en el m~~Jº' e¡ercic10 de sus 
funciones y dotzirlas de personal 1dt._--.n!1frczido con lo~-. nncs de la::.; act1vrd.:-Jdes que 
tiene encomendi:ldns En el "glo~.cmo de: r.-::-rmino::-; .. ~e definen to~; conceptos de 
"adiestramiento·· y .. c::ip;ic1tac1ón"· 

La tercera, la capacitación on el dcs01rrollo: 

Este comprende f;1 forrn<=1cion 1nte9r~1J de! 1nd1v1duo, e~pc~cif1c.;:1n1cntc. Las acciones 
que pueden llev.:i.r la org;:in1z.:-ic1ón para contnburr d e::;ta forn1Clc1ón. CZJbe seflalar 
qt.1e es difícil deterrnin~"¡r u qu8 grtich) una ::tcc1ón ele CL1pnc1t;:icrón ~-;e convierte en 
una de des<Jrrollo v:1 que, por su r::01actcr globé1liz;:idor esta ulti1nn. incluye a I~ 

capacitación y z¡J ad1t.:stram1ento 

AJ Educación r,-:;rn1:il p.ir;i ,-¡¡Ju1to .... , Son 1~1<:, ac,- .one~-; Jlev3d."ls a cabo por l;ci 
organización. p.:ird ;1po'.··'<lr ;11 i'•}t'-;,nn.ii '--;i su ~.J:.::s.::11rollo t!n el <..1rnb1to de lzi 
educación escol<lrr..::.:1da: 

B) lntegrac1on dr::-_• la persona/1u¿1cJ La ío1 rnan lo"> r~vt-!nlo~; organizados p~rél 

desarrollnr y nv-'Jor.:ir IZJs actitudes clL•! pPrson.--:-il hdc•~) sí n11srnos y su grurio de 
trabajo 

C) Actividacles FecnYativas y cu!turnle:: Sc•n l.:1s cic.c1orH:s que d<::1n ;1 los 
trabajadores et esp;:irc1n1iu11to necesdno porLl su 1ntegrac1ón con el arupo de tr::lbajo 
y con su farn1118, os1 con10 tk;.>sa~rollur· ~~us sens1bilrdvG y su cre.-:-1c1ón intelectu.-:-11 y 
artística. 

2.3. OBJETIVOS Y FUNCIONES 

Objetivos: 

Mantener actualizado y desarroll<:ir z1I pc1sonal. tanto operativo con,o directivo. para 
que coadyuve con el n1e¡or descn1pcr"'io il alcanzar Jos fines de la organización, 
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Proporcionar a los centros de trabajo los fundamentos teóricos y meteorológicos 
que permitan planear estrategicamente el proceso capacitador. 

Función genérica: 

Plane~r programas, evaluar y controlar la capacitación y desarrollo del personal del 
Ol"ganrsmo 

Funciones especificas: 

Integrar grupos de planeación, prograrnnción y control. para la elaboración de 
programas de capacitación 

Investigar y diagnosticar necesidades de capacitación y desarrollo. 

Operar los prograrnas de capac1tac1ón y desarrollo que respondan a las 
necesidades especific2s de léJs {ireas usuarias. 

Evaluar los cursos de capacitación. con el ftn de garantizar lo!'> resultados de su 
aplicación 

Dar seguimiento a los programas paro mantener un sistema permanente de 
capacitación 

Mantener actualizado iJ.I personal sob1._. las 1nnovac1ones 
capacitación y desarrollo 

rnatena de 

Toda organización, independ1cnkrnente de sti tnmar'lo. debe 1ncorporC1r en sus 
actividades a la planeación. entend1d'1 corno la prevenc1011 y detcrrn1nac1ón de los 
acciones a seguir. más aún ,s1 existe planeac16n estrateg1ca, pues. pcrmrte prc..,.enir 
peligros futuros y tornar decisiones <ldecuadas •2:n el prc~.ente 

El planear estratég1carnente funciones y acciones permite aprovect1ar las 
oportunidades y evitar los nesgas En cuanto a la organ1zacrón de las acciones de 
la capac1tac1ón. de igual manera se debe considerar una ptaneac1on estratégica 
que permita tomar las decisiones 111.::J.~; ~•ccrt:.ldéJs. prop1crar beneficio~ directos para 
la empresa y los trabajadores 

La Secretaria del Trabajo y Prev1::..;1cn Soc1a.I consideran Pntrc sus actividades 
principales. proporcionar asesoriu técn1cu .-:-1 lc:i pequer"ia y rned1ana empresa en el 
ámbito de la capacitación; por lo nnterior. se elabora en opoyo a sus acciones. la 
técnica planeación estratégica de la capac1tac1ón. la cu¿il se encuentra una visión 
general de la planeación estratégica en la empresa. en el segundo se d~scrlbe el 
papel actual de la capacitac1on en los procesos de rneJoron1icnto de la 
productividad y el tercero considera algunas anotaciones sobre lo que puede y 
debe ser la planeación estr¡itégic;:i de l<'I cnpac1tació11 
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ESTRATÉGICA. 
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Todas las perspectivas actuales que enfrenta cualquier organización, como la 
globalización de la economía, cambios importantes en la tecnología de los 
productos. cambios en la información y por consecuencia la preocupación del 
ambiente, entre otros. es necesario tener una visión clara del futuro de la empresa, 
Jo que conlleva a diseñar pl<:ines de largo f)lazo, es decir. planear cstrntég1carnente 
el rumbo de la orgarnzac1ón 

Para comprender el s1gniticado de la pl.;;]ne.:ic1ón estrató91ca y su 1n¡ercnc1a en la 
formulación de las acciones qtJe desean y deben ernprendcr Iris ernpresé1s para ser 
competitivas, se hace neces<>no precisar en ciué consiste y a quú :.e refiere cada 
uno de los elen1entos que l;:i ccrnponeri 

Esto pcrm1t1ró identificar por qué: es 1rnport<Jnte considerar zi b pfane<Jc1ón 
estratégica como uno de los foctore~ ~.ustuncinles que en la actualid;id repercuten 
sigrnficativamente en el desarrollo de las organiz;¡c1oncs, en donde el papel que 
juega el recurso hurn<:lno t.~s 1rnpresctnd1blc par<:.t lil consecución de un proceso de 
cambio 

Una estrategia se det1n•.! 3 p::irtu del áreél csr>8cíf1cil de su p!aneac1011 estratég1cG, 
es el marco de referenc1d en que se bas.:.1n las dec1s1oncs que deterrninan la 
naturaleza y 121 run1bo de Ja <..!n1presa 

Según Theodorc En11th. t~n el niundo de lo~; nt!QUCH..JS. ·L'slratf~g1;:1 (·~; (·l pl:in pzira 
lograr el n1ejor rend1m1ento ,1e los recursos. In selecc1011 de la clase de negocios en 
que part1crpor y el csquernzi para obtener un3 posición favorable en el rnercildo Es 
la estructura p<.lra establecer relaciones con t?I s1en1p1 8 can1b1antc rnundo exterior 

Estrategia. t-·s una forrnula. que~ permite de!ern11r~;_ir pnorsdadcs de l::J empresa, 
favorecer lzi penetrilcron de la gestión dircctiv.:1. prec1s;:u la forrn.<i ch~ u1J11zar las 
ventaJOS y corregir lnn1t<"lc1ones 

La detern11nac1on de estr.:.ltcg1as p~rn11t1ra a 1~1~ oruari1Ldc1ones cstablec0r entenas 
de compet1t1vidad y de rneJora contmu::,,, por lo que. l;:i <1usenc13 de éstas 
constituyen bases déb1ie!J. en la dirección 

Por su parte. la plancación corresponde a 1::1 previsión de é'ICC1ones. pues a partir de 
ella se establece una guia que regula Ja torn::i de dcc1s1oncs afines con las metas y 
estrategias de l::i alta d·1recc1ón 

La planeación involucra funciones d1rect1v<::1s corno son: Coordinar los diferentes 
elementos de una en1presa. dingir e Innovar Es Jnt1ciparsc a los hechos para 
diseñ~r un futuro predecible 
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La planeación implica: 

Definir objetivos y metas viables. 

Ubicarlos en un tiempo de realización. 

Definir la forma de lograrlo a través de estrategias y acciones concretas_ 

Definir requenrn1entos de recursos 

Evaluar continuamente el avance e:n su cumplimiento. 

Los dos conceptos anteriores integran el térnlino planeacián estratégica, ésta 
responde a la época actual. tomando como referencia los cambios constantes y se 
considera una hf".!rramienta que orienta la transmisión entre lo que es la 
organización y lo que pretende y debe ser a largo plazo Es un proceso que 
recopila y analizn información para responder a \as pr(;guntas ¿en dónde se está?. 
¿.a dónde se va?, l.a dónde se debe 1r y córno? 

Cabe seflalar que aunque es irnportante tE.·ner un concepto claro y amplio. mas 
relevante aún es llevarlo a cabo. 

La planeac16n estratégica proporciona una visión a futuro que sustenta la toma de 
decisiones determinantes para el rumbo de la empresa; por ello. es importante en 
listar los aspectos más representativos y, por consecuencia, sus virtudes 

P/ancación cstratógica. 

Es un proceso cont1nL10 

Analiza el futuro de decisiones actuales 

Estructura acciones a deferentes plazos. 

Toma en cuenta las consecuencias de decisiones asumidas por la alta dirección. 

Lo anterior podra lograrse si la empresa asume que la planeación estratégica_: 

Requiere constanc13 y consistencia 

Implica interacción entre los diferentes niveles de la organización. 

Requiere compromiso. especialmente de los niveles directivos para su éxito. 
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La planeación estrategia como enfoque de cambio. 

Los organismos requieren tomar medidas radicales, profesionales. pero sobre todo, 
reconocer e instrumentar aquéllas que las garanticen permanecer en el mercado y 
crecer en su desarrollo. 

Los organismos que optan por la planeación estratégica como factor confiable para 
realizar procesos de cambio y favorecer asi el crecin1iento y competitividad de sus 
organizaciones, eligen una alternativa que les permite: 

Acelerar la consecución de C<:lmb10 

Tomar decisiones amb1cioso.s p<Jra el logro de los ob1et1vos propuestos 

Desarrollar recursos confiables p<:J.r<i cvn\u<:tr resultados y desv1ac1oncs 

Analrzar las circunstancias presf"!ntes y futuras 

Identificar los factores y elem8nlos obsoletos que \1m1ten su de~anollo 

Planeac1ón cstratógica cal1c1ad tot<J.I, rcmge111oria de procesos entre otros 
conceptos il.Ctuc.ilcs, que hoct.:'.'n pensar en f~lernentos para crear rne¡oras en la 
empres.:1 

La planeac1ón estratégica. contribuye al crec1m1ento cic la organización, s1ernpre y 
cuando se cf...:,_;\LJe adecu;:id;-in•cr.tc consider;:indo que no tiene que ver con 
decisiones futur¡1s, sino c0n <..~I ¡_-ir,;pccto futuro de \."1:-; decisiones presentes 

La planeLlc1ón estratégica esta entrelazada con el procc$O co1np1eto de la 
dirección, ~or !o que todo d1rect1·Jo dehc con1prcnder ~u naturaleza y alcances. 

La p/ancación bajo un enfoque de carnbio es: 

Una transición ordenada ent1e Lt1. pos1c1on que un centro laboral tiene y es ahora y 
lo que desea ser en .;:?\futuro 

Propósitos de la plancación ostrntégica. 

Cambios de lo. d1reccion de lo. e1nprcsn., ncelerar el crecimiento y mejorar la 
rentabilidad 

Oesarrolla1 1necun1s1nos de 1nforn,ac1ón que pern11tan a los directivos la torna de 
decisiones, examinar act1v1dades actuales a fin de realizar los a¡ustes y 
modificaciones necesanas con base en las n1etns dt:: la empresa. 

Favorecer el control de las oper.3c1ones, determinélr objetivos estratóg1cos a ser 
considerados por la alta d1recc1on 
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La planeación estratégica se compone de una serie de fases o etapas que debe 
seguirse para obtener resultados exitosos: sin embargo, al ser un proceso flexible 
permite cambiar el orden según tas necesidades particulares de las 
organizaciones_ 

Pasos para preparar un plan estratégico: 

Definir cómo esta e\ negocio actualmente, se ha visto de otra forma. especificar el 
ámbito en que se desarrolla la ernpreso. 

Prever tas posibles operaciones. con que cLJenta el centro laboral en el medio en 
que está inmerso. 

Seleccionar los futuros previstos rnás favorables y fijar objetivos lóg1cos para coda 
uno: esto implica seleccionar entre la diferentes alternativas que se presenten y 
justificar las razones de selección 

Considerar las posibles estrategias y recursos necesarios para lograr cada 
objetivo: Es decir se selecciona In estrategia porzi que la empresa oriente sus 
esfuerzos hacia el ob¡et1vo pl;:inteado. 

Seleccionar su objetivo primario. de la sene de futuros previstos con su objetivo. 
seleccionar un futuro con su ob1etivo pnmario, definiendo un futuro decisivo y 
alcanzable basado en las necesidades de los cl1entes 

Decidir en qué t1ernpo se pu&dc lograr el ob¡et1vo primru10 seleccionado 

Obtener la participac1on dt::! todo el pcrson3l de la enopresa en el desarrollo de la 
estrategia general y \QS túct1cns espcc1t1cns 11;.::na la consecución del objetivo 
primario. 

Ventajas. 

Se puede simular el futuro, en caso de que no resulte d~seodo el ejerc1c10 se 
comenzará de nuevo 

Las alternativas de simulación reversibles 3 d11erenc1a de las decisiones tomadns 
en la vida real sin haber considerado culdados;:itnente circunstancias futuras. 

La planeación efectiva proporcion<l una guia para los e1ecut1vos en todos los 
aspectos de un negoc10 y permite tonlar decisiones afines con las metas y 
estrategias de la alta direcc1on 

La planeación cstratógica considera cuatro aspectos: 

El prevenir las decisiones actuales. Ln. planeac1ón estratéf)1cn observa las posibles 
alternativas de los cursos de acción en el futuro. La esencia de la planeación 
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estratégica consiste en la identificación sistemática de fas oportunidades y peligros 
que surjan en el futuro, que proporcionan a la base para que una empresa tome 
mejores decisiones 

Con el establec1m1ento de metas organizacionales se define el proceso La 
planeación estratégica es un proceso que indica estrategias y políticas para 
logro, por ello también debe entenderse como un proceso continuo, especialmente 
en cuanto a la formulación de estrategias, ya que los cambios en el arnbiente del 
negocio son permanentes. 

Fl/osofia. La planeacrón estratégica es un~ actitud, una forma de vida, rcqurcre 
dedicación para actth""lr con base en la observación del futuro y un~1 determinación 
para planear sistem<it1camente como par1e integral de la dirección 

Estructura. Un sistema de pfancGtcion estratc~gicn une tres trpos de planes 
fundamentales pro::-:.irurncis a mediano pJa.>:o, presupuesto y planes operativos 

En está forma. pl¿u1car estratég1c3mente L:is <icc1ones que reat1zar<l la ernpresa se 
ve reflejado cuandrJ 

Se define que es y qtJé /iace l<J organrzac1on 

¿Qué quiere ser la r.:::roresa? 

c,A dónde dCSCCl lk.•:Fir-:• 

Esto representa !:1 d···tern1111nc1ón ac los -::~;~·~nanüs futuros en los que se mover<=í y 
proyectará b crn~1rc<:..1 corno organi-srno -::ompct1t1vo. la identrficación de escenarios 
futuros s1gn1fic;i ;--.rc•c1sar las relaciones causa~efecto en cada una de l<i s1tuac1ones 
hipotéticas que se \.'é1n /le¡ preveer. y r..•specrf1car c.ifternativas para prevenir nesgas 
facilitar el carnin·) hacizi l;:i metél y cump!•n-.1· .. 'nto de los objetivo~; trJz¡ido5 

La defm1ción e rat1ficac1ón que LHlél :.in1d;1d productiva desea ser en ol fu!u~o. 

representa un reto que debe estzir cj15pucsto <:l superar y. pnr.zl lograrlo. es 
imprescindiblt: rcv~l!On~nr y resi~Jnar 1;-~I p.Jpet que hil de JUQ~lí el recuro.o hun1ano 
como e/ementc"' péH1ir..1pE~ de los proceso~; df: can1bio 

2.5. EL PAPEL ACTUAL DE LA CAPACITACIÓN. 

La preocup;:-ic1o:H1 r;,J1 t.~I que hacer d·.~ In cap<icrtación es una situación generalizada 
en todos los países, los can1bru~• 1nur1d1<lles del rnercado y la cconornia han 
generado la nt:.~ces.1dnd de re<llrZélf estudios que permitan establecer nuevas y 
1nejores opc1ont?s p;Jra capacitar o l<=i n1<1rio de obra en sus diferentes niveles de 
cspec1afizacron 
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En este momento, los centros de trabajo se desenvuelven en un ambiente más 
competitivo con crecientes exigencias de calidad, y por lo tanto de productividad, 
donde las leyes del mercado las obligan a profundizar y cambiar estrategias, y 
políticas, a planear, crear e innovar. a tener capacidad de adaptación. velocidad de 
respuesta y sensibilidad para anticipar necesidades futuras. 

Ser una empresa compet1t1va 1mpl1ca mejorar substanctalmente la productividad y 
la calidad, y en ello, sólo se logra mediante la meJOí utilización de todo sus 
recursos, en particular destaca la función que corresponde al recurso humano. sin 
embargo, su impacto depende ante todo de la capacidad que tenga para 
enfrentarse de manera efectiva a las condiciones carnbiantes y exigencias 
permanentes que se viven todos los Oias 

Uno de los factores que pos1bll1t.3n el desarrollo d'o"I recurso humnno es la 
capacitación, por ello, es necesi1r10 vincular los elementos básicos de la calidad 
con el proceso de formación de! cu:..il depende en qran medida el :idecuado 
desarrollo de una organización labor;'\\ 

Vinculación capacitación-calidad. 

Con el propósito de establecer con c!arrdad cuáles son los factores o criterios que 
se reflejan cuando se intenta efectuar una vinculación entre calidad. y cualquier 
otro elemento que forma parte "f condiciona a unv unidad productiv<:J. institución. 
organismo o centro laboral en tt~rn1inos genéricos. 'l ;:i efecto de determinar con 
precisión qué se entenderá por calldad y por capac1t;:ic1ón, se describe a 
continuación k1 def1rnc1ón d1:.'! !os ~onceptos y !;1}' ;:-1not:1n los n:.pectos que les dan 
sentido propio 

La calidad en los di<Js ~ctLJZl!cs no puede ser cons1d._,r~n..l:i sólo corno un concepto, 
implLca un proceso que se fund.:1n1~~ntél en cu.:itro aspc,-:tos sust<:lntrvos: 

Calidad = Cun1phr con los requerun1entos del cliente 

Se obtiene= Pre•.1enc1ón. el1r111nar por adt~1antado las oportunidades de error. 

La norma de desempeflo ~s = C<:!ro defectos 

La calidad se mtde a través de o...o Co~;to de calidad 

Los puntos anteriores se smtet1zun en la frase· 

.. l1acerlo bien a la prirnera voz 

Cabe señalar que la cal1dacJ no es exclusiva del proceso de producción. sino de las 
funciones. actividades y türeas que se desarrollan en una organización Lo anterior 
supone controlar el proceso de cahd<ld mediante un sistema de prevención que 
garantice el cumplin1iento de llJ~~ reqwsitos del cliente. por medio de la elirninación 
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de 1os tiempos muertos, retrocesos y costos innecesarios. 1a prevención permite a 
la organización antíciparse a la ocurrencia de errores en todos \os sentidos: con los 
proveedores, con et servicio al cliente, respecto al clima laboral, en el proceso de 
gestión de la empresa. 

La capacitación: 

El proceso capacitador esta integrado por uPa serie de etapas cuyo objetivo es 
propiciar la adquisición, desarrollo. actualiL.ación y/o perfecc1onam1ento de 
conocim1entos, habilidades y actitudes de l~s personas que dcsempeñiJn un 
puesto de trabajo 

En este sentido. la capacitación funciona como un sistema, yG que sus elementos 
se integran e 1nterre\ac1onan entre sí para nv-_qornr el recurso ni.:.'ls importante de 
cualquier orgarnzac1ón· 

Un centro de traba¡o debe planear, org.J.rnz:a.r, e¡ccutélr y con:rolar su5 ncciones de 
capacitación en forma organizada. lógico y sistcrnát•camente para obtener 
resultados. 

Calidad· capacitación: 

Hasta este momento parece dificil 1dent1f1car la posible relación entre los dos 
procesos descritos: sin embargo, su v1ncu\~\c1ón est<l 1mplicitci. el vínculo es 
inherente a las funciones que so reo.l1~an en el proceso copac1tador cuyos 
resultados son m3s evidentes 

Entonces. ¿en dónde se encuentra la ca\id...ld en el proceso C<lpucitador?. ¿cómo y 
cuándo se obscrv:1 que se esta hac1Pndo capac1ta:::1on crin cc-,11d~d? 6 cuando se 
puede hablar de la calidad de la capac1L3c18n7 

La calidad y efectividad de la capac1tac1ori '"'°" ve reflcpda cuando los objetivos que 
debe alcanzar contnbuyen al logro dG \os ob¡et1vos y cu1np\11T':1.-~n·.o de la misión de 
la organización. 

Generar los procesos de cambio neces,-:--;.r1ns en los recursos hun"lanos 

J\.d1c1onar conocim1entos, desarroH~r to;ibd1rlJdes, rcfornoar v<ilorcs y modificar 
actitudes. 

Recuérdese que la calidad se define y togrd a partir de las caracte1ist1cas reales 
que mteres.::in al cliente: pero el cliente. en el proceso cap~c1tador. no es el 
consumidor final. es e\ propio trabajador 'I \zi empresa en si misma. en este sentido, 
las caracterist1cas se convierten en especificaciones técnicas que se traduce en 
valores cuantitativos o cualitativos. 
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Consecuentemente . fas especificaciones de información y de formación debe 
responder primordialmente a las necesidades del centro organizacional para 
permanecer en el mercado y por ende tener una posición competitiva en él. Al 
invertir en el desarrollo del personal se pueden solventar problemas de baja 
productividad, altos costos e insatisfacción de las personas usuarias del bien o 
servicio ofrecido, cuando se satisfacen las necesidades del cliente. se cubren los 
requerimientos de calidad del proceso capacitador. 

La calidad en el proceso capacitador se observa cuando. 

Se precisan las áreas cliente (áreas ocupacionales que conforman la empresa) y 
Jos requisitos de capacitación que deben ser satisfechos 

Se especifican las caracteristicas y requisitos del personal ~ formar 

Se determina por qué debe capacitarse y en qué ser~ C:<:1pac1t<:Jdo 

Se negocia o concerta la rnterrelac1ón entre los ob1ct1vos de! personal y los 
objetivos organ1zacionales. 

Se corngen desviaciones de desempeño y prevén que no vuelvan a suceder. 

Si el concepto de la capacitación se aplica a la vida cotidiana. se deduce que la 
calidad y 1<1 capacitación no son simplemente un.:i estrategia, sino valores que 
generan actitudes y comportamientos pennanentes en el trabajo La calidad en el 
proceso capacitador consiste en alcanzar los mélxirnos estándares deseables en 
cada una de las etapas que lo conform;in 

La estrateg1ci de Ja capac1tac1ón es la configuración de l'-1s decisiones en In 
empresa. en cuanto a la formulación de recursos humanos. plñnear 
estratóg1carnente /;i capacitación s1gn1f1r.a nie1orar la c<1!1dad de los que se t1ace y 
de fo que el person~J es medrante una estr~lteg1a de dcs<lrroifo y superación de los 
trabaj(:'ldorcs 

Acciones 1nmetJ1.3tas para planear estrateg1camcnte la c.,pac1tac16n. 

Determinación de <lreas claves de desarrollo. 

Definición de objetivos estratégicos para cada .tlrea 

Elaboración de escenarios futuros. 

Creación del ambiente adecuadamente para la ejecucion de las acciones. 

Elaboración de planes de dirección de las acciones de la capacitación a n1ediano y 
largo plazo 



32 

Cuando la problemática de la formación del personal está definida con exactitud, 
es más sencillo establecer la estrategia adecuada. 

Se trata de plantear el ideal de la organización y fijas los objetivos a alcanzar para 
compararlos con lo que realmente se obtuvo y así identificar el camino a seguir. 

Es importante resaltar que la función de la cnpacitación. como estrategia, debe 
abocarse a dos situaciones concretas· 

Atender las necesidades presentes 

Programar la atención de necesidades futuras 

Con base en los propósitos actuales de la capacitación. es necesario diferenciar 
los alcances de la misma. así como sus niveles de atención 

Cuando se planea la exigencia de subs;:inar necesidades presentes. la 
capacitación es rezict1vo ya que se orienta iJ resolver. generalmente, problemas 
operativos que demandan un<:i solución inmediata para dar continuidad a los 
procesos; mientré1s que cuando se planean y prevén acciones que perrn1tan 
anticipar la presencia de problemas o deficiencias. la capacrtac1ón adquiere un 
car3cter proact1vo con m1r;is a !a satrsfacc1ón de las expectativas del tipo de 
organización que se desea ser, hacia lil contribución del cun1pl1n11ento de Ja m1s1ón 
de los de la en1presu y por cons0cuencia al conocimrento pleno de los requ1s1tos 
cambiantes de los cfi,:.!ntes par.:i onent~r los esfuerzos hacia su :Jt':!ric1on 

La capacitación rcactiv;:i versus la capacitación proactiv41 

Por lo anterior .... _. ·J'...::duce que I<> cup.:lcrt<.ic1ón tiene una riu •. •v_-i ,··'.:.:lnnotZ':lcion ri,ic..-1 
de ser opc1cindi .1 necesanü. de1a d•::> !;er una oblrgac1ón teqal r~nr.:--t convert1r~.e en 
una estrateg1~1 er~1prt::!sar1al yn que su n11s1on es contribuir .--::i d•-~v.:-ir !a productr .. nclzid 
y la calid.:-id par;1 llL-icer competitivas .:l lzis e1nprcsas. pues de uste factor depende 
su sobrev1venc1<--i •2n e! 1nerc<1do. 

Toda acción de c.ipac1t:::ic1ón debe contrrburr d1rectan1("!nte ¡1 rn·...::J0rcir un.:J turt::i"l o 
proceso. a partir ".1e 1.:1 prcpo.rnc1ón pcr1nanente del recurso hun~ztno al aprovechar 
sus c.:iracteristica:~-; · .• · aptitudes natur:"lles 

La capac1tac1on rcact1vu se fundamenta en tas neces1déldL~~; que present<.i e! 
lrabuJador que l1n11ton su optrmo desen1peilo en el puesto de tr<tba¡o que ocup.:i o 
del que podria ocup.:H La capac1tac1ón prooct1va tratn de ::idelantrtrse y responder 
a los planes futuros de la orgarnzncion y a elaborar progran1~s pztra desarroll.:ir las 
habilidades que requiera el personal 

La capacitación re.:.1ct1va atiende neces1dodes de cap.:icrtac1ón que surgen de 
problemas corno 
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Baja o decreciente = Producción, normas de rendimiento utilización de maquinaria 
y equipo. 

Alta o creciente= Tasa de accidentes. rotación de personal, ausent:smo. 
desperdicio 

Excesivo o en aumento= Demoras, disputas. quejas de clientes. problemas de 
reclutamiento. 

Prolongados = Tiempo para ejecutar los trabajos o para la utilización de máquinas 
y equipo. 

Por su parte. la capacitación proactiva se enfoca a los cambios que efectúa la 
empresa ya que implica futuras necesidades de capacitación. 

Cambios nilturales de los centros de trabajo. 

Expansión de la empresa e ingreso de nuevos empicados 

Trabajadores transferidos o ascendidos 

Implantación o modificación de metodos y procesos de trabajo. 

Actualización de tecnología, equipos. rnstalaciones y materiales. 

Produccrón y cornercializac1ón de nuevos productos o servicios. 

La capacrtacrón oroactiva no es 'll<'?JOr que la re¿Jctrva o viceversa. arnbas se 
complementan. Ja orientación do:.• un.:1 conlleva 3 mod1f1car el alcance de !a otra. 
Cuando los resultados de I~ CZ!pac1tac1ón rear:t1vo son satisfactorios. los logros 
n1odifican /3 posrción de la crg.:oiniz¡:ic1ón con respecto a Ja formacion de sus 
recursos hun1anos 

A pesar de que srempre habrci un pequer'io proceso de capacitación relacionado 
con la formCJ reactiva, la tendencia es tr~bajar C3d3 vez con pro<'lctiv1dad y aP;.:ir de 
reaccionar sólo ente problenl.QS 

2.6. PLANEACIÓN ESTRATÉGICA DE LA 
CAPACITACIÓN. 

Las organ1z<Jc1ones han sido dur~1rnentc cntrcadas en los últimos tiempos por haber 
reaccionado con demasiada lentitud y con poca v1s!on ante la evolución ilceler~da 
del ambiente económico-soc1af 

Tal parece que el impacto de los carnb1os ha sorprendido a los centros ltlborales. 
directivos y supervisores que reaccionan ante la crisis demasiado tarde 
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EJ desarrollo de una organización no se puede basar en superar los elementos 
funcionales de la mismas y pretender establecer criterios para mejorar cada 
elemento sin preocuparse de su impacto en el resto del sistema 

Como se resaltó en el capítulo anterior. la d1nélmica social y económica 
prevaleciente ha llevado a cuestionar el enfoque entendkio de una capacitación 
convencional. en muchas ocasiones superflua. 

Se requiere entonces de una capacitación integral enfocada al cumplimiento de los 
objetivos de la empresa y a su planeación estratégica en forma global, flexible. 
dirigida a un futuro deseado como parte inherente del trabajo que debe darse 
permanentemente 

Con esta visión. se desprende que la capacitnción debe de ir más allil de una 
simple planeación operativa y fundamentar sus acciones a través de una 
planeación estratégica que permita analizar las alternativas de acción en el futuro y 
seleccione aquéllas que se convertirán en platafom1a para la toma de decisiones 
presentes. 

La planeac1ón estratégica de la capacitación es el mecanismo mediante el cual se 
establece el rumbo de la formación y desarrollo de los recursos humanos, que 
contribuirán a lograr la posición que la organización desea tener en un futuro. 

Panorama de la planeación ostratégica de la capacitación. 

Se considera indrspens;ible el apoyo que la plnneación estratégica de la 
capacitación le bnnda a la empresa. que junto con otras estrategias pennitiran a la 
misma pos1c1on en el rnercado, en gran medida, grac1éJS él su valiosa plataforma 
humana. 

Este hecho exige a !;::¡ planeilción estratégica de la capacitación. entrelazarse en 
forma inseparable al rT1osaico de l;:i d1recc1ón, asi como a /<l rn1sma planeación 
estratégica global de la empresa. 

La planeación estratégica de la capacitación debe convertirse en una 
responsabilidad compartida de todos los funcionarios de Ja organización, con 
reconocimiento y apoyo por parte de la dirección general y no de una tarea mslada 
de una persona o del capacitador. 

La planeación estratégica de la capacitación (P.E.C.). proporciona en primera 
instancia una guia, dirección y limites para 'ª operación de las acciones. se 
encarga de prever el futuro deseado y tomar las meJores dec1s1ones. explotando 
las oportunidades y esquivando los obstáculos. 

Corno puode ayudar la capacitación a lograr que Ja org3nización se.a corno 
desea ser? 
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Con frecuencia existe incredulidad ante la función de capacitación y sobre todo de 
los resultados del costo-beneficio que ésta representa para la organización. 
considerándola en muchos casos un gasto y no una inversión. 

Este mensaje es una demanda urgente para observar y constatar el impacto de la 
capacitación en un bienestar para el personal y la empresa. 

La P.E.C. permite que los resultados de la capacitación sean acertivos y creativos, 
en el sentido de coadyuvar a mejooar, preparar o actualizar las habilidades de los 
trabajadores. así como, el conocimiento e injerencia de su repercusión en la 
planeación estratégica global de la empresa. definir qué recursos humanos. qué 
contenidos. qué apoyo, y con qué estrategias se podrá incidir en el incremento de 
la productividad y en el logro de los ob1etivos estratégicos de la organización_ 

Una vez que la capacitación se abra paso <11 primer nivel de la organización tendrá 
acceso a los planes globales para considerarse una estrategia efectiva. 

El capacitador estratega. 

Las acciones de capacitación requieren ser orientadas adecuadarnente, el papel 
del responsable de la capacitación debe ser realizar una adecuada planeación y 
hacerse de los instrumentos y mecanismos que le aseguren y garanticen los logros 
instrumentos y mecanismos que le aseguren y garanticen los logros esperados 

Actualmente. existen posturas extremas de los empresanos. no creen en 1a 
capacitación o esperan demasiado de elln 

En muchos casos, la capacitación ha sido relegada y poco apreciada. incluso 
concebida como un triimite ad1TI1nistrat1vo a cubrir, por lo que el personal asignado 
a esa función puede ser selec.ctonado sm que esté suficientemente preparado para 
asegurar resultados concretos 

El capacitador debe reconocer que es responsable de los éxitos o fracasos de las 
acciones de la capacitación y debe ser dingida por un verdadero estratega que 
base a su act1v1dad en una planeación y logre resultados basados en los Objetivos 
organizac1onales 

Estos pnnc1pios deberán ser obvios. pero a menudo no lo son En rnuchJS 
ocasiones el capacitador tiene solo a función de operar el proceso capacitador, 
tramitador de requisitos legales o incluso el de coordinar cursos. 

La función fundamental del capacitador es planear las acciones que deberan tener 
impacto en la organización. por eso bajo este contexto se le denominara en lo 
sucesivo capacitador estratega. 



36 

El capacitador estratega debe procurar una gran amplitud y alcance en su 
empresa, debe ser una persona susceptible e inteligente para anticipar el futuro y 
precisar cómo llegará alli, una persona activa que pueda tomar decisiones. un 
arquitecto del sistema integral de capacitación, que sea parte y constructor del 
sistema directivo de la empresa. un innovador. una persona capaz de asumir 
riesgos 

Cualidades del capacitador estratega. 

Amplio criterio para proponer y analizar alternativas 

Creativo y receptivo a nuevas ideas 

Objetivo para evaluar y tornar dec1s1ones 

Participativo y flexible; critico y cuestionador 

Creador del ambiente que propicie la P E e 

Hábil para incentivar a directivos y personal operativo en el reconocimiento y valor 
de la capacitación. 

Acertivo en la ton1a de decisiones 

Lograr resultados efectivos en relación <'l l<J planeación estratégica global de la 
empresa. 

Fundamentos de la planeación estratégica de la capacitación. 

Para entender a la P E C . hay que co1nprtnd ... ~r qw~ se encuentra relacionada con 
el porvenir de las dec1s1ories actuales en cuanto al desarrollo de los recursos 
humanos de una organización. uno de sus pnncrpales propósitos consiste en 
descubrir las oportunidades y los peligros futuros para dtsenar planes. 
aprovecharlos o evitarlos 

Es indudable que en este momento resulta critico para los logros de la 
capacitación el minucioso estudio de !;:is potenc1al1dades y debilidades del proceso 
capacitador; con base en la planeación estratégica global y con el apoyo de la 
organización. permitir<l desarrollar un plan integral de capacitación con enormes 
ventajas. 

Fundamentos: 

La P.E.C. se fundamenta ~n gran parte en las reflexiones que pf"ovicne del gf"upo 
catalizador que conforn1<l la alta d1recc1ón y por supuesto del capacitador 
estratega. dicha reflexión se vierte en preguntas. que if"án dentro de fa fomia 
congruente para establecer expectativas. descubrir el entorno, analizar sus 
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limitaciones y oportunidades e iniciar a través de esta técnica la construcción de los 
escenarios futuros. 

¿Cómo puede la capacitación apoyar los objetivos estratégicos de la organización? 

¿Cuál es la filosofia y propósitos fundamentales de la capacitación? 

¿Cuáles son los objetivos de cupacítación a corto y largo plazo?. 

¿Están éstos en equilibrio? 

¿Qué programas actuales son obsoletos a mediano y largo plazo? 

¿Cómo y cuándo deberán ser reemplazados? 

¿Cómo se definirá cuánto tiempo equivale decir corto, med1ano y largo plazo, con 
base en sus circunstancias. entorno y neces1dndes? 

¿Cuando se revisarán los avances de los programas. y cuándo y cómo se 
realizarán los ajustes necesarios? 

¿Cuál será el presupuesto de capac1tac1ón? 

¿Quiénes y dónde están los chentes de la capacitación? 

¿Qué segmentos ocupac1onales se atenderán y cómo pueden atenderse? 

¿Qué clientes podrán resistencias o la cap.:ic:tac1on y corno puc::de sacarle ventaja? 

¿Cuáles son los ca1nb1os m;ls .n1¡:iortant.-::s en el arnb1entc que afectarán a la 
capacitación? 

¿Cuáles serán las oportunidades o peligros en los s1gwentes arlos que se deben 
explotar o evitar? 

¿Se cuentan con los recursos necesarios para responder a la propia planeación 
estratégica de la capacitación que se esta fundamentando? 

Limitaciones do la P.E.C. 

En el futuro no hay nada seguro. y la PE C. puede tener obstáculos cuando se 
presentan incidentes drásticos. 

Para algunos empTesanos resulta d1fic1I aceptar que las acciones de capacitación 
requieren de una planeac1ón vinculada a la planeac1ón estratégica global de la 
organización y en el reconocimiento del capacitador. 
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El fenómeno de resistencia al cambio, puede estar arraigado y no se desee 
modificar procedimientos tradicionales. 

Actualmente puede parecer cara, ya que requiere personal asignado a esta 
actividad, tiempo y costos adicionales, pero la P.E.C. es una inversión. por lo 
anterior, se recomienda auxiliarse de los mecanismos de costo-beneficio e impacto 
de las acciones que se proponen en el enfoque del sistema integral de la 
capacitación. 

La planeación es una actividad compleja que requiere de practica para formar a un 
buen estratega de la capacitación. el estratega debe desarrollar habilidades 
potenciales para asumir el compromiso y la responsabilidad de planear 
estratégicamente el rumbo de la capacitación 

La P.E.C. no puede ser un n1odelo o una cxpos1c1ón. se requiere ejecutar acciones 
y cada quien debe realizar su parte con compromiso y calidad para cumplir con los 
objetivo si el capacitador estratega delega sus deberes a su personal, cuando se 
modifica el plan estratégico el sistema puede llegar a ser ineficaz 

Planoación ostratógica de la capacit¡)ción plancación operativa de la 
capacitación. 

La planeac1ón operativa se preocupa por definir n-ietodos y procedimientos para 
ejecutar las acciones de capac1tac1ón con ex1to su que hacer se basa en élspectos 
tales como prever el número de eventos que reali;:ar3 en In empresa en el 
transcurso de un año. detern11nar el nún1ero de instructores. l;:t cantidad y tipo de 
material, aula, etc, que se necesitarán 

La P E.C reflexiona y examina aspectos dt:~ mziyor profundidad se planteél asuntos 
con10. en quó forn1a. 1mpact;:irá la c:::ipe1citac1on en la product1v1d3d de la 
organización. cómo se diseñaran los ot)¡et1vos que debcr<in co;:i.dyuvar los objetivos 
estratégicos de la empresa. que infrac'!>tructura de c~pac1tac1ón st:r¿~ l;:i ad~cuadn 
para cumplrr con los objetivos planteados. c:tc 

Se puede decir que la P.E.C. es un rnecanismo para plane<:ir. esto es. se orienta a 
proporcionar información sustñnc1al pard precisar qué hacer. cómo. cuando y quién 
debe hacerlo. determina estrategias. sens1btl1za a los directivos y determina los 
apoyos necesarios que serán indispensables p.Llra el desarrollo de los planes. 

Debido a que planeación estrateg1ca rle ¡,, capacitación '.:iU deriva de los 
planteamientos asentados en la p!aneac1ón global de la empresa, a continuación 
se presenta los elementos y factores que debe ser tomados en cuenta en la 
planeación global 

Expectativa: 



Consejo. 

Alta dirección. 

Mandos medios. 

Datos: 

Situación actual. 

Entorno. 

Evaluación: 

Ambiente: 

Oportunidades y peligros 

Empresa: 

Potencialidades y debilidades. 

Planeac1ón estratégica global: 

Estrategias: 

Misión 

Objetivos. 

Po/iticas 

Filosofia de Ja empresa. 

Planes técnicos: 

Finanzas. 

Mercadotecnia. 

Capacitación. 

Programas especificas. 

Planeac1ón estratégica de la capacitación. 

Sisten1a integral de capacitación. 

Revisión y evaluación de planes. 

39 
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La planeación operativa llevada a cabo en forma adecuada arroja resultados 
importantes, pero esto de nada servirá si su actuación no se basa en objetivos 
prioritarios y estratégicos . ni se logran con la oportunidad que requiere la 
organización 

Modelo de análisis estratégico do la capacitación. 

EL modelo de an.8.l1sis estratégico mediante la reflexión y conocim1ento del plan 
global de la empresa, intenta orientnr la planenc1ón de la cap<=1c1tac1ón a partir de 
los siguientes objetivos· 

Definir la posición actual o potencial de la capacitac1on en la empresa· identifica los 
segmentos clnves de la organización que se requerirán desarrollar y que 
constituirán la esencia de sus actividades. asi como el estudio de los ob¡et1vos 
estratégicos de la organización, producto que se L::tnzaran al mercado. procesos 
que se innovarán de acuerdo a los planes, conocer el mercado competitivo y o qué 
estan haciendo para el desarrollo de su personal, capacidad tecnológica. calidad 
de los productos, costos, y otros factores relevantes mediante los cuales se 
identifiquen y conozcan los clientes dé la capacitación y de la organización 

Elegir conforme a la posición definida la (s) estrategia (s) que habrá (n) de seguirse 
para cada act1v1dad en particul¡;¡r, con la finalidad de que las acciones de 
capacitación que se establezcan mantengan y fortalezcan un equilibrio con su 
entorno global 

Análisis estratégico: 

Identificar las areas. programas. secciones. puestos claves en el desarrollo de la 
organización 

Plan global: 

Planeación estratégica global 

Definición de objetivos globales. 

Asignación de recursos y unidades 

Establecimiento de las tareas y las expectativas que la organizac1on tiene de la 
misrn~ 

Análisis cst,..atógico do la capacitación: 

Traduce los ob1et1vos de In o,..garnzac1ón en acciones especificas. 1dent1ficando en 
cuáles. y cuando participara la capacitación 

Identificar el grado de compromiso de la dirección de la capacitación. 
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Identificar las áreas clave para la organización. 

Elabora un diagnóstico de la situación actual para iniciar una P.E.C. 

Programa de acción: 

Establecimiento de objetivos prograrnéit1cos. 

Actividades sustantivas necesarias 

Ejecución del proceso capacitador bajo el enfoque del sistema integral de 
capacitación 

Beneficios esperados. impacto de las acciones de la capacitación. 

Cursos alternativos para el prograrna general 

Requerimientos presupuestales y de personal para el programa de acción. 

El análisis estratégico permite fundamentar. determinar si se puede adoptar una 
P.E.C .. y baJO qué circunstancias actuará. 

Retomando a Humble en aspectos de administración, los pasos a seguir para 
realizar un análisis estratégico son los siguientes. 

Revisión del plan estratégico global 1dentificu las áreas. programas o secciones 
claves para el desarrollo de ta organización· descomponer y analizar cada uno de 
los planes cloves de estas unidades con el propósito de 1dent1ficar los objetivos. 
alcances y cond1c1ones de los mismos 

La planeacion estratégica de la emprcso define las responsabilidades y ob¡etivos 
de cada unidad involucrada en los planes claves LJcordes con el plan global. estos 
deberán estar expresndos en términos de un plan táctico -plan de rc;:il1zaciones 
estimadas-. el cual ademas estimulará a los responsables a lograr los objetivos 
particulares y globales 

Descompos1c1on de cada uno de los planes claves de áreas, progr;:im;;i o secc1on 
en planes concretos que considere acciones directamente aplicables 

Para la P E C. el punto crucial es la participación de los dirigentes en las fases uno 
y dos en los que se definen y negocian los objetivos de las cireas y se definirán las 
tareas especificas que garanticen su realización 

La P.E.C podra crear las cond1c1ones o adaptarse a las ya existentes con el 
propósito de establecer un ambiente propicio para el exitoso desarrollo de los 
planes 
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La planeación estratégica de la capacitación representa, un ejercicio íntegra!, de 
reflexión y de visión del futuro para la comprensión y anticipación de las 
circunstancias, mientras que la planeación operativa es más una serie de 
procesos, procedimientos. estructura o técnica prescritas. 

La P.E.C. no es estática ni se realiza una vez y para siempre. por el contrario, los 
planes estratégicos de una empresa se revisan periódicamente para evaluar y 
realizar modificaciones. 

Un modelo do planoación estratégica do la capacitación. 

No se puede hablar de un sólo modelo de PE C. que sea aplicable y ex1tO$O para 
todas las empresas. Se debe elaborar un modelo de P.E.C particular a cada 
empresa, ya que éste depende de varios factores. como son: 

S1 la empresa sabe a dónde qurere llegar, cuenta con un plan global. los directivos 
con autoridad e rnjerenc1a en la empresa, la orgarnzac1ón reconoce los logros de la 
capacitación y la impulsa. el tamaño, estructura, presupuesto y recursos que tiene 
Ja organización y lo que esta dispuesto a invertir en cada unrdad. etc. 

Sin embargo, aqui se plantea un modelo base de la P.E.C. que puede servir de 
guia para desarrollar un esqu~ma diseñado particularmente a las necesidades y 
posibilidades de la organización 

Procedimiento. 

Análisis da/ plan estratégico global: 

Definición de la con1pañia qu·:: se quiere ser. 

Determinación de situación actual. 

Debilidades y oportun1d<Jdes 

Peligros y potencialidades 

Recursos. 

Def"inir si ta capacitación va a ser estrategia irnportante o incluso 
indispensable en la p/aneación estratégica global: 

¿Por qué? 

¿Cuáles serán los apoyos? 

¿Cómo la incorporan? 
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¿Quién o quiénes serán los responsables? 

Analizar a Jos clientes de la capacitación: 

¿Quiénes son? 

¿Cómo deben ser clasificados? 

¿Por qué serán usuarios de la capacitación? 

¿Mejorarán su desempeno? 

¿Cómo? 

¿A qué área o seguimiento de la empresa se da atención? 

¿Es correcto o debe cambiarse esta situación? 

Analizar a la ernpresa: 

Sus tendencias. 

Estándares de calidad-productividad y estadisticas. 

Competencia. 

Requerimiento para el desarrollo de potencial humano. 

¿A dónde quiere llegar la capacitación?: 

¿Cuáles son las oportunidades y peligros para la capacitación? ~cuáles sus 
potencialidades? 

Evaluación y selección de alternativas estratégicas para lograr las metas. 

Desarrollo de objetivos a largo plazo 

¿Puede llegar hasta allá?: 

Requerimientos de personal para implantar un proceso cap<.'!c1tador 

Requerimientos de instalaciones. recursos financieros. etc. 

Relación entre metas y estrategias con ~ase en el interés de la alta dirección en la 
capacitación; y por lo tanto. del apoyo y v1suahzac1ón de la n-11sma: asi como. del 
análisis situacional de la empresa y de la capacitación 

¿Qué decisiones debe tornar para lograr la esperado?: 
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Preparar planes detallados para implantar estrategia a través de los mecanismos 
adecuados. 

Desarrollar planes de contingencia; traducir los planes en presupuestos. 

Decisiones y acciones a corto y mediano plazo. en cuanto a organización, 
personal, etc. 

Establecer objetivos estratégicos de capacitación: 

De los objetivos estratégicos de la empresa se desprenden Jos objetivos 
estratégicos de capacitación. 

Elaborar las estrategias de la p. e.e: 

Definir cómo se lograré'ln los objetivos estratégicos de capacitación. 

Identificar y conocer a los clientes de capa::::itación 

Estos aspectos deberán un1rse y organizarse a través de uno o varios planes 
orientadores: también aqui se debe establecer cómo y cuándo se revisará y 
evaluará Id P.E.C. 

Revisión periódicn: 

Puede real1z.nrse semestral o anualmente. 

Se puede llevar a cabo en un tiempo menor cuando sea por primera vez. siempre 
que se haya decid1do el tiempo para disponer d~ información y resultados a 
evaluar 

2.7. SISTEMA INTEGRAL DE CAPACITACIÓN. 

En la actualidad son cada vez más las empresas que te dan importancia y valor a 
la capacitación. reconocen los beneficios que brinda al perfecc1onar el desempeño 
de sus trabajadores e itnpulsar la productividad de la organ1z;¡ción 

Al mismo tiempo. como parte de sus program~s de n1e1or.3n-11ento en general. las 
empresas sisteniat1zan la mayor parte de sus procedimientos. con el ObJeto de 
precisar los resultados y determinar con exactitud los problemas y errores que 
pueden sucitarse. 

Una de las grandes preocupaciones que tiene ta empresa es medir In efectividad 
de la capacitnción ba10 parámetros del costo de 1nvers1ón que estas les 
representan contra los beneficios que le rcditUil y precisar con ellos su rentabilidad. 
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Bajo esta perspectiva. el enfoque de sistemas brinda una de las mejores opciones 
para controlar, evaluar y garantizar procesos de capacitación con calidad. 

Caracteristicas: 

Sistema: Es constante y lleva una secuencia lógica. 

Integral: Se forma por la conjunción de partes interrelacionadas e 
interdependientes denominadas susbsistemas 

Pragrniitico: Es de aphcac1ón práctica para cualquier unidad productiva. 

Los subsistemas del sistema integral son: 

Análisis situacional 

Con este subsistema, se inicia el proceso para administrar la capac1tación, es de 
importancia fundamental: ya que. sustent3 a los demás subsistemas en virtud de 
constituirse como plataforma sobre fa que deberá apoyarse el plan y programas 
con la finalidad de alcanzar los objetivos estratégicos establecidos por la 
organización. 

Diagnóstico de necesidades. 

Con base en la informacrón recopilada en el subsistema anterior. se debe llevar a 
cabo el diagnóstico de necesidades de capacitación. a fin de especificar las áreas 
de 13 organización qu~ presentan def1c1enc1as de desempeño y orrentarfo a la 
obtención de requenrn1entos para elaborar los planes y programas d•_: capac1tacrón 

Programación de la capacitación. 

Es este subsistema. es de vital rn1portanc1a la toma de dec1s1orH~s . .;:!. fin de 
seleccionar. de toda la 1ntorrnac1ón recab'3da en el diagnóstico. solamente aquélla 
que concierne a la capacitación y de ésta manera realizar l<i programac1on de las 
eventos tendientes a subsanar las defic1enc1as identificadas. 

Ejecución de las acciones. 

En ella se lleva a cabo la e1ecuc1ón del plan y los programas de capacitación, 
impflca Ja coordinación de eventos y tiempos del personal; asi corno. el diseño de 
instrumentos Tom~ndo en cuenta que la precisión con que se efectUan dichas 
acciones dependera en gran medida. de lo que se haya llevado a cabo en etapas 
anteriores 

Evaluación y seguimiento. 
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En esta parte del sistema, las acciones se dirigen a valorar los resultados en cuatro 
niveles: 

Evaluación de conducción - reacción. 

Evaluación de aprendizaje. 

Evaluación de habilidades. 

Evaluación de costos - beneficio 

La evaluación de este Ultimo. 1mpilca estimar los costos de planeación, ejecución y 
evaluación del sistema integral de capacitación, compararlos contra el valor de los 
beneficios que la capacitación aporta al centro de trabajo. 

Por la particularidad que tiene el sistema de retroc:ilimentarse a si mismo. se 
evidencian los éxitos obtenidos. o bien. las modificaciones que deberán hacer a los 
programas de capacitación para incidir con mayor fuerza. sobre los objetivos 
estratégicos planteados y asi, impulsar la competitividad empresarial requerida, 
que a nivel del elemento humano convierte al trabajador en una persona más 
productiva y a nivel organizac1onat que de cada ernpresa unidades de negocio 
competitivas. 
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CAPÍTULO 111 

COMISIÓN NACIONAL BANCARIA Y VALORES. 

3.1. CONCEPTO. 

En los últimos anos. del sistema financiero mexicano se ha orientado hacia la 
adaptación de un esquema de banca universal. b3sado en las prestaciones de 
servicios financieros múltiples. por parte de las diferentes entidades perteneciente 
a un rnismo grupo financiero 

Ello ha permitido, que los intermedtanos puedan hacer un !..JSO mas efrciente de Jos 
recursos. asi desarrollar operaciones y servicios financieros de comple¡idad 
creciente En virtud de los antenor, nuevos retos han surgido para las autondades 
financieras Hoy en dia, la superv1s1ón se debe enfoc:n en una rne¡or evüluación de 
los nesgas que en los que puedan incurrir las entidades financierus, asi como en 
mejorar los controles internos de las snst1tuc1ones y 1<=1 calidad de su admims.tración. 

P<Jra ello. se deberá continuar el fortalecimiento de la regulación prudencial y 
promover· ta creación de mayores tnecanisn1os de autorregulac1on En este 
contexto. el mejoramiento de la calidad de la supervisión de las entidades 
integrales del sistema financiero. debe ser una tarea permanente: asi como. una 
act1v1dad prioritaria para el desarrollo ndecuado del sr5tema financiero 

Los antecedentes de este organismo. los encontr;:-imos en In Corn1s1ón Nuc1onal 
Bancaria y la Comisión Nacional de Valores creadas respectivamente por decreto 
ejecutivo federal del 24 de diciembre de 1924 y dt.!I 1 1 de febrero de 1046, con10 
órganos desconcertados de la Secretaria de H~-lc1cnda y Cr~dito PublTco. para 
supervisar a las entidades del sector bancario y del sector burs::lt1I 

En este sentido. el 28 de abril de 1995 fue pubiicada en el d1uno oficrai de la 
federación, la ley de la Comisión Nacional Bancaria y de Valores con vigencia a 
partir del 1 de abril de ese n11smo ano, por virtud de la cual se crea la Comisión 
Nacional Bancaria y de Valores (CNBV). con nutonomía técnica y facultades 
ejecutivas en los términos de esa propia ley 

3.2. OBJETIVO. 

La nueva Comisión Nacional Bancaria y de Valores. lendrín por ob¡eto supervisar y 
regular en el ámbito de su competencia. a las entidades financieras. a fin de 
procurar su estabilidad y correcto funcionan11ento. así como. mantener y fomentar 
el sano y equilibrado desarrollo del sistema financiero en su conjunto. en 
protección de los intereses del público. 



Esta nueva comisión unirian las funciones y facultades que actualmente 
corresponden a la Comisión Nacional Bancaria y a la Comisión Nacional de 
Valores, comprendería en su esfera de atribuciones a todas las instituciones del 
sistema financiero, excepción hecha de las correspondientes en el sector 
asegurador y afianzador, que por sus particularidades y especialización es 
conveniente mantenerlas bajo la vigllanc1a de otro órgano supervisor 

3.3. POLÍTICAS. 

Aprovechamiento de sinergias 1nst1tuc1on<.lles 

Supervisar en form~ consolidnda y opor1una al sector financiero 

Desarrollar rnetodologia tendiente a una supervisión 1ntegrad.:i. 

Mejorar los proccd1rnientos de superv1s1on 

Dictar normas prudenciales y regula tonas. 

Atención a los usuarios del sisternn finonc1ero en la relación de conflictos por 
servicios. 

3.4. METAS. 

Las metas d~ l<:l creación de l:J Comisión Nacional Banco:u1a y de Valores. es 
conjuntar las funciones de los antcguas con11s1ones nacionales en su ámbito de 
competenc1::-t, n1f!d1ante el fortalecimiento de las acciones QU>".;! perrniton desarrollar 
una metodolog1a de análisis y do opl1cación direct.:i. tendientes i1 lograr una 
supervisión con~~ol1dada al nivel dP. los me¡ores est:...lnd~Hf'!':""· 1nternac1onales. 

3.5. FUNCIONES: 

La creación de la CNBV tuvo con10 propósito conso11dc11 en un sale órgano las 
funciones y fncu!tades que en rnateria de superv1s16n de n1anera principal. 
anteriormente co1respondia a ILl Con11s1ó11 Nacion<:lt Banc.:iria y a la Corn1s1on 
Nacional de Valores su conforrnac1ón no m1pl1ca red1~tnbuc1ón alguna de 
competencia con las demás autoridades fin::-inctF-:ra·,;. pues se preservan 
inalterables las atribuc1onos que ya tenia a las citadas r:on11s.1ones corno son. sólo 
a rnanera de e1cmplo. las siguientes· 

Supervisión: 

Supervisar a lets entidades. person¡is físicas y adern:t5 per::;onas nioralcs cuando 
reallcen act1v1dades previstas en lns i.:~yes al sistcnht fin.:-H1c1cro. a fin de procurar 



49 

su estabilidad y correcto funcionamiento; así como, mantener el sano y equilibrado 
desarrollo de dicho sistema financiero en su conjunto, en protección de los 
intereses del público. 

Regulación: 

Emitir de conformidad lo que establecen las leyes relativas al sistema fin<::mciero. 
regulación prudencial orientada a preservar la liquidez. solvencia y estabilidad de 
entidades financieras; además. estudia y propone a la Secretaria de Hacienda y 
Crédito Público tesis y cntertos de aplicación general en materra de politica 
financiera 

Opinión y consulta: 

La Secretana de Hacienda y Crédito Público. antes de ejercer vanas de sus 
facultades en materia financiera. sol1c1ta la opinión de 1a CNBV como del banco de 
México 

Autorización; 

Autorizar la constitución y operación, asi como determinar el c.:tp1tal mínimo de 
aquellas entidades que señalan las leyes; asimismo. autoriz::ir. suspender o 
cancelar la inscripción de valores y especialistas bursátiles en le registro nacional 
de valores e 1ntermed1arios. asi como suspender la citada inscripc1ón por lo que 
hace a las czisas de bolsa t<:imb1én. autorizar o aprobar los nombramientos de 
conseieros, directivos. corn1sarros y apoderados de las entidades. en los términos 
de las leyes respectivas y detern1mar o recon1cndar que se proceda .J: la 
amonestac1ór.. suspensión. d1rect1vos. com1sanos. dclt?gados t1duc1ar1os 
apodero.dos. funcionarros y ciernas personas que puedéin obligar a las entrrlades. 
de confonn1dad con lo establecido t"O!n tas leyes que las rigen. 

Imposición de sanciones; 

Cuando las entidades o sujetos de ;;Jpl1cación de la ley no respetan 1~s normJs a 
que la rrnsma los oblig<:1, CNBV interviene para hacer respetar las normas violadas, 
mediante la aplicación de sanciones pecuniarias o adm1mstrat1vas, como son la 
impos1c1ón de multas. o la revisión, suspensión o inhabilitación de sus funciones. 

Protección de los intereses del público: 

La CNBV actúa corno conciliador y, en su caso. como árbitro en eslncto derecho y 
arn1gable composición, en las reclan1aciones que presenten los usuarios de los 
serv1c1os financieros. (Con excepción de las cornpañins de seguros) 
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Ejecución: 

Las facultades de ejecución comprenden aquellas atribuciones que le concede la 
ley o le delega la Secretaria de Hacienda y Crédito Público para autorizar. aprobar 
o revocar la realización de determinadas operaciones. Como ejemplo de este 
concepto se encuentra la atribución de otorgar autorización para operar a las 
uniones de crédito y. en su caso, revocárselas 

Suspensión de operaciones: 

La ley por la cunl se creó la CNBV. complementa las atnbuc1ones que ya tenia la 
Comisión Nacionol Bancaria y la Corrosión N<:ictonal de Valores, con la de 
suspender todas o algunas de las operaciones de las entidades financieras por 
violaciones graves o rC::tiradas a la leg1slac1ón que les resulte ap\1cable, así como a 
las disposíciones que emnnen de ella 

Intervención: 

Intervenir adn11nrstr;;:it1vLJ o gcrenc1.:lln1cnte <l los entidades con ob¡eto de 
suspender. norn1<Jl1zar o r..::so\ver 1~"1S cper~c1ones que pongan en peligro su 
solvencia. estabilidad o !1qu1dez. o aquellas v101:::idoras de las leye5 qué las regulan 
o de las d1spos1c1orH .. 'S de czir.:1cte1 gencr.:11 q1ie de ell~s deriven en los términos 
que establecen las propias leyes 

Las dispos1c1oncs reg<..1\es y reg!<Jmcntns de donde se derivan funciones para !u 
Comisión; la ley de 1<1 Com1s10n Nac1onat B;;.incana y de \J¿1Jores qu~ c..-ea a dicho 
organismo y le ~;er1;"1l:J 1.:-ls f<.lcult<ldes Qlh'":! \1.' cc1 responde 

El reglamento O<:! !a Ccm1s1on Nac1or.~1\ f3<1nc.::H1a Pública en el d1nno of1c1al de la 
federación el 4 de ,1qosto de 1993 .• -:1 ::;u~1\ contmu<Jri'.3 en vigor en lo conducente. 
hasta en tanto se expidan los acucrc.h::~; <..!•:!k~9~1tor1os previstos ·~n el antepenúltimo 
párrafo del artic1.1!0 16 de la ley eje la C NBV . .._"lsi corno los acuerdos delegatorios 
expedidos por !os Oroanos de 9ob1ernu c!v la Con11s1ón Nacional Bancaria y de !a 
Comisión Nacional d0 Valores 

E1 reglamento de l<l Comis16n Nac1ona.I 8anc.:i.ri::1 y de Seguros en matena de 
inspección. v1gdanc1~ y cont3b1hdad, publicado en el d1ano oficial de la federación 
del 24 de noviembre de 1988. continuar<.'l en vigor h<Jsta que se expida el 
reglamento a que ~-;e refiere el artículo 5 de l<:l ley de la Com1s1ón Nacional Bancana 
y de Valores 

El marco leg1sl;;;t1vo que 1~ otoig<J t~Hh-;:nJn~··, d lc1 co1nis1ón no se <'Jgota en l<'l ley 
últimamente las rn1s1nas. citada a las d1spo~1c1ones reglarnentorias emanada de las 
misntas. pues ex•slen gréln cant1d.:id de ordenamientos que les a!nbuyen funciones 
de diversas índoles. entre los que destacan 
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• Ley de instituciones de crédito. 

• Ley general de organizaciones y actividades auxiliares del crédito. 

• Ley para regufar fas agrupaciones financieras. 

• Las reglas generales para ta constitución y funcionamiento de grupos financieros. 

"' Ley del Mercado de Vafores 

.. Ley de Sociedades de Inversión 

"' Ley del Banco de México. 

• Leyes Orgánicas de los Bancos de Desarrollo. 

• Ley Orgánica de/ Patron~to del Ahorro Nacional 

• Ley General de Instituciones Y' Sociedades 1v1utual1stas de Seguros. 

•Ley para la coordinación de los Sisternws de Ahorro para el Retiro. 

• Ley de Quiebras y Suspensión dc:>- P<Jgos 

• Ley General de Titulas y Opernciones de Crédito 

• Ley reglamentaria de /d fr.:iccion XIII bis. apartado 'b' del articulo 123 de la 
Constitución Politica de !os E!itélr.::tcs Unidos f\..fex1canos 

•Ley del Instituto del Fondo Nacion:1\ de la Vrv1end.:i p;:irn /05 Trabajadores. 

• Ley del Instituto de Segundad Social pZJí<J las F"t..:erzzis Armadas Mexicanas . 

... Ley General de Crédito Rur.:11. 

Existen ademas de divers~s d1spos1c1ones reg!arnentarias emitidas por el 
presidenre de fa república. IJ Secretan;:i de Hacienda y Crédito Público. el Banco 
de México. Ja propia Con11s1on Nacional Bancari<J y de Valores en materia bancaría 
y bursátil, serlalándose entre estas últ1rrws. lns circulares y oficios circulares. 

3.6. ORGANIZACIÓN. 

El 4 de agosto de 1995 fue <:lprob3da µorla junta de gobierno de In con11sión fa 
nueva estructura organrznc1onal. basada en l~s funciones que actualmente le 
corresponde desarrollar en los. Jr11b1tos tanto bancario corno bursat1I y con énfasis 
especial en el reforzamiento de las tJreas de inspección y el desarrollo de 
rnetodologia que perm11an Ja detección y med1c1ón de riesgos. análisis de 1os 
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nuevos productos y del entorno financiero, mediante el seguimiento cercano de sus 
tendencias y políticas. 

La nueva estructura comprende a las siguientes áreas. 

Junta de gobierno. 

Se integra por diez vocales, más el presidente de l.::1 com1s1ón. que lo será también 
de la junta, y dos vicepresidentes de ra propra comisión que aquél designe. La 
Secretaria de Hacienda y Crédito Público designar;.] cinco valores; el Banco de 
México y !LJs Comisiones Nacional de Seguros y Fianzas y del Srstema de Ahorro 
para el Retiro un vocal cada unu 

A la Junta de gobierno corresponde el e¡ercrc10 de las facultades de l.:i com1s1ón, sin 
perjuicio de las asignadas al presidente oel organismo 

Presidencia. 

El presidente es la máx1m;::i 3utond.cJd adn11nistrativa de la com1sion y será 
designado por el secretario de hacienda y crédito pUb!rco. teniendo diversas 
facultades y obligaciones que la ley le otorga 

En linea directa de la presidenc1<1 dependt2 las seis vicepresidencias mencionadas 
a continuación. más fa coord1nac1ón gener<::il de norn1atrvidad. !¿:¡ coordinación 
general tecrnca de la pres1dencra. 'i !<J contralori¿1 interna. de quienes se serlalan 
ciertamente sus objetivos: cadn una de d1<:hrl-.;; .1rP.a-:> cuenta con v~u1:_1s dJrecciones 
generales. 

Vícepresidoncia de supervisión intogral. 

Coadyuvar a la estabilrdad. liquidez y sulvt-:ncu del sistema f1nanc1ero o rnex1cano. 
a través de Ja aplicación de prograrnzis o.._: :~uperv1s1ón prevcntrvos y correctivos a 
los grupos financieros. en protección de :os del plJbl!co. 12n la correspondrente al 
sector banca múltiple y de organizz:ic1nr~,:·s y act1v:dades duxdr<:lres del cr~d1to 

pertenecientes a grupos fin<1nc1eros 

Vicepresidencia de supervisión espcc1alizadil. 

Coadyuvar a !a estabilidad. /1qu1de7. y solv·~nc1a del s1sterna finonc1cro rr1ox1cano. a 
través de aplicación de programas de suiv~r-v1srón preventivos y correctivos a los 
grupos financieros. en protección de los intereses del públrco. en lo 
correspondiente al sector banca múltiple. h.t!lC<l de desnrrollo 'I de organizaciones 
. y actividades auxiliares del crédito 
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Vicepresidencia de supervisión bursátil. 

Procurar el sano y equilibrado desarrollo del mercado de valores, a través de 
programas de supervisión y emitiendo regulación a los intermediarios del sector 
bursátil. asi a las sociedades de inversión y emisoras. para que las operaciones se 
realicen con transparencia, buscando la protección de los inversionistas 

Vicepresidencia de an;i/isis financiero y desarrollo. 

Efectuar /a vigilancia por medio del anál1s1s de la información económica y 
financiera, a fin de medir los problemas efectos en las entidades financieras y en el 
sistema en su con1unto. al evaluar los riesgos a los que están sujetos y desarrorJar 
las metodologias que permitan efectuar los procesos de supervisión 

Vicepresidencia jurídica. 

Coadyuvar al estricto curnpl1miento de las disposiciones legales que inicien en el 
ambíto de /as atnbuc1oncs confendas a la CNBV. procurar la solución de conflictos 
entre los usuanos del sistema y los intermediarios financieros a nivel nacional y ser 
el representante del organismo ante terceros 

Vicepresidencia de informática y adnlinlstración .. 

Preveer a las diferentes áreas del organismo del personal y de los recursos 
materiales. financieros e informaticos y propiciar el des.:1rro/lo instituc1onal. 
procurando mejornr la efrc1enc1a de procesos y la calldéld técnica de quienes 
laboran en él 

Coordinación gener~"Jf de norrnatividad. 

Emitir el ámbito de su competencia. la regu/ac1on prudencial a que se sujet<:1riln las 
entidades baJO la superv1srón del organismo, asi corno la actualización del rnarco 
normatjvo aplrcable, coadyuvando con las autondades financieras al sano 
desarrofro del sector 

Coordinación gonera/ técnica de la presidencia_ 

Definir los ob1etivos estratégicos para el logro del~ rncsion del organismo. coordinar 
la integración de los pfanes y programas anuales con las diversas áreas. vigilando 
su cumplimiento, así como representar u la institución ante autoridades y 
participantes de mercados extranjeros. promoviendo el desarrollo del rnercado 
nacional. 

Contra/aria interna. 

Vigilar. comprobar y controlar que las labores que des¡uroll.::1n las ¿]reas de l.::i 
comisión, se efectúen de acuerdo con las dispOS!C1ones legGlcs y la rnetodofogi.:i 
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que para ello fueron definidas y coadyuvar con las áreas en la resolución de ta 
problemática que se plantea. 
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La capacitación en el organismo. 

La capacitación es una herramienta que coadyuva en la medida que se le usa 
consistentemente , a preparar a las personas en el desarrollo y ejecución de esas 
funciones de una manera óptima y acorde con la visión integral del que hacer de la 
organización o empresa a la que pertenecen. La capacitación es sin duda un 
catalizador para generar cambios guiados en la conducta de los mdiv1duos. en la 
forma de hacer las cosas, en el establecimiento de un.:i cultura e identrdad prop1<J y 
es un instrumento poderoso aunado C1 Ja tecnologia, para n10dernrzar. organizar y 
establecer sistemas Srn embargo. su dosificación. contenido, tiempos y resultados 
son dimens1onables solo cuundo h.:ly objetivo preciso. (:::structur3. onentilci6n y 
permanencia en ella 

La Comisión Nac1onz:ll 8~nc.'.lna y ele Valor0s, no es 3Jena <3! 1mperut1vo que la 
globallzac1on esro unponiendo en ros merc.:-idos f1nünc1eros. en un corto tiempo, la 
visión de una supervisión domestica Si:-! ha vrsto reb<tsadn por los carnbios u nivel 
mundial de los niisrnos. por la r-::-pnvat1zac1ón y .::-1pertura del s1stcn1a financiero y en 
general por el entorno 0conon11co que puso de rT1c_l:n1fresto la necesidad de una 
supervisión 1ntc9r;i!, que ol mismo t1en1po n1on1toref-~ y ;::iudrte. las cada vez rn<Js 
sofistic.:idas 1nt0r1c!ac1011cs operatr'.t<ls que E--l ~ector burs.?ttd e internacional de ros 
grupos fin¡)nc1er0s efccaJél:n. corno result<"ldos St-.' apfrcaron medidas que hZln ido· 
desde el est3t:ec1rn.ento de n1ayort~!S 1ncJ1ccs d•~· c;-1r:1t<·lf1zacrón de algunas 
instituciones con r1esqo y qucbruntüs rnziyor€!s 

Esto. aunado ;1 Jz¡~; n~·-!d1clas d·~ fDrt;:1ICcJ11111~nto d~ facultades, dtnbuc1oncs y 
estructurzi del 0r9<.1n1...;n10. /i;ice 1n1¡::~0;.!t..,r•J.ibr._. ::_1 Jctual1zoc1ón de tos niveles y 
contenidos de cap;ic1t3c1ori. aó;i c:on10 ·.:u red1111L'n'..,1on~1m1·~nto pilra reforzar !o'.; 
conocimientos y nélbrl1dades del person.~11 le· r:u<t! S·~· '.1iene n:01/iz~ndo con el ;:.1poyo 
decidido de la presrdenc1a y ·.11CPpr('s1dPnc:r.-~ ,_;-¡ ob1•_!t1vo terrn1nzil de cs.t<ls tZlre.::ls e~, 
establecer Jos cir111cntos de un plun (~t"? c<Hrcra en h 1nst1tuc1on 

En /os ZJrlos precedentes ~.·~ h;-tlJl(tr1 v\_..,n1·~1LJ bt1c1•...:-'1d'' e:.:;fuerzo-; ;~or· _!poyor :ci·_, 
procesos de cop<1C1tZ1c1on cJel pt:!: son;--11 ·~:st;ÜJ1t:C12nrJo drverso~; lineas de acc1on 
tanto en lo técnico. corno en lo sustantivo y d0:;~ desarrollo Las quio: podemos 
resumir en los s19u1entes resultados p;ira l~ts dos \11ceprPsrdencr;::is de s11pcr.n~;1Gn 
la de análisis econórn:<'..:L) ·,; f;nanciero y bursattl 

Los datos refJq;:)dos <-lnter1or corrt.:'~pond.!n a un penodo delerrnint:ldo. 
anteriorn1ente 1<:.1 c<.lpac1t.zlc•on no 5.,-: ¡1pe9~ba aun í)roceso planeado, s1n ernbargo 
con base en üxpencnc1<J'.::> del 010.in1s1no. ~.L' ftH': ~structurando de tnl form<i que 
entendiera a neces1dadt.•!_.:; pl.1ntcad¿-¡s por L'I 3rea y con eventos institucionales 
programados 

Los resultado de- t~sl•.:O" 1r.:1t.Ja1u. con J.:_1 p<.irt1ci¡;:::1cron .:il~ 1'1 ar~as. fue l<J estruclur.::ic1ón 
de capac1tac1on en cuatro vertientes. dentro de lo cual destacan el programa del 
supervisor bancario para el personal de nuevo ingreso. la implantación de la 
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maestría en supervisión y contraloria de entidades financieras, cursos de 
especialización como en el caso de banca de inversión, análisis financiero y 
prácticas bursátiles, econometria avanzada, banca y crédito, finanzas e ingenieria 
financiara y económica, por citar algunas; cursos técnicos con orientación a las 
funciones que se desarrollaban. 

Para la irnpart1ción de esto cursos se ha contado con el valioso apoyo de 
instructores internos; así como con instituciones docentes como la Un1vers1dad de 
la Salle, lcaf e Jmerva/, ITAM, Tecnológico de Estudlos Superiores de Monterrey, 
UNAM y Bursamétrica. sin que éstas agoten las opciones. la formación y 
capacitación del personal se ha afectado medmntf~ cursos estructurados y el 
otorgamiento de becas. 

En fo concernrente al área bursátil podemos res;::il!ar entre otros la 1mpartic1ón de 
diversos eventos de capac1tac1ón en materia de invers1onc5. funcionamiento de la 
bolsa y los operadores y distintos instrumentos del mercado. en cursos o tales 
como "Análisis técnico" "Practicas bursátrles··. mercados de caprtal, de dinero, de 
valores. productos denvados. futuros financieros S\Napsa y !a espec1allzación 
sobre ané.llisis financieros y prácticas bursátiles 

Asi mismo. en fecha reciente con el apoyo de banco mundial, se ha visto reforzado 
en este último ejercicio el intercambio de func1onanos asistentes a los diversos 
eventos programados por la reserva federal de la E.U A. por la OCC y el FDIC, 
agencias encargadas de la supervisión de bancos en ios estados unidos de 
América, en materias tales como anahs1s de las instituciones frni:ir1c1eras. análisrs 
de cartera. maneJO y c<Jffdad ele ,'.'."lc!lvos. mcine10 de fondos y adn1rrnstración de 
riesgos de tasas. de lrquide. de cobertura canibiar1as Este importante 1ntercélmb10 
tiene como objetivo formar func1on.:inos expertos y docentes que generen en lo 
futuro un efecto multiplicador de sus conoc1m1entos h.cic1ci e! personnl técri1co. 

También conviene destacar el enorrne interes que J;:i cupacilnc1ón. en cón1puto se 
tiene, la dernanda de este entrenamiento en el mune10 de paquetes (\'Vindows, 
Word. Excel, etc.) le permite aJ person3! optimizar se<> IAbor·~s y aprovechar par.:i 
su traba10 de supervisión y anót1s1s !élS bases Ce rnforrr.ación y los ~istemas 
disponibles con que cuanta el orgamsrno 

La fase de formación y desarrollo hurnan1stico y de admrmstración es también una 
veta de enormes posibilidades e mtereses para apoyar al personal en el manejo de 
sus habilidades, para ayudarlo a rntcrrelacionarse de una mejor manera y para 
configurar una cultura de equipo de trabajo y una relación de clrentes usuario. en 
donde los procesos de trabaJO se optrm1cen en beneficio de todos. lo q•Je nos 
repercutía resultados oportunos y· de calidad en nuestras labores; de ahi que 
también, ya por varios ar"ios hemos abierto la oportunidad de cursar un diplomado 
en formación y desarrollo gerencial al que han asrst1do supervisores y mandos 
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medios. Sin descuidar el apoyo al personal administrativo y secretaria). con 
programas vestidos especialmente a sus necesidades. 

Ciertamente, que ésta es una plataforma invaluable, sin la cual las urgentes y 
transcendentes labores que se han tenido que cumplir en tiempos récord en este 
año, no hubiera sido posible efectuarlas. ya que gracias a la experiencia, a la 
entrega, profesionalismo y mística de servicio impreso en su l<Jbor por funcionarios 
y empleados. se ha concretado en medidas que han evitado mayores 
repercusiones en el sistema financiero 

La capacitélCÍ6n en la Con1isión Nacionnl Boncan3 y de V~lores, representa un;::i 
oportunidad único de colaborar en la trZlnsformZ1c1ón emprendicin por In presente 
administración, para que \;:i supervisión y regulación procuren \:1 solidez y solvencia 
de las instituciones finonc1eras y promuevan su f.;ficicnc1.'.1 y compet1t1v1lldad, 
otorgando servicios de calidad a costos ri':lzonab\es para el ll'SUC"HIO y asegur3ndose 
del cumphn1iento de las 1e·¡es y rcgu\ncioncs y de l;:i protGcc1on "1 1nvers1on1stas y 
depositantes 

Este importante t<="trea prevé que clcsdL''" .:-1. proced11n1cnto Ue autoriz:nciones. la 
admisión y ap\1cac1ón de regu\ac1on prtJd•-~nciCll (enfocada a evitar y rnantencr bajo 
control la concentración de riesgos y v19dar los sisternos de mon1toreo y 
adrninistración de ellos y ~1 \;J. cre;:ic16n d0 prov1sion0s e índices de capac1L:1c1ón 
entre otros). la supervisión extra s1to \o -::.le g::l.b~netc) y 1<1 super•11s1on in-situ, se 
cubra una gania tnlport;._onte de t<:lrcn~. docentes de p!ane;::1c:16n y Jdrnin1str<J.cto!' 
para formar y Uc'.;:1nol\ar pt!rsonnl con o\ p&rfl\ prup10 t1co1dc <.t 1.-:i~~ caractcristicas 
que la d1versL1 labuit.~s de li1 Con11s1on t"..\.oc1cn<1l Bancan.3. y d·~ './alo:-r::-s que rc~~11~<> 

Asi pues, poden1os decir que 13 capac1t;1c1on se encLien!r~i 1nrne1sd en la act1v1dad 
cot1d1an3 de nues.tro personal. que pid.:_.: c;idti v2z mas el coiit;ir .::on instrurnuritos 
que le pern11t;; desarrollar su traba¡o co11 1n;iyc..r oportumd;:1d y ':-:1\,dJd 

De atii que. la tr3nsforrnac1ón e 1'np!;-in\ac1on de nu·-~v,1s rnetodologias dE: 
supervisión (rnZlcro) y de on.3.llsts q1._:e .-itJ.rl0n t".:n estos n1ccncntcs de carrlb10 <11 
traba¡o de \35 v1ccprcsidcncia con üpoyo ch? ccnsultorL'S. requiere de la liberación y 
difusión de m<lntiales de operación en cadCJ una de los rubros y a los 
procedimientos de inspección, s1cndo estos la n1'3!cr1a pr1n1a nece:::,aria para la 
labor de capac1tac:1ón y el entrenan11cr.to '1. que s·~ someta el personal pzi1a su 
forniación en los diferentes niveles y po::irZl non1ogcnt:.:·1;:nr lo prácticas de 
supervisión. tan 1nd1spensabtes que s:n eli3s 58 corre t•! rics.go de que <'lún 
teniendo especi::iilstos y renon1brados ~xpertos en la~. diversas. <'.'.-ireas. la 
sistematización de la tareas se efcctu;:uia ba¡o d1vers<"lS areas In !_;1sten1;:it1zac1ón de 
la tareas se efectuaría bajo diversas rutinas e interpret::tciones. con consecuencias 
de posibles duplicidades o cnrencias en el rnane¡o de los recursos y resultados y 
hasta posibles contradicciones en criterios y modus operand1 
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De esta manera, se ha propiciado un foro en el que convergen las inquietudes, 
preocupaciones y planteamientos de los vicepresidentes respecto de la temática 
de capacitación, mismo que se integró a partir del mes de agosto, al tocar en el 
comité de políticas a que convocara la coordinación técnica de presidencia. el 
tópico de capac1tación, como un precedente para establecer niveles y certif1coc1ón 
de los estratos de entrenamiento para el personal, asi como obligatonedad y 
tiempo para la implementación de cursos que ameriten la formación y el desarrollo 
del mismo. El comité sesiona una vez a la semana. y tiene como objeto medular 
establecer lineamiento$ en la moten'! para conformar el programa de cnpac1tación. 

Derivado a ello se constituyó el corr1ité de capac1tac16n, el cual ha venido 
trabajando a convocatoria de la vicepresidencia de 1nfoffnática y administración, 
para dejar establecidos los niveles de entrenamiento. 1<3 ternáticn, desc=irro!to de los 
contenidos y propuesta de instructores internos para la eiecuciór. e implantación de 
los mismos. habiéndose co1npromet1do las diversas v1ceprcs1denc1;:is a l1ber3r los 
manuales correspondientes en tC!I mes de noviembre é.l rnás tardar Junto con los 
materiales para el desarrollo de! primer nivel de acred1tac1ón, pi fin de 1n1c1;:ir Ja 
capacjtac1ón bajo este esquerna a pr1nctp1os del próximo e1erc1c10, en tenias tales 
como car<Jcteristicas del s1stema macro, calidad de activo y manejo de fondos y 
análisis de crédito. entre otros 

También. se han establecido estándares en la selecc1on de candidatos para asistir 
a eventos en el extranjero. f1nancindos con recursos del banco n1und1al 
asegurando la 3p!1coción y beneficio para el orgélnisrno Tr¿\ducidos en productos o 
técnicas especificas. que los supervisores y funcionarios ¡JCJrt1c1pnntes que apliquen 
a su vt::. e~~tos tr3srn1tan al r<:-sto del personal. pror:c1.'Jndo e! corrcspor-d:ente 
cnn1b10 en .:.~l ~"ir(~~ bcneficiad.'.l y el efecto en c'1:.c,1c:lé1 en In proc1t1cc1·..:)n de! 
conoclni1ento o la tecnología apr~nd1dzi 

En forma raralela. la d1recc16n de capacit<Jción efec:tu-_ira 1~1 levant;-oi.r111f-~nto de 
necesidades de capac1tac1on con bnse en las diferentes ·~·e1t1cntr::!"S que conforn1an 
el catálogo, n11srno que sera consultado por las <.1rcas a partir del Llltin10 
cuatrirncstie de cada ejercicio para darncs a conocer sus ~~quP.r.rn1ento~ con fines 
de an<'tlis1s y conf1guraci6n del progr<::irna de capac1t<1c:1ón ;:1si corno ·~fcctu::ir 

encuest;::is especificas para tal fin 

Ha sido y c:ont1nu.z,r{i siendo polittc~ del .:'lrea rcsponsc1ble de l.:1 cé'1pac1tac:1on .:L=ir a 
conocer a pnnc1p10 del ano la configuración, del progrélma y la inclusión del 
personal en los. cursos que formen parte de él ."ls1 como abrir convocatona 
tnrnestrales parzi 1nv1tar al persono! tnteresado en aquellos eventos que les 
despierten un p3rticular interés y que guarden apl1cac1on con sus funciones o con 
su desarrollo µersonat. 

La capacitación tiene una inversión importante en recursos t1ernpo y esfuer;::o del 
personal y de los funcionanos; asi con10 que la con¡uncron de las tareas de 
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administración de esta función. va más allá del proceso operativo de registro, 
control, servicio y atención a los usuarios de ella. y que implica una visión a 
mediano y largo plazo de esta inversión. 
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COMISIÓN NACIONAL DE SEGUROS Y FIANZAS. 

Concepto: 

Elaboración y difusión del plan general de capacitación. 

Objetivos: 

Determinar el plnn general de capac1tac16n y darlo a conocer a las unidades 
administrativas que integran la corn1s1ón, a fin de que conozcan las distintas 
alternativas de desarrollo para su personal 

Políticas: 

De ClCuerdo ¿:¡¡ resultado obtenido del d1agnóst1co de necesidades de capacitación 
encubiertas y dt:! las necesrdades manifiestas por el propio personal de la comis1on. 
se elabora el pion general de capacitLlcrón 

Todos los progr;JrnéJS. cursos o seni1nanos que integren el plan general de 
capacitación y que se impartan a tr.zlVéS de o con apoyo del departamento de 
capacitación y desarrollo a las distintas arcas. deber<Jn tener como punto de 
partida una necesidad detectadn. de desarrollo. supcr<Jc1ón o ndrestramiento 

El departarnento de capacrtacrón d;::ir¿¡ i1 conocer a todas las unidades 
admin1stratrvas el p1;:in gcner.:.1! de catJac1t<ic1on. con ob¡cto ck: que (•st.~1s progr¿Hnnn 
la ilS1stcnc1:::1 dd pt~r:..;onal que lo rcciu1era 

Funciones: 

Implantar y mantener vigente .._~J :::;:stema de detección de necesidades de 
capacitación. o fin de S.Gf15f;;iccr Jos rcqut~rrrnicntos de cnnocin11entos hab1/1dades y 
aptitudes que requ1<.0-re el personai de la con11s16n 

Formular y proponer los piune~• ·¡ pror1r.::i1r1;1s 1nstituc1onal.::s de capacitac1on en 
base a los ob¡et1vos y c;ilendarro Ce cursos y eventos <J efectuarse. de acuerdo n 
Jos resultados obtenidos en e! dtCtgnostrco de neces1dodcs de capacitación 

Diseñar y detc1rmri;-u :as to2crncas 'I aC11v1dades d1d._"tct1cas. par;:i la selecc1on o 
elaboración de m~tcr1afe$ d1dáct1cos. rnstructores e instrume·ntos de evaluacion 

Coordinar J.;::i logíst•C<-1 de cada curso p~r ... "l proporc.onor los servicios. instalaciones. 
equipo técnico y rnJtenat d1dácllco necesélno para la eiecución del evento. de 
acuerdo a los t10n1pos doterrninados 

Evaluar resultados d~~I curso por la .:rctuzic1ón del u1s1ructor. 1n1p:::lcto de la tern.:.itica, 
aprovechn1T11cnto di.:' l3:s particulares. r,ue- permita detern11n.;::ir el control y 
evaluación del proceso d~ capac1!~c1ón 
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Tramitar los pagos por honorarios de seivicios profesionales a los instructores 
externos y deméls proveedores de bienes y servicios de capacitación y proponer en 
su caso compensaciones a los instructores internos. 

Elaborar y evaluar los informes acerca de los avances y beneficios del plan y 
programas de capacitación. 

Elaborar el pre::;upuesto anual de gastos por concepto de capacitación y desarrollo 
de personal. 
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CAPÍTULO IV 

INSTITUCIÓN BANCARIA DE SERVICIOS BANPAÍS. 
Dirección corporativa de recursos humanos y administración. 

4.1. CONCEPTO. 

BANPAiS S.A lnsl1tuc1ón de banca mlJlt1p!e 

4.2. OBJETIVO. 

Coadyuvar en la solución de 13 problemática de· Id 1ns!1tuc1ón, en cuanto se refiera 
a la falta de conodm1entos y t13bi11dades 

4.3. PROGRAMA INTEGRAL DE 
CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 
BANPAiS. 

SegUn el autor profesor Peter Oruckcr, quien :1a <-3"nc..::ibeD3dO a los tratad1s.tas de 
temas admm1stratrvos y de ncgocros de los últ1tnos cuarenta años, "~J_y_Qr_Qatf.e.LO 
~a.pitilJ-.e_s__o_Ls.stb.e.r~. esta propues:a la reconocen las grandes empresas y los 
grandes empresarios. yCJ que sólo se explica oor el conocirn1ento acurnulado por su 
persona! clave 

En BANP .... '\ÍS un hecho conoc1do de su factor ~iu1n;m::::> es que 

Es bcís1cnmer.te ¡cven 

Es en buena medrdei riuevo en J3 actual org:-1n1zac1on 

Es el niás alto entre los costos de oper.:lción (6Q '", de la ernpresa 

Es poc:o eficaz para el logro de negoctos t.:1~1to d0 captacrón como de colocación. 

Es desconocedor de Jos nuevos planes estrntegrcos 

Es un f~ctor crítico en !.:i obtención de resultados de product1v1dad y calidad. 

No se s;ente .. n1ot1v.::ido·· 

Por esos rnot1·..1os '/ otros de 1mportancin rnenor. la formación profesional de nuestra 
gente. representa un<l 1nvers1ón altamente r'2'ntabl .. ~ 
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Consciente de la preocupación de la alta dirección de BANPA\S por apoyar y 
conseguir la capacitación y desarrollo del personal de la empresa del grupo 
financiero, al tiempo que se instrumentan cambios para asegurar futuros resultados 
exitosos, preparan las bases de lo que~ ser;-'.1 el programa integral de capacitación y 
desarrollo BANPAiS 

El programa que hemos venido preparando y scró. nuestra norma, tiene como 
característica más destacada la de ser integrador y busCéH ~-;u excelencia en lo 
inclusión de todas aquellas fuerzas poóJtt1'.1as q11P. lo hétgan. con-10 su nombre to 
indica. integral 

Por ejemplo. el prograrna integral, ~>e 3poy.::in en lzis lineas de or1c!n\;_ic1on del plan 
estratégico de negocios de \a Qlta d1rer:c1ón de nuestr;1 t~n)presn. en las 
necesidades denvnd;:is de objetivo::-. .), motas tácticas y operaciones de nuestrn 
organiz<lción. y t<:Hnbit•n torn<1 en cuüsta 1.:ls necesidades 1nd1v1du;:1les expresas de 
nuestro person<-l\ corno con1ponentcs d.-_~l entorno interno 

Como componentes externos y porte de nuestro rnacro-entorno. el programa toma 
en cuenta tendencias en !os mercados. el n);:irco legal que nos rige, los avances 
tecnológicos en el sector financiero y de s&rv1cios. y también las tendencias en los 
aspectos soc1<J:le!.=i y económ1cos de nuestro p3is y globales 
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Lo anterior. se garantiza cuando se .:ibren ras puertas del programa a las vertientes 
derivadas de la onentac1ón y de l<:l drrección gcneri31 y dirección adJUllt<:l po:r un 
lado; los ob1et1vos, met¿_1s, politicas y planes de diferentes áreas de que consta 
nuestra organización; de l.:i rique.::a de expresiones de necesidades y de las 
expectativas de nuestros empleados. 

Corno p¿-irte de la vertiente de la alta drrecc1ón, el programa se alimenta de la 
planeación estratégica, las recomendaciones de las áreas en que se divide nuestra 
empresa. representadiJ en un corn1te ejecutivo de capacitación y desorrol/o: 
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solicitudes de acción de los representantes de la alta dirección encabezados por 
nuestro director general. y sobre todo se nutre con el conocimiento de la "'misión" 
que ahora ostentamos. El programa honrara esa misión y sera su principal difusor. 

A los objetivos y metas de las áreas. agregaremos otros planes corno 
procedimientos y progran1as para integrar lo vertiente organizacional de nuestro 
programa que también reconoce soJ1c1tude~~ de acción para los cuadros del mando 
lineales y funcionales Estos últimos. como lideres de proyectos de innovación 
específicos que anticipan nuestras futuras ventajas cornpet1t1vos en el mercado 

La vertiente a que ahora nos referirnos. ~s In derivada de nuestros recursos 
humanos. que se expres;:i y actúa en curnpl1m1ento de rnetas de trabajo. pero 
también los ObJel1vo~> personales ele crecnnicnto de esos ob¡ctivos, de los 
desajustes person.:iles puesto; de lus rer.oni.-~ndQC1ones de capacitación rernediar y 
reentrenamiento de la comisión mixt3 respect1vn, y de la suma de solicitudes 
individuales de desarrollo. denva nuestro programa, su intencronafidad de ofrecer 
respuestas que me¡oren el aprend1Zi1Je de comportarnientos producth:os. habitas 
de convivencia hun1<:lna y búsqueda del n1e1oramiento como 1nd1v1duos y entes 
sociales 



67 

VERTIENTES INTERNAS DEL PROGRAMA INTEGRAL DE CAPACITACIÓN 

Alta dirección. 

Misión. 

Planeación estratégica. 

Recomendaciones comité directivo de capacitación. 

Soluciones de la dirección general 

Organización. 

Metas, políticas. normas, sistemas 

Solicrtudes de las áreas 

Recomendaciones comrs1ones mixtas. 

Recomendaciones grupos de proyectos. 

Empleados. 

Necesidades y requerimientos de empleados. 

Ajuste persona - puesto 

Recomendac1ones com1s1ones rn1xtns 

Soluciones de individuos 

Requerirnientos organizacion~-iles. 

Nuestro prograrna busco:i integrar ·=-fjcazmente a todo el personal de la ernpresa, ya 
pertenezca a las bases del rnvel operativo; a fas categorias de técnico medio, a los 
niveles gerenciales y de admrnistrac1ón, o al nivel de alta dirección. 

También el programa es integral por que implica dar información a nuestra 
población para ser competentes en las ocho areas que recomendamos a la 
profesión financrera: 

Conocimiento de la ernpresil: 

Conocimientos bancarios y finnnc1f~ros 

Conocim1ento de habilidades en aspectos de relaciones sociales (humanisticos). 



Conocimientos en aspectos tecnológico. 

Conocimiento del mercado y habilidades en el mercado. 

Habilidades operativas. 

Conocimientos administrativos y habilidades de gestión. 

Habilidades de mando y liderazgo. 

Niveles: 

Alta dirección. 

Nivel gerencial. 

Nivel técnico 

Nivel operativo 

Competencia profesional: 

Conocimientos institucionales. 

Conocimiento de becas y finanzas. 

Conocimiento humanisticos. 

Conocimiento en tecnologia 

Conocimientos del mercado y la comercial1zación de productos/servicios. 

Habilidades operativas 

Conocimientos y habilidades adm1rnstrot1vas. y de gestión. 

Habilidades de liderazgo. 

4.3.3. CUESTIONARIO. 

Cuestionario de control interno en el área de recursos humanos. 

¿Cuáles son los programas que lo nutren-.:> 

¿,Cuál es la técnica o metodologia que alimenta al programa? 

¿,Ouiénes son los responsables? 

68 
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¿A quién esta dirigido? 

¿Qué se necesita para la realización de J programa? 

¿Es necesario la capacitación y para qué? 

¿Quiénes son los responsables? 

¿Quién les da apoyo al programa? 

¿Dónde se imparte la capacitación? 

¿Qué se pide para una mejor capacitación? 

¿Oué ofrecen al t0ner una buena capacitación? 

¿A QUIEN ESTA DIRIGIDO? 

El progri3ma integral de capacitación y desarrollo de BANPAfS atiende con 
soluciones que producen <Jprendizaje a grupos con necesidades comunes, y lo 
hará también con prospectos a empleados que ingresen a cursos casuales, otras 
poblaciones metas que tomamos en consideración son 

A) Personal de rngreso reciente 

B) Empleados actu.:_1!es 

C) Func1on::1nos en dcs~rrollo 

0) Func1on3r1os actu<:lfes 

E) Directivos 

Aspiran1os también a 1ncJu1r a la alta dirección en un programa de conferencias 
para su actualFzacíón 

4.3.4. SUBPROGRAMAS FORMALES. 

subprogram<'ls diversos dan respuesta integral (todo el ser humano) a los 
requerimientos del personal de BANPAfS. y nuestro propósito es hacer esos 
programas curriculares, es decir cursos seriados y complementarios. de tal manera 
que su cun1pl1rrnento produzca personal realmente con1petente. 

Los programas que se mantendrán vigente son: 



PROGRAMA POBLACIÓN META 

capacitación vestibular proyectos a empleados 

inducción. personal de ingreso reciente. 

adiestrarniento operativo. empleados. 

capacitación técnica en banca y funcionarios 
finanzas. 

formación de mandos medios. funcionarios. 

desarrollo de ejecutivos. subdirectores/directores 

actualización-<.1lta dirección drrectores gerenciales 
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Otros subprogramas que actualmente existen serán matena de actualización y 
rejuvenecimiento cre¿itivo. ya que han demostrado su utilidad en el pasado y 
resuelven ciertas necesidades del personal y de la empresa aquí nos referimos a 
plnnes como los siguientes 

Becas. cursos externos, cursos de idiomas, auto-capacitactón y capacitación en 
sistemas. 



SUIJPROGRAMAS FORMALES CON DERECHO A CREOITOS 
CllRRICllLARES 

1 OIC'\L\( ·10-....: DI: 
:".!.\SDO :'\\EDIO 

------ -----
1'!-{()(;RA'.'\1 ·\ nr~ 

\l 1 OC '\l'ACIT·\CIU~ 
'~ ~ 

71 

Mientras que !os subprogramas formales requieren de tiempo para su cumpl1rn1ento 
y terrninac16n. y por !o mismo no resolvería las necesidodes c..le Ja empres.:i en le 
corto plazo. nuestro programa mtegrGI también acoge otras formas de resolver 
problemáticas de grupo::> espectficos con experiencias de aprend1zaie rnó.s 
vivenc1ales. que no se basan tanto en el poder de la instrucción, sino en el deseo 
de part1cipac1ón y logro de los md1v1duos. tal es el caso de los concursos con10 el 
ya próximo ··rnaraton" para aprender sobre nuestro prontuario de productos y 
servicios. o también las campaflas para capacitar en corno mercadear y operar 
productos selectos corno inversiones en UOl'S y Tarjeta Activate. 

Otras intervenciones que integran nuestro progrnrna son campañas de mot1vac1án 
al personal: eventos para integración de equipo de trabajo; consultora de procesos 
sociales. campanas de difusión de políticas. directrices, estrategias, misiones otros 
aspectos analogos y finalmente debemos sumar a lo anterior nuestra intervención 
en planes de entrenamiento y reentrenamiento con10 los que hemos iniciado con 
relación a las reestructuras de creditos 

Como con1poncntes externos y parte de nuestro macro-entorno. el progran1a toma 
en cuenta tendencias en los mercados. el marco legal que nos rige, los avances 
tecnológicos en el sector financiero y de servicios, y también las tendencias en los 
aspectos sociales y económicos de nllestro pais y globales. 
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¿Qué nos proponen1os con nuestro program<::l mtegral de capac1ti3c1ón y 
desarrollo? disponer de un personal que cGrhlZCa, sepa y deniuestre "tener g:1nas" 

Individuos asi los hay en todos los equipos. como también abundan Jos apáticos. 
escépticos y objetantes para h.:icer un mCJOr uso de nuestros recursos - escasos 
por la contingencia ~~conón1ica quP vrvanos integraremos a nuestro programas 
forn1ales al person~i que lo sol1c1te el con1promrso de atender a los eventos en 
forma voluntaria. 

En los eventos de tioo general, o dt• obl1g.:ic1ón grupal o departamental, 
actuaremos corno c;itatizadores. busc~1ndo "prender" a quienes participan. de 
forma tal que rnuchos c.:tmbien su actitud y se motiven a actuar a favor de su 
propio desarrollo y del de la ernpresa Esper.<Jrnos influir positivamente y lograr 
mejorar en el anin10 y la cornpctencra de muchos de nuestros comparleros. 
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Se comenta de aquel filosófico griego que se acercó a un grupo de operarios y 
preguntó a uno de ellos ··¿y tú que haces aqui?" recibiendo corno respuesta: "aqui 
trabajo". luego pregunto a otro .. Y tú?. ""Yo labro una piedra" contestó el segundo, 
siguió el sabio haciendo un tercer operario y preguntó también. "G.tú .. qué haces?" 
Ja respuesta de éste último es la que oiremos de nuestra gente cuando la 
organización goce del óxito: "yo construyo un templo". 

Con el programa integral busc<::HTIOS formar coloboradores ef1c1entes que 
coadyuven el crecimiento y éxito del BANPAiS 

CAPACITAR PARA QUE? 

Si hay quien cuestione la necesidad de ayudar al i.lprcnd1za1e y crecimiento de 
nuestro personal. podriamos responder con l<i: cita de Oruker con que iniciamos 
este trabajo. y que le oímos hace sem<Jnas al presidente de la A.S.T.D .. la 
asociación americana de cap:Jc1tac1ón y desarrollo se refiere <:1 la relevancia de la 
formación profesional en nuestro tiempo 

Es pertinente citar este contexto porque en los paises de alto desarrollo se ha 
insistido en nuestros dias en que las oronniz;ic1ones que progresan son aquellas 
que: 

Propician un alto desernpeno de su aente 

Invierten considerablemente en cLJp<ic1tac1on 

Alientan el aprend1Z<1Jt.! eje expe1ienc1L] de tr<.1bo10. d•":! su person<:..i! 

Evalúan su capac1tuc1ón e introducen 1ne10ras constantes en ella 

Por estas razones son punteras en1presws corno Motora/. f\rlc Donald's. Hewlett 
Packard y General Elcctnc en et r~nno industnal, y en el mundo de las finLJnzas lo 
son: Citibank, el Chase Mamhattan Bank. el Westn"l1nster Bank, el banco de 
Santander, el banco Nomura. Mernl Lynch o el F1rst Bank of Boston, por Citar 
algunas de las instituciones m~~s destacadas a nivel mundial 

Banco como el Citibank o el Chem1c::il Bank mantienen la politica de que sus 
funcionarios y directivos tienen que emplear. al menos quince días al ar'\o, para su 
propia capacitación: decidiendo c.:lda quien el curso o los estudios que quiere 
emprender y donde 

Uno de los principales bancos del p¡¡ís. por sus voceros afirmó en una reunión de 
la asociación de banqueros hace no muchos años, que el clima de alta moral de su 
personal se debia al programa de capacitación ininterrumpido por más de treinta 
arlas. otro de sus representantes demostró que el crecimiento explosivo de sus 
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transacciones al no poder explicarse por tecnologia. ni por incremento en mano de 
obra, se explicaba por el incremento en la capacitación. 

Resultados de múltiples encuestas con directivos de empresas aqui en México y 
otras partes del mundo nos hablan positivamente de cómo la capac1tac1ones vista 
como aliada de la productiv1d¿:¡d y mc:ís recientemente de la cálidas en el servicio al 
cliente. Además de las consecuencias. positivas de la capacitación que otros le 
atribuyen. nuestro programa integral busca contnbuir. para que el personal que se 
prepare sea eficaz .. 

En el cumplimiento de niet<'ls 

Mostrando el alto desempefío 

En comportélrse rnaduramcnte 

Como banquero profes1ona.f 

En el cumpt1m1ento de polit1cas. normas y leyes 

Aqui mismo ya hemos sido reconocidos como aliados valiosos en la obtención de 
resultados 

¿PARA QUÉ? 

Para integrar person.:-~I en el cump!!miento de la misión del grupo financiero 
BANPAiS 

Para cun1pllr ob1et1vos y rnet3s 

Para obtener resultados (product1vos/cal1dad). 

Para un desempeño competente 

Para ser rne1ores ind1v1duos 

Para crecer profesionalmente 

Para cumplir con la ley 

Para lograr crear una actitud de servicio 

RESPONSABILIDADES. 

¿Es la empresa responsable por el aprt=:nd1zaje de su personal? como en n1uchos 
otros aspectos de la vida de los negocros. la controversia continuará. No obstante 
lo anterior es claro que cada empleado como persona. aprende y lo hace a su 
ritn10, a su estilo y por conveniencra aprende del an1biente qLJe lo rodea y le dan 
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las condiciones contingentes. Aprende haya o no capacitación disponible. No 
obstante en donde existen programas convenientes en ofertas, los empleados 
pueden aprender en mejores condiciones acerca de soluciones para problemas del 
trabajo. 

Creemos que la responsabilidad de conseguir un aprendrza¡e eficaz para el 
personal, es conjunta entre cada empleado y la en1presa, teniendo en ello papeles 
destacados la alta dirección y la dfrección úe capac1tac1ón y desiJrroJfo de recursos 
humanos. 

La alta dirección representa con su apoyo y part1c1pación un prototipo digno de ser 
imitado, mientras que la dirección funcional de capacitación tiene n su cargo la 
instrucción y otras rntervenciones para ayudar a que el aprendizaje se dé en 
óptimas condtciones Cuando esto ocurre la ca!rdad lograda en el aprendiza¡e está 
apoyado el éxito de !a empresa. 

RESPONSABILIDADES: 

De Ja instrucción: 

Alta d1recc1ón 

Capacitación y desarrollo. 

Org;:in1zac1ón 

Del aprendizaje: 

Empleados 

Labor personal. 

Aprendizaje de calidad= labor conjunta = éxito de la e1npresa. 

Alta dirección 

Capacitación y desarrollo. 

Organ1zac1ón 

En1pleados 

RESPONSABLES. 

EL éxito esperado para nuestro programa integral descansa en seis pilares. 
responsables cada una de proporcionar el sustento que se requiere a un proyecto 
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que día a día se perfeccionará hasta hacerse el instrumento idóneo para formar al 
recurso humano de BANPAfS. 

Los seis pilares que nutre el programa y sus aportaciones son: 

La dirección general y las direcciones generales adjuntas que dan apoyo amplio, 
orientación estratégica. presupuesto. e instalaciones, y ofrecen recomendaciones 
siempre úti!es 

Un comité ejecutivo de capacitación, del cual se esperan not1c1as de las 
necesidades gerenciales de capacitación y desarrollo de In empresa, In 
puntualización de prioridades; la orient3c1ón t3ct1ca: !<:is autorizaciones paro 
involucrar grupos, y revisiones de los planes y progra:nns que habr;:'m de ponerse 
en vigor. 

Los cuadros de rnando de la org<=lnizar.1ón, quienes nos inforr11élrf.u1 cfr-? necesidades 
de sus colaboradores y deficiencias .:~n los r(.:osultados nos proporc1onaré'1n 
prospectos de instructores: nos soltc1t;::¡rzln cursos '~' 1ntt.:rvcnc1ones. alent.:iré'In In 
participación de sus empleados. nos ayud<Jró.n ~i evalu~ir 1,_)s rf~sLilt;:~dos y darles 
seguimiento. y sobre todo nos d.-tn ahora y contmudr<'in dando respilldo o.n1pllo y 
decidido. 

La d1recc1ón corporativa de recursc,~; IHH11nnos ¡ ~1d1rnn1~tr<-1ción nos n:...1tr0 con 
orientación táctica e 1nd1cac1one:s b;:1sadas en '.:'.•_; 1ntcq.Jretac:1on de-:- la cstrateglil. 
nos actualiza los planes operativos. 'i r.:~v1s::1 e! ,1vcH1cc~ de !.1.'> t:irc·~-i·"' y <..:on1prorn1sos 
del programa 

La Comisión r~11xt,_-:i de C<:lpJc1tac1on 01 ser una ent1dJ.d en 1.1 que o::.~st.J representada 
la base sindic.31 . .:lnLlliz0 solicitudes Ue o;_irupos de ~rnpleado~; c;z1nc1on.::i progr.:in1::is 
de tipo co!ect.vo clJn10 ios de s~gur1cL1ci. sol!ci!et uccic,ncs •:n :~u c.1so. y co.:.ldyu•Ja 
en e! segu1n11ento y periccc1onan11cnto d·-' !os plcu1c!~ 

La dirección de c¿¡p<]C1tac1on y dc'->.H1üllo d1°: recurs0s ~:un1:1no:~ t•'.; l.i dcpos1tar1::i 
del proarama integral y d0 ,'Jtú s:1 ri.:sponsab1hd.::ia 1nn1ed1Ztt3 .1 lus d::--pectos que a ~I 
se refieren, con ese n1ot1vo est.1 ·~nt1daU analiza sollc1tudcs dL• ·:;,Jrv•cios, d1scna 
programas·. 1n1partc instruccrón 1n'.jtrun1cnta ~i.cc1ones. ev.ih'ia resultados. da 
scgu1m1ento. y r·.:1n1c1<.l el procoso 

Cabe exponer que pa1u el logro de! éxito del p1ogran1a 1nte~;r31 hay que dnr l¡1 
responsabilidad de nuestro person.:il. quienes debe zis1st1r <l los eventos 
preparados para ;.:¡tenderlos cumpl!í sus co1npron11sos de tarr.as. mvulucrarsc en 
lograr su propio desarrollo. y sohcitor por los conductos .adecuz-idos. apoyo pora 
contmuar con su forinactón profesional 

Responsables: 
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Alta dirección. 

Comité ejecutivo de capacitación. 

La organización 

Dirección corporativa de recursos humanos y administración. 

Comisión mixta de capacitación. 

Dirección de capacitación y desarrollo de recursos humanos. 

¿CON QUIÉNES ? ¿DÓNDE? 

Para llevar a cabo los diferentes retos del programa integral. dependemos de 
instructores. consultores. cv.:iluoc1oncs. coordinildores y otros pocos puestos mas 
Es importante s.:iber que coda ~·erson<J t1tul;:¡r hd sido escogida cuidadosamente y 
con el n1rsn10 cuidado se le cntren<J par•1 su comet1do, lo cual hace que en las 
evaluaciones. los p¡¡rt1c1p;_intcs califiquen alto on cuanto a fa c.:ilidud del personal 
docente 

Instructores internos y externos par1ic1pan en evenlos regulares y especiales del 
progran1a integral. procurarnos que f,'"1 mezcla de unos y otros sea del orden del 
?Do/o instructores internos h3b1l1tados y 30% ins!rur-tores externos, selecc1onados 
por su experiencia y cornpetenc1Q 

Tambrr~n e! pr::::ii;:¡r.:_irn:J es 1nt<:r¡r:11 por cubrir c:on sus •3ventos a todo el pais c·n la 
ciudad Uc ~ ... 1onrvrr~~Y y GuJdalil¡c-1:-a. E:V",NPAÍS cuenta con centros de c;:-1poc1tación 
convert1entc~:; p:::;r ~~u loc.:l!JZ.:lc1011 e 1nstof<:Jc1ones Pero en la ciudnd d0 rv1éxico. lzi 
sede corpor.l:1v.:.i de nu8S!ld ~-·rnprt:S.J. hoy no tenernos una rnstz:tlac1ón µ.'.lra alojar 
en ellas ziutas v nos aten0n1u~' ,-, la uti!i.::~<Jción dP es.pac1os rent;:ido:o; para salir 
adelante <:'!n nu·..;::.tn:.s planes 

Esperun1os un•i dec1srón fovor¡]bJc ;:¡ la pos1b1!1déJ.d de tener un3 1nstalac1ón 
adecuad<J y acord1~ con t::im~ñCJ y nt'iniero de evento~; <J la brevedad 

¿CON QUIÉNES? 

Instructores if1ternos. 

Progran1a de fofrnacrón y h.::1bil1tac1ón de instructores. 

Instructores externos. 

Programu de des.3rrollo dt=;: proveedores. 

A nivel nacional. 
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México. 

Territoriales. 

Centros de capacitación. 

Propios. 

Aulas rentadas. 

Prioridades. 

Una mirada a las prioridades en cuanto a necesidades de capuc1tac1ón, nos 
propone la favorable idea de que hemos salido bien de los eventos y programas 
manejados por Ja dirección de capacitacrón Esto nos conduce o la confianza y el 
optimismo. pero sin m1opia. por ello <JCtualmente tr.:tbajamos con ah¡nco para tener 
so/uc1ones de enseAanza-aprendiza1e para necesidades con10 

Crédito y en especial reestructuradas 

Venta y mercado 

Las nuevas fases del proyecto argento 

UOJ'S en cuentas d(• in•.·ero:;rón y c1ód1to 

Conocimiento de lo que E:"s BANPAIS hoy 

Una mejor atención dt!I f.:-ictor hurnario. L::Jnto ,~on 1T1ayor nl1n1ero de intervenciones 
con10 de materias hurn;inist1cas en ros pro0rarn<1s Zlctu.;iles 

Nuestro JUIClO es desde fuego un<'> rlproxunac1on y busca ser rat1f1cado por nu-estras 
autoridades v expertos :il tener n1eior 1nform.1c1ón sobre las oportunidades y 
CC1rnb10::; trascendent:..JTcs que se nos vienen. ajustare1nos nuestras actuales 
prioridades y que d<:lrcrnos conf1~dos de que nu~stra contribución seró útil y dejará 
huell<'t 

Prioridades hoy. 

Crédito y reestructurac1on 

Ventas y n1ercado. 

Argent;i 

uors. 

Factor humano. 
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Conocimiento institucional. 

¿QUÉ PIDEN? 

Siendo el programa integral una criatura naciente, está por ello urgida de atención 
y cuidados, se solicita de nuestra máxima autoridad que nos proporcione: 

Orientación. 

Información oportuna 

Flujo de recursos 

Por otra parte creemos necesaria la creación de un comité ejecutivo de 
capacitación, presidido por nuestro director general y con asientos para que cada 
area estratégica de BANPAÍS se veo representada en él Esta 1nst1tuclón el 
crearse, d<Jré. segundad y solvencia a la forrnac1ón profesional en nuestra empresa 
y poco a poco se otenderán necesidades relativas a contar con conocimrentos y 
habilid.:ides en <3.rens clave de negocios 

Derivada del crcc1m1ento paulatino de la demanda de cursos internos. la necesidad 
de contar en la ciudz¡d de México con inst<llaceones adecuadas, nos llevo a solicitar 
ayuda para obtenerlas. Un centro de capacttnción, será también sm duda. para 
todo el personal un simbolo de In 1mportanc1a qL1e tienen estas zict1v1dades para la 
alta d1recc1ón de GANPAIS 

Apoyo. 

Orientaciones 

Creación de un com1té ejecutivo de capacit::ición y desarrollo. 

Flu¡o de recursos 

Instalaciones adecuadas. 

lnforrnación oportuna 

Y SE OFRECE: 

Los que estan al cargo del programa integral ofrecen algo a cambio de lo que 
pedimos y lo considerarnos valioso. Nuestra organización que es dedicada. 
competente y comprometida. capaz para dar respuestas 

Orientadus a lograr la estrategia de BANPAIS 

L.8..1~ 
e:J !:::! 
e::::.~ 

~ ~;t 
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Que toma en cuenta a nuestros clientes internos. 

Que se realizan con rapidez. 

Que ofrecen servicios de calidad. 

Son convenientes y a la vez económicas. 

En el programa integral de capacitación y desarrollo ofrece servicios en los 
aspectos siguientes: 

Instrucción 

Asesoría d1dñcticéJ 

Consultora de procesos grupales 

Aprend1za1e 

Cambios soc10-técrnco 

y disfrutan de un trabajo que nos permite dar, y con ello contribuir a los fines de 
nuestra empresa y a formar meJOres hombres para México. 

Se ofrece 

Una organización: 

Dedicada 

Competente 

Comprorn-:""t•do 

En aspectos tales como: 

lnstruccrón 

Asesoría didclct1ca. 

Consultoria de procesos grupales. 

Aprendiza¡~ 

Cambio soc10-tecrnco 

Respuestas: 



Orientadas a la estrategia de la empresa. 

Orientadas el sistema cliente interno. 

Convenientes y económicas. 
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CONCLUSIONES: 
• La capacitación sirve principalmente para establecer el comportamiento de las 
personas dentro de un área determinada, para el buen desarrollo y funcionamiento 
del ente y de la misma persona. 

• La Comisión Nacional Bancaria y valores establece las relaciones entre el 
personal fuera y dentro del organismo : así como, regir la normativ1dad con que 
trabajan las grandes empresas bancarias del pais, con la que estamos de acuerdo 
en su existencia 

• La capacitación considerada corno un subsistema de lZI org3nización. tiene un 
impacto positivo en la rrnsma, ya que a través de ~ste enfoque es posible 
establecer una relación lógica y estrect1a con todos los subsistemas que integran la 
organización. 

• El establecirntento cJe l.:i capuc1tac1on en forrnn s1stemat1ca. to::s dcc1r. a travós de 
un proceso lógico. reporta resultados. pos1t1vos i1 ta organ1z<-1c1ón, .::1 corto. n1ediano 
y largo plazo . 

., Es indudable. que la capocitacíón es un proceso qut.~ coadyuvar. no sólo al 
incremento de lél product1v1déld y/o cfic1enc1a. sino que ademas contribuye al 
desarrollo indiv1dual de co.da trabajador. poniéndolo a l.:_1 vanguardia del avance 
tecnol6gico 

.. Por otro !.sido. los pi;1:1•_:~-·. d.:: c~1p<1c1t.1c1~'n ::_1:>··d·::-r<.·r;'1n ~ los objetivos gener;:l1es :1 
particulares de !u orq.1n1.:_~¿1c•on. n1vo\ul:•and,_) ~11 1ncliviciuo en ellos, pero s1n que 
sean n1anipu\ad0s 

.. La Plancac1ón Estr ;:-it<.!D1c.a de t~ C;>p.::1r:1t:1c1on tit:.:nc- una visión cl<lra del futuro y el 
presente. lo que conl!ev<:> a d1ser'l<:H pl<Jnes de lzirgo ~lazo Son las lineas de acción 
que se define 3 partir del .--Heo especifica. se sostiene con el marco de referencia 
en que se bClS3n Ja~; d~c1s1ones que dctern11nzin In natur3lez21 y el run1bo de la 
empresa. 

Mecanismo nied1ont,: el cual ::.e .:':stablecc el rurnbo de lo forn-iac16n y desarrollo de 
los recursos hu1nano:::. Este h&cho cx1~p2 ~1 1.1 planeación estratégica de 13 
capacitación, entrel<1zarse en fonna 1nscparablp de la alta dirección, asi corno la 
misma planeac1ón eslr3tegica global de la omprcsa 

La Planeac1ón Estr<:ltég1c<l de la C.ipac1tac1on debe convertirse en una 
responsabilidad comp.:trt1d<:1 cte todos los funcionarios de la organización. con 
reconoc1m1ento y apoyo por parte de l;:1 d1rocc1on 9eneral y no de una tarea aislada 
de una persona o del capacitador 



83 

* La capacitación en el área de recursos humanos a tiende con soluciones que 
producen aprendizaje a grupos como: funcionarios en desarrollo. funcionarios 
actuales, directivos, lo que establece el buen desempeño de las funciones tanto 
personales como institucional . 

.. La institución bancaria investigada (BANPAiS) dispone de un personal que 
conoce, sabe y muestra tener ganas de superación, y motivación a favor de su 
propio desarrollo y de 13 empresa par.:i fomentnr la misma competitividad entre los 
empleados 

• La capac1t~c1ón p1opic1a un nito 1.fr~<..;emper'lo de la gente <1l1menta el aprend1zaie 
de experiencia en el trabajo. pCHQ i_:_~ar;1ntizar 31 cien por ciento el descrnpelio 
competente. 

• BANPAiS da ofrec1rn1ento de serv1c1os con10; nsesorin d1U~lct1ca, consultora de 
procesos grupales. cambios soc10-t~cn1co. les permite u contribuir a los fines de la 
empresa, y 3 formar mejores hon-1bres para el pais 

• Por lo que respecta a la capacitación se concluye que lo olta d1recc1on representa 
con su apoyo y participación en la capacitación. un prototipo digno de ser. imitado, 
mientras que la dirección funcional de capacitación tiene a su cargo la instrucción y 
otras intervenciones para ayudar a que el aprend1za1e se dé en óptimas 
cond1ciones. cuando esto ocurre la cal1do.d lograda en el <=aprendizaje esta apoyado 
en éxito de la empresa 

.. Por otro lado las prioridades en cuanto a necesidades d·~ cap8citac1ón y a la 
creación de un com1t6 ejecutivo esto conlleva el logro de !os objetivos y metas 
tanto personales como 1nstituc1onales 
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