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Exordio 

En México. la labor del Pedagogo en lo empresa cado día es mós reconocido, 

yo que cuenta con los herramientas suficientes poro desempeñar un excelente 

papel. Esta rozón E!s lo'que me llevo a el Desarrollar.este Proy.;cto. pue; da lo 

oportunidad 'dé. ciE!~c:;~tr;;;~; la capacidad para desem~erlor,flJnciones en 

Recursos H~.~ono~.: ,, ?:~·~ J'. ... , , . . ·Y.' ;F . ;'. 

~~~~~~~~~~111;~;1~1~~~5.~~;~;:::~: 
Con este trabbÍb!~~e:é::IE;r]íi:JesfrO.cqu .•.• s g ;Óreéi'~es' necesario poro que otros 

pueden des~~oií;;;r;;·E. fci~\r¡·¿r;:;;E.j;;?n-;,g.;.;r'ci: ;y~ c6n esto. obtener grandes 
beneficios. -- }.'.'?.(j.~ _:;:.)_>,::• -7_:-~:. · ;e:·,:; -·-7. __ -_ ~--'..· ,>>:}·'-:.",-.-..:,~--~, 

", ~:~.;~( {?i· ~···'b·: ·'.e·~~:-··- >::/:: ',:;::_::!- .. ··-·'"; .,,.-,., _.c_o., :~~; '.,: 

En porticulor.;cr~}~~;;R;;.'~~~s ~u;:~·2~ oy~:~'.;a facilitar el trabajo o todos 

aquellas ¿~.;.;~:'.;~e,· rE.qul.;~ci;., •;;µ;y;.;'. p'E.,:~ ~.;lorando que el papel mós 

importantE!';;;.;/e1 de regir a lo 1.:istitlJciÓ;., .;n tc:;;do lo que se refiere con el recurso 

mós importante. 

Debido a que no se ha sabido aprovechar los bondades que tiene esto órea, 

existe muchos problemas orgonizocionoles.en los empresas. problemas que con 

el hecho de darle el justo valor al óreo se pueden ir resolviendo de una manero 

sistematizado y orientado a los objetivos del negocio. 
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Esta es una invitación a leer un Proyecto sumamente interesante sobre una 

Reingenieña 1 en las Sucursales Bancarios en México. Se .va desarrollando una 

manera deductiva y que pos.o a paso ve explicando como . se fue 

desarrollando. 

Se empieza por describir a la Organización paro que se conozca el contexto de 

lo mismo y se puedan comprend~r I~ · pibblernóticas que pres_entoba en esos 

momentos. así como. los necesidod'3s q;J;;.'.Tia~iflesta. 
' \/':·:' _;~;?.~:·~~-:, ~~:~,~-~-;~··,:.>:.:~· >:: ... -- ; :_. :.. . . ._ - . 

Posteriormente se describirá al área de·.:.Recursos Hur:nanos; c~n. 1.o finalidad de 

demostrar que tienen un órea; cón'.[tociós' los bases para·· logra,:. fines más 

importantes que solo trámites administratiV:o~: : 

A partir de aquí. se comienza a de~ó,:,.~lla~ ~¡ pÓp;;I que r.;,Óli~ó esta Óreo dentro 

de la Reingenieño2. Destocando sus 1.;8~6;i. posibilidades y los limitaciones que 

se tuvieron dentro del proceso. 

Se dan sugerencias poro continuar con todos los aspectos que se lograron. y la 

retroalimentación poro aquellos puntos que se pueden desarrollar en un futuro y 

recomendaciones de mejora para los asuntos que no han llegado al punto 

óptimo. 

1 Rcingcnierfa: Consiste en cambiar cualquier cosa que sirve de obstáculo a Ja mejora del rendimiento empresarial. 
aunque suponga volver a la mesa de disei'\o (OBENCi. Edie . ._ Reingenicria en la Empresa~ pág. 41) 
2 La Reingenierla ocurre cuando se e-vahian y se cambia más del 70% de l.:os procesos de trabajo en un organización 
(Decenzo. David., Administración de Recursos Humanos .• pág. 42) 

( ----;;:::-;:,.,T::::-. -r--,,....-.-\T-, - .. -,-.-11 ... , 



8 

·l. CUERPO DEL INFORME ACADÉMICO 

El siguiente informe académico. se. desarroila en. ·91 .. ómbito bancario. Esta 

investigación se inicia teniendc:> como:objeti:;..o cambic::ir la estructura de las 

sucursales. ya que ésta ·no ~~td~Ó di~eñada para tcid=uitar .;1 cumplimento de los 

objetivos propuestos p~r·1;;:1~~titt5ci?n.. ::.:)'' }; J:< P.:~i / . •, .. 
Por esto mismo; se hace.una revisión de' puestos.y se determino la creación de 

' . -' .' .. '.- .:: ''--~·.' :.·;-- ',>.'°:~"';·.'·' ~~·-·c.-·,: •. ,' I. -: ·· -"-~:,, :, ·-''..." -: ::··''<' ·. '7·;··:· ,;_: :.; ;.:;: ··)'·,~,; ··.- ··;;·~ -·-·· '; · .-·' . " 
un nuevo puesto Prol'Tlotor JÜnic:>~c- El c:;u<:JI •fíen.e como·. pñncipal, función colocar 
los servicios bancdri.;s y é~pt~i-~é::!i.E.&t~s5/' •. , ' ' .· ·· .. · · · .. 

El informe qÚe a conti~~~~i·¿~:fü~.::escirroila.'explica todo el proceso.que siguió 
- " -· - ·'·- ••• ''" 1 -.- • ~; ' • ~ ,• • ' • ' • • - • 

esta Institución. paro;-. lograr, una' estrúétura que esté . de acuerdo con las 

necesidades de l.; mlsmá:' ·. ' .. ·· ' ..... 

l. 1. 1. TIPO DE INSTÍTUCÍÓN~ 
·"~:!- '·cL' 'º °'.' ..;:,: •· •• :;·,-~~e;;:,.-::_·, 

... ~;.;· ~'}:::~<' 

BANORTE. es el Gru~o:_Fin,.'.lncierodonde se realizó la investigación. 

-.~2;·;; -~-~.:_~,~~ ·"· -
Este Grupo FinanC:ie~.::.·~·E.;to . conformado por 9 instituciones • las cuales se 

nombran a continuación::·. 

Banco Mercantil del Norte 

Banco del Centro 

Banpais 



Cosa de Bolsa Banorte 

Afore Sólido Banorte-Generoli 

Seguros y Pensiones _Bonorte-Generali 

Arrendadora Banorte 

Almacenadoro Bonorte 

Factor Bonorte 
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Con estas filiales este grupo financiero. permite dar los siguientes servicios: 

cheques. ahorro. inversiones o plazo. Inversiones. osesoño financiera. fondos e 

instrumentos de deuda de renta variÓble. _créditos y arrendamientos. seguros. 

afore y pensiones. fideicomisos. productos internacionales. cojas de seguridad. 

giros. cambios de divisas. cheques de vioje~o. servicio telefónico automatizado 

y servicios de mensajes. Todo esto· enfocado o personas tonto físicas. como 

morales. 

Al ser un Grupo Financiero. el giro· que tiene coda una de sus filiales es de 

servicios bancarios. 

Poro comprender lo que actualmente es este Grupo. es importante conocer 

como se conformó. 

"Bonorte. tiene sus origen en Monterrey. N.L .• el 27 de julio de 1899. el Gobierno 

Estatal otorgó o Banco Mercantil de Monterrey la concesión para realizar 

actividades bancarios y constituirse en banco emisor. demostrando así su 

vocación regional poro cubrir los necesidades financieros y de ahorro del 

noreste del país. 

El 16 de noviembre de 1899. se formaliza lo escrituro constitutivo poro el inicio de 
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sus actividades. 

El 30 de junio 1977. Banco Me~canfü de Monterrey fusiona a Financiera Mercantil 

de Monterrey. S.A .• _ y a Banco· .H.ipotecaño · S.A; •. con lo cual se convierte en 

Institución de Banca Múlti~le.·,, .· :; ',} 

El 19 de octubre; d~ 1978.;t a'~·;:;¿;·~./; ~-... ¿i;:;~c:ÍI del ~orte fÚ~iéma . a Financiera 

lndustñal. SA. /e HipbtE>~c'.;ai~ YM'o~ti3;:re;"y, : S.A.: ·•· c¿nvirtiél'ldc;;~E> •·.también en 
Institución de BanC:a Múltiple. •;,.·, ;/ ,;j•· ··;;/,.. ,,. · · ....... ,,J 

e;. ... -·' • .... ··. ;·. 5 ~'.:: < .; :· 
Mediante el d~dr<;>t'~: de. Nac;ionaliz~ció~ ,de la Banco~ Banco .t.llercantil del 

Monterrey y Banco ReQiC).;~l,del ~oÍfE>. se convierte -~n so'C:i~dodes Nocionoles 

de Crédito. 
. ·.. ~·~ . 

Años mós t~rde. el 18 de octubre de l 98S; Banco M~rcan;¡I d€> Moriterrey. S.N.C. 

fusiono a Banco Regional del Norte; surtiendo efectos a partir del 1 de enero de 

1986. 

El 24 de septiembre de 1990 se constituyó Arrendadora Banorte S.A. de c.v .. la 

cual inicia sus operaciones el 2 de octubre del mismo año •. cubñendo así un 

nicho de mercado muy importante para esta organización. 

Posteriormente. y como parte de la estrategia de nuevos servicios financieros 

del Banco. se constituyó el 16 de enero de 1991 la empresa Factor Banorte. S.A. 

de C.V.. iniciando operaciones el 22 de julio de 1991. y con un servicio 

financiero especializado. al brindar de manera ógil y oportuna capital de 

trabajo a las empresas. mediante la adquisición de sus cuentas por cobrar. 

'~ 
..... ~--· 

. 
. 

1 r.; ~·:. . ,- ;,,-. .,. ,. 
- .. , ' •;,¡ 

t ~ . 

~· _\í 
.. ._J 
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La constitución de Almacenadora Banorte. S.A. de C.V •• fue el 8 de marzo de 

1991 e inició operaciones en septiembre del mismo año. ofreciendo mediante 

sus almacenes generales de . depósito. el . almacenamiento. guardo y 

conservación de bienes o .mercaílcras. 

DurantS.: Í 991 •.• i~;i~;¿; ·~; ~r~ces~ 1e; Desincor~or~ción Bancaria •. y fue. en 1992 

cuando u~·~.:..;p;;;.;~ i~~~ri;¡()ni~t6s. ndta~on''exit()s.::;.:,.;0,::,te I~ compra c:ie1 66% de 

las accion.:.s•cie' si:.ri'Orte que p;;;1.,;,:¡;;;e:rbn: al G6biein~ FE>d.;,:61: convirtiéndose 

en Sociedad Anónima> •. :;> .3rr ' . ;: ::, '' .·· ., .. ,. .... :>~ 
···1<;7;" ·';(". rf.\1 ~; .. ;;~-,y:: :·:;· :'.''.' . '·j:'·' '·. 

La conformación del Grup() Fln.;r:ci•.;;.:..·Banorte en septiembre de 1993. fue un 

:::.tr~:~:n::n;:~::'.~.,:~t~~t~ff i~~t!~~~s~~~~:.~1~&~~~:.x:::~;:~: 
cual se constituyó en 1985. iniciando, sl.15 · opera~io~eso~.;•mo : interrTIE::>diario 

::o~~'.'.':,::::~:~::n;~,~~~·~;~J~~~f ~J~~~~~f;?,füci~•~SA 
En junio de 1997. se firmó un_c'.c:>..;~enio'c:le C::riFP~~-'verit~<pa~.::;·c,dquirtrel control 

accionario del Bancc,~t.ci~.t:~:I:·~[.t~~2~~~~~?r)j\¡:,... . ,,e';, ... ;.:,::· . 

~L=~~~~,~:t::@~1!~!iW~i~~~~1~1ti~~~,~;::::n:; 
En noviembre•·d:.1:9a:;·B~ii~}~l:rn:rci :~:~:~:~·;~s.:l~Cl~~tit~clón de Banca 

Múltiple logrando. de ei~t¿, mC:.Íie'i6 • .'.:ina i:>r~seílcia .::; nivel nacional. 
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Su última adquisición la hace en septiembre de 2001 al adquirir Bancrecer "3. 

Estas instituciones laboran como una sola empresa a excepción de Bancrecer, 

la cual todavía conservo su '.razÓn. social. Actualmente, se encuentra en 

proceso de fu~ión poro c.;,nv;;;rt¡~;;; er:o .urÍ solo Banco. 

La investigación que · a c~,.;tin~~c;;i6,:i;5.,;; desarrolla. se realizó antes de este 

acontecimi~nto, por lo qúe soí6 ~b6rc~· j::J ·~C:Írte. correspondiente a Banorte . 
. ' ; . ···.~::;~·~~ :·>.,y-~}t-~;2;"~~~;:,.:~:;:< 

Sanarte. cuenta con re.;.:,,.,;¿~ cb~~:;¡¿;;~n:i~~tdÍaciones y sistemas que le sirven 

paro dar un mejor se~icÍo o s~ .;;Íi~nte1~: •. ··• ···' •· 
.- . . -.:_~,~~· .-. ':_ ::)_~~~::. ·~'L .. ,,, "" ""· .:-,_..~ 

Por lo que respecta a sus l~~ta1dci,;'¡:;i;s C:L,e,.;ta ~ «=6n.' 4s6 sucursales a nivel 

::~::ª~~ s~s0~:~~[=~iv~~..;::: ¡;sc~~=~~n~=:~;f~~';~~~f¡~~~~l~~~;!:s N~: 
negocio. \';;.:· . .,.,·. '\•;. '{ ;~iC'~:;c>· 

~. .¿-<;":;, -~~~; ·~;-;~: ·:<.-
El número de personal que trabaja en esta lnstÚu;:ión ·~s difícil de.obter:ier. pu°es 

en enero del presente tuvieron un recorte '.d;~;¡;~;;¡;~~]]; ~r.;~u;;I no se ha 

determinado hasta cuando se acabe. por 1ó:.~ue 1é»empresó:se niega a dar 

cifres totales. Solo se mencionó que en el o;. F, •. a'.:::túalm·ente· se cuentan con 

1800 empleados. 

En cuanto a sus sistemas. en octubre de 1995 se puso en marcha el proyecto 

Internet Banorte. siendo la primero Institución Financiera con su propio servidor y 

conexión permanente. 

3 ~Comunicación Organizacional BANORTE,,Manyal de Jnduccjón pág .. 9-17 
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Al ser el capital humano uno de los factores mós importantes de esta empresa. 

también el 1995. se llevó a cabo un sistema integral de personal en 

coordinación con ITESM •' {Instituto : Tecnológico de Estudios Supeñores de 
. ·. ' ·. :·_ -~ ., -. - .. . ,. '. .-

Monterrey). el cual ofrece.· uno. capacitación impartida directamente desde 

Monterrey háciat.;da Ía R.;;públiC:a vía ~atélite. 

El Grupo' Fi·~·~~~iero Banorte tiene como filosofía ..... atender y oñentor al cliente. 

ofreciend6'.;;:_m·;erviclo integral y personalizado a través de los especialistas de 

cado una'~· de los· bancas. bajo la bandera de BANORTE. lo cual le permite 

mantener';u posicionamiento. liderazgo y tradición:• 1 • 

En cuanto a su misión institucional. Banorte ..... ofrece un . servicio integral. 

tecnológicamente avanzado. Y';· perso11olizado; cercano al · . éliente y . o los 

mercados en donde desarrollamos n,;estros'negocios .. 2 • 

;. ~' "":· . -¿¡,:,, ~ ...... >:~. -· -, ·,_ ' . 
Para lograr esto. se apoya. ;,';rí C:Uatr6''elerrÍentos fÚndamentales3: '. 

- -~,;~.O-:·-·:: - :·1 :~_,_~:~~ ... :..;,~:._:_} 

• ~-:·~,·• C ~-;·:«:·:]:/~ ''·<!.\- :":.:~·-.:_:~,:;,e 

a) Mantener alt?7 cÓlidc:Jd, de : lo~ activo~:~. Ofrecer ~h/ersos s()luciones a los 

deudores facilitó,.;d.;~;;, el prc::e:;;c:;; ci;· p~go d havé~ de .r~~structuración de los 

créditos. 

b) Desarrollar nuevos mercados.- Desarrollar produétos ''adicionales. lo 

proyección de uno imagen institucional fuerte y la reducción de costos o través 

1 ~ág.17 
2 www.gfngrte.com mx/banorte99/comuncor/filoso0 html pág. J 
l www.gfnone coro mx/banof1;99/comuncor/filosgfl.html, p¡\g_ 1 

! . . ...... : .. ·. f": :'..1 • 
1 .h,; e\ J;~· '' l'·lj']\T 
1 ___ l_:: .:::.::.:..:.-.::: ~-' V l\ U J.:r h 

~---~~~~-..'..========-==--=~ 
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economfas de escala. 

c) Incrementar la eficiencia operativa y tecnológica.- En cuanto la· eficiencia 

operativa. se fortaleció la estruct.jíC. de la institución con el objetivo de cubñr las 

necesidades del plan de n~go'ciC::~:'dandd'tuerza a .los~ .. créditos •. cobrariza. 

reestructuraciones y controlondc;gast.;~,.> '6: 

~º.:::~;:"º:. ··;~~~j';¡;i;~~;1~~i~~t1~j~º,"}.~ i.:::.: 
tecnológica de punta ~ ¡e=; s~~~~·-~~~'.~~1~?~'.:. ~!;J:;i;• '' <: .. · . ·· ·' <' 

;;;;~~;;;~~f lllii!i:=~~~~~~~~~ 
crecer como ser humano y pr.;teisí,'.,-g'd1 2.'i;::/~c;/cif3 la iristituC::iÓn> 

.c·-·r·yi;'.:;: '·'>::: .... , _- _'":. "=-~j_;:\'.}~c'.:-. . -- -
- --:~-\::¡-'.~'.;~~~~~~¿~f;?t·:.·t:~j~f~~·::li .. ,._' ''":··~ · .. :>", ~. ·· .. ,¡ .:· ·:·. --.:::·,·~-="-:>··;_t::: 

Difundir estar informació.l"I .-. 'T~L7'~':'.'~f.!~P,!':'.'i~'=~~s .~~ :.~.st~; ",1~1"1~r.a ')odas· las 
actividades estarán encamin.c:ida~·é;i1:curriplin;ient0 de estos objetivos>.··'· ·" 

, - . ~:i,,:c.· .-·~,· .. ...:: ,· .-, ··>~-'f."-·'· 

:~;~.~~:":~ -:.:~::!.~~~~~~~~]Í~~§),~f~~~~,i~~j;f;f~~6~ 
reglamento interior de'. t~abajo,zreglcimc;,l"lté>'. es~alafonaño; reglamento para 

:-:~7~:d::~:~o~e:;:i~()~·;~~J1~~·i%t~\~~~~i~Jª~~~::::s:ee:~::· q~~ 
laboran. y, los derechos y obligaciones á los que están sujetos. 
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El Código de Ético es otro de los medios que Banorte tiene para difundir su 

ideología. Éste. tiene como objetivo " .•• ofrecer una visió~ general de la mejor 

conducto en las reolocione~.de negocios.,tol como.es c?ncebid.a en el.grupo"4. 

',:.·::- .. -c'.;5· 
... ~~ 

a) Bancos.- Las Bancas. son·'.aquellas'; que se dedican a lo captación y 
- . . -· -. : -,_• __ , -, -. -- ',- ~·.-:; _,- __ ,::~~,_·_ º" .:1::. -· -- ·.:. - - . . -

colocación de los servicios bC:incarios: así co'ri-io Ja atención a clientes. 

Banca de Gobierno: atiende los instancias 

bancarios. 

gubernamentales. '•"'.e'' · ·;;,:·· , .• , .. :,~ 

Banca de Recuperación: Anali~a~:¡¡;L créditos que' por un~ V ~ir.'..' ra~ón no 
,- - "·. ~-·:·.·,.:, \- ·: ····:.<'.<<:) ··--:- .. ': 

han sido recuperados por ~1.ban,co;i ·:;\+}•:'''' , . ,,. ,, .•,. .. ·.·,,,,, .. 
Banco Comercial: Es el órea de sucursales, c:io~c:ie.·~e: op~~an~ Jos· servicios 

• . ··z·,.,.-:o;-_:;.;-_~·';:;."':·'.-~·- ·"·---:· - -.• ·,_ , ,~ ---~-- ( ¡-::;~,·;_·:;·.· 

·- ,- ~:·.~'.X:.·:,.-~·!·?;¿;_:-· <.J~- .... ~-.:~~~, - :¡:_:/:-:J.¿ ·.; .. > .... ''::::· 
Banca Corporativa: SÚ 'mer~é,(:j.;; esfc:i_: enfocado: ~ ~¡·;; ,;~~;;;hciÓn de los 

,. ·' : .. :-,:-,:·_,·:> ::-0- '.•'é-~ :: J,: - •.. - -,:-¡:.;;_" :_~~:-:!--~'L: -~-.. ~: '\.¡/~-:e:_ empresas tronsnaclonales 
/ ·.·---.. - .. _. 

Banco Internacional: Sir.íe. 'de ''enlaée·:·'. entre : la ,'banca comercial y el 

"' ~ Comunicación Organizacional BANORTE.., Códjgo de Ética.., p. 1 

FALLA !Jt 
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extranjero. 

Banco Patrimonial: Atiende o los personas físicos. 

Banco Empresarial: Su sector son los grandes y medianos empresas. 

Banco -P.;,rs.;ría1: - Las pec;Geñ~s ei-npresCl~ ~ los comerciantes acuden a esta 

banca. :>.: .. • __ ,.,_, ____ , ... ,,,_ <,••<>_~•-• /_,, ___ _ 
~--'-.,~ ~· . 

Banca,Ele.:=t~ónisa: Es en ét;;'ñcie:eí bnente pUede hacer uso de los servicios 

prestados por él l:>ang.;·: ~in la int.;¡..VenciórÍ -de un erripleaéto de re lnstitUción . 
. ·-·\\ ,,· .; .. ~ '· ,. : " .; ·-~~ '. ·-. : 
',' .? ... -__ ;.~: '-/;~ -,;<-:--.<. , .. _ 

b) Áreas Á'd,:.;:;i.;ist~c:Jtivos.- T.;dos estos áreas dc:Jrl cipoy'? 'a'lcis ba'ncos o centros 

de negocio's. 
. - - ' ·~ 

Tecnología y Operaciones: nene a su corgo monte-netias'insta-lociones en 

condiciones óptimos poro dar un servicio de colidCld. Actuolizc; los sistemas 

poro que los empleados estén a la vanguardia de la tecnología. por lo que los 

llevo o planear métodos y procedimientos que faciliten estos dos actividades sin 

perjudicar las operaciones del banco. 

Mercadotecnia: Realiza estudios de mercado. Promueve los servicios que el 

banco presto en los medios de comunicación. nene o su cargo los campoños 

internas y externas que tienen •el. objetivo de_ difundir unidad entre los 

empleados. o en coso de los extE>rnos. dar o conocer al banco. 

Lo comunicación Interna de lo empresa se encuentro o cargo de esto área. 
. . ' . : ·: ·-" .. . .·.-:' . ..:,,: ~ 

Control de Riesgo: Abarco-- todas los áreas_ contables; control de pagos y 

servicios generales. Lleven el control del dlnero q'ue-'se man;,,jo poro sostener las 

operaciones del banco y do servicios o los ejecutiv.;~·i:;.:,e, 1ó"r.;quieron. 

\ Te\_ !ES1~ 
' 
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Recursos Mateñales: Es el área que da mantenimiento a las instalaciones. 

Diseña y construye las sucursales. en caso de ser necesaño. 

Jurídico:. Di!ige las~octividCJde~ Jurídicas parar lo seguñdad y lo defensa de 

las empresas del <:;rupo Firicil'l_cier_C):' : ·,, •. • ' 

RecursoL··H·u~~lC.s:'.::P;J~e·r:.d~s~Zon~···~···,Lrninistra,.e.1 .. rec\jrso. humano. para 

apoyar co::. el c,..;.;:,pli;:;;;~~t6'ci':;; i~~'.;;~~;~t~gi.;s_ ;; . : . ··. ·, <· · .. ' '· .. ·.• 
,~-~·~:· ·: ~::~~t .~.> :>'=,'·~,; .. :'~f-~«.~:~:T: .. ::.::·_·;~-:-

Estas área:·~~ :~~di\fideri· en vorio,s ~ep~~a~ef t~s. corrlo esta Investigación se 

realizó derit~6 ci'91é~6~é>ci'''<:í~~ R~"6;:;·~~5'. ¡..¡..;,:r;-c,,:;;;5 se ciescribi(ón con exactitud sus 

funciones. - ·'>-7:; ·.~rn.~~i·;:-;t~í~1~f~~f~\;:~g~~}i~~~~~~t~.::~~:~;~:- ·:--:. ~._ .. ·:<:;? 

1.2 DESCRIP~l8·~;~h;~~~f~)I~;..·>·-.•. 
1.2. l 

Dirección General de Recursos Human;;~:'~· 10 e'ncargada de determinar los 

TE~T~ r"('¡f.T 

f''·"7 
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objetivos. metas y procedimientos de las óreos a su cargo. así como. 

coordinarlas para.el cumplimento de los mismos. 

Se encuentro divido eri tres sectores: 

a) Dirección ·• de·'t~:l~:i'óíl.;~ •. 1rf~~·;trl~les: · Proveer oportunamente el mejor 

personal disponi~Íe 0'~;,'_~el \:;.€>~c2.8o' de trabajo. Así como administrar 

eficazmente la .-~laciÓ,', laboral .;c;n lo'S empleados. el pago precisa de nómina 

y prestac'i6,'.;~~-. ,, l;)J~~'6;,;;;; ·;'c6n ··ello mantener un clima estable en la 

organizac16íl: ; pra:pie:;ic; ···•·~are::';• el· desarrollo · personal . y profesional de sus 

empleados::;• > 
">/'-c>':c. -. ·'.'., 

Las funcio~~s ;C>n: : 
' ·' :,-

Reclutamiento y selección. de personal operativo 

contratación · 

Nómina· 

Vacaciones Créditos Finiquitos 

Servicio Medico 

Control de honorarios 

b) Capacitación: Ser la unidad de servicio facilitadora del desarrollo personal y 

profesional de los funcionarios y empleados. que utilizando los mejores medios y 

esquemas de capacitación asegure el apoyo necesario para contar con 

personas capaces de satisfacer con calidad las necesidades de nuestros 

clientes. 

Las funciones son: 

Detección de necesidades de capacitación 

, TE~I~ r'('•"f\T 
1 f'' . '" ' . 



Elaboración y control del presupuesto de capacitación 

Programa de Inducción 

Entrenamiento operativo 

Desarrollo de habilidades gerenciales 

Programas de perfeccionamiento poro niveles 

Producción y transmisión de cursos vía satélite 

Control de programas de becas 

19 

c) Dirección de Organización: Diseña. instrumenta y administra las estructuras 

de organización de las áreas y el esquema de compensación del personal. con 

base en las estrategias de negocio. buscando equidad interna y 

competitividad externa de Ja compensación. así como el reconocimiento al 

logro de Jos objetivos y Ja optimización en la asignación de recursos humanos. 

Las funciones son: 

Análisis. diseño. implementación y control de estructuras 

Administración de centros de responsabilidad 

Administración de sueldos 

Planes de incentivos 

Análisis. descripción. alineación y valuación de puestos 

Manuales de organización 

d) Dirección de Planeación y · Recl~tómiento: Distinguir al personal por su 

competitividad. motivación y elev.ado espíritu de servicio a Ja clientela. 

Las funciones son: 

Estudios de cada área , administrativa y de negocios relacionado con: 

estrategia de negocio. proyectos especiales. cargas de trabajo. clima 

~l .. 

- ------------------------------------------
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organizacionol. programas de capacitación. crecimiento a futuro. cambios 

tecnológicos que afectan el Recursos Humanos. 

Promoción de desarrollo de Recursos Humanos de cada óreo 

Requeñmientos de evaluación. rotación y capacitación 

Programa de Desarrollo de Líderes 

Reconocimiento o Directores 

Evaluación de desempeño 

Valoración de puestos 

d) Información de Recursos Humanos: Obtener. procesar y salvaguardar 

información de Recursos ·Humanos .confiable ... oportun.a Y: útil. paro cualquier 

necesidad dentro y fuero de la ~rgonización. a tr<:Jv'és de métodos y tecnologías 

de vanguardia paro que lo. Institución cuente . en · todo momento con Jo 

información necesaria para torna; d~Cisiones odeci.iada~. 

Las funciones son: 

Desarrollo. mantenimiento y co.ntrol de sistemas de R.H. 

Mantenimiento y control de inventaños y bases de datos 

Programas de descentralizociÓn ;;'perat.iva 

Desarrollo y mantenimiento de la Intranet 

Proyectos de apoyo tecnológico 

Información recurrente del gasto a Jos óreas 

Control de circulares y firmas autorl1'adas 

Presentación especial de R.H. 

En México. estaban concentradas en un mismo puesto el órea de reclutamiento 

tanto para operativos como ejecutivos en la Gerencia de Reclutamiento y 

Selección de Personal. 
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e) Gerencia de Reclutamiento y Selección: En esta órea se llevo o la próctica el 

proceso reclutamiento y selección de personal. siendo ésta su principal función. 

El órea esta conformado por 3 puestos: 

Gerencia de Reclut~mie~Ltielección- Sus funciones son: 

- Planear las a~tlvÍd~des.y E!strategias o realizar de acuerdo o los objetivos. 

metas y ti.;,mpós fi]~ci6~'t~nt~ pÓ~ la Dirección. ~omo la Subdir.;,c~iÓn del órea. 
::: _···:~:;:;:,:': ':··,-''. ___ ·:_ :,,,~-,~~ ·. 

- Coordinar tod~~'Ja~ :~~t~id~d~~;·d_; rn(]~era. qJ.;, formen p~rte de un proceso. 

~=:o e~:7~rp=:í_;_t.'.'.r_,_;_~~ª--.·s·~·'.d_;g~···c.:.·~-·~·-~-~~-~:.l .• ;:_:=e 'º"'º Oo =nd~d de "'' m<m=. 
- Dirigir ol . . . ·{::,~~y¿~d.;_¡;n·. todo momento 

logrando de éste' modo ull rriayorrendimierÍto del'em.pleado: 

Analista.- Tiene como funciones: 

- Reclutar ol personal necesario para cubrir las vacantes. 

- Evaluar ol personal previamente seleccionado~ 

Coordinar entrevistos con el órea. · exómenes médicos y encuestas 

socioeconómicos. 

Asistente.- Apoyo a los otros dos puestos en lo que se requiero; sin embargo. 

tiene funciones concretas y son: 

1 
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- Capturar los evaluaciones psicométñcos. 

- Cito o los candidatos durante todo el proceso de contratación. 

- Organizo los expedientes' 

- Recibe y analizo la curñculo, 

Poro lograr una mej()~ ¿Cllidod en~~t6~pr()c:;,;sÓ~. se han diseñado herramientas 

=~~:;:7:::~slf~?~;l~~~f fü;;~~~It~:~~:;B~Ji:~[~tlvas. por lo que cado 

. .,:~:rt .. ~;.J;~~J-f};::.1~~~~~~¿;~~\Í.0/.-:;;J;:r·i:·,:~~i.-· .. ~-' .. ·.:. \{, ... _ ·... . . . . _ 
El Proceso de•,Controtcición;•empiezo''en[el•momento en que,se notifica. por 

medio del óreo 'ciJ'8-i9~~¡~~bi6~~ 1ci;·;;;~~t~r'.'~i'a d~ ÚnC1 vaccmte~ 

El Gerente de ~~~1~\;$~~~i~~-~~i~*;j~t<;.;; 
0

ór~ci que solicita lo vacante 

levanto un perfiren'éciso' di:{ existir ;:;-;::;~:'.:•- :-' - -, --· ; -,, ' 
. , . -. "'_··.:_D·~ :::{, ~~"-" - . 

--<Y·- ··º:-~~-é~<:~-- ',:;~.:~~. "):';~(' ~?~:'.:: ~ - ·_,,_ · 

El Reclutamiento- d.;•,, Personal (~e·: baso" en ~()5- pñncipoles' fuentes: la cartera 

interno del banco y los grui>os d;,; int¡,;rc'ambia'; 
" . : ~ ?· :. , -·--~--.:·\\ .. . . . '." 

Uno vez seleccionados, vaños solicitudes o curñculo. se hace uno Investigación 

vía telefónica; lo cuoi ::tiene por objetivo actualizar datos;,,' cC>mplementor 

información y tener un 'primer contacto con el candidato. 

En coso de que se cum~la ~on el perfil requerido por é1 ó~e~:~-;~~r-'1c:r~-,n~titué::i6n. 
el candidato es citado paro una pñmera entrevisto. Los;d~tC>~--~-~~ 'de ésta se 

obtengan. sólo se~irón paro comprobar que es un -CCl-ndidato viable paro 

ocupar tal puesto. 

Esto entrevisto es complementado por un cuestionaño llamado Fl. el cual 

TI'~TS ('(Y!', T 

----------------
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contiene: datos generales. situación económica y familiar. experiencia y 

habilidades personales. Cada dato proporcionado por el candidato tiene un 

valor que es clasificado por colores: 
. . . . . 

. ' -_,, ·- '. .:. ' .. ,<. . .,:- ,; - -:· ... -- ,,- '.,·~.~:-o,, , ' ·- -

VERDE . .:: Significa que'el candidato cubre satisfactoñamente con el puesto. El 

> 
AZUL- El é:andidÓt¡;'ci'.Jbre adecuadamente con el puestof Este color vale 90. 

AMARJLl..oYci:;~re'~J 0pues~o con reservas. El amorilló tiene ¿;; ~61ór de 80. 
-.~.·.:'.- <-·.-;i,'.,'" ' •. •<'--;.:.··.·_ :" .. ' ~- ,. ':· •.' ' 

ROJO • .:; .NÓ cubre.con el puesto y vale 70. 

Se realiza ;~~~;r~~~t~~~ .Je todos los puntajes y se obtiene ~~P:~medio. El cual 

se vuervE! ~·.;/asiflc'c.r por los mismos colores. de ,:.,ociC:qJ;,. si "'' c;,,ndidato tuvo 

un puntaj~\'.:ie 91·a'1 OO. tiene un color verde que indic~:i" tiE!ne. pase automótico 

a la pruebas· psicométñcas. si es de 81 a 90 es azul y' también tiene pase 

automótico.·d.el 71 Clí 80 es amarillo y el pase es con reservas. mientras que el 

rojo es de 70 para a bÓjo y el candidato es descalificado. 

Se escogen a los candidatos que mós se acerque a Ja expectativas de la 

empresa y se les cita a Evaluación Psicométrica ( siempre y cuando el puesto 

sea a nivel operativo; ya que Jos puestos ejecutivos se envlan a un despacho 

externo a evaluarlos por medio del Assesment). La Evaluación Psicométñca 

consta de tres cuestionarios: 

Técnica J.P. Cleaver. Esta técnica. muestra el comportamiento laboral del 

individuo, es decir. como actúa normalmente en el trabajo. que es lo que lo 

motiva y como reacciona cuando esta bajo presión. 

Termon-Merril. Esta prueba mide el coeficiente intelectual del individuo. 

: :;::r~.¡ 
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ademós de que permite apreciar en que rangos se encuentran procesos 

cognoscitivos como: información, juicio, . vocabulario, síntesis, concentración, 

anólisis, abstracción; planeación; organización y atención. 

LIFO. Es un cuestionario que.habla.sobre.qué 4'estilos gerenciales que puede 

~:;:~t:1 i?n:d~::r:~.··~~l~:'tf~)~~Jdci~~~~~~~~~:°:::i~t:i:rd~::~~:~t: 
situacion~s positÍ~as tarit~···~~~~~t~ffe~~:{t~~f f 02~'{

0~T. : ••. ~ •·.•·.· . •.••:; .. ·•• .•••. 

Banorte. cuenta con un sistema que le.permite tener resultados rópidos sobre los 

candidatos. este sistema ~s íiarrici~;~/P'svco'\IViN.'.;¡c::i:,61 ti~rie ~uchos beneficios 

para la empresa: 

'f 
'i"'r.'11¡· • ,,V 

1 
__ 1 J 1~-D};_ 

' 'FA1LA .J: ------ ------~ 
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VERDE.- Debe tener un rendimiento del 91 al 100. lo cual significa que el 

candidato· tiene alto compatibilidad con el puesto. por lo que pasa 

, "_·:. ·~ '. ~;·_ 

AZUL.- ' El co~~Í~-¿,to posee un rendimiento de 80 a 90. y también tiene un 

pase automótié:ó'; ' ,. · 

,._:,-,/· 

AMARILLQ;:C Se',,'ci..íento con_ un rendimiento de 76 a 79. Es un candidato 

adecuado 'con _re.servas.: por lo que hal::iró que profundizar en la entrevista en 

algunos aspectos cuestionables.Y· 
·=-· ~:.' ; :!:_-(.';. :·: ;•, . -·:-~ , .. : 

ROJO.- Su _rendimiento es menor, a 75 por I? que carece de compatibilidad 

con el puesto. _se descolific;a p6_r;i. ~I pÚesto:·:·aunque puede participar poro otro 

puesto. siempre y c~(]ndrcj~«~~; ~'.'_t;>n rendi~iento en inteligéricia • 
. ·:.~· ... -: ": ;,•:{-' ->:;:.~ ·\ :-. --_. 

Uno vez que se obtuvieron los res;_,ltodos v: si el candidato,; cumpie con el perfil. 

éste es citado a u~a s~d¿ndCJ ·.,;·ntrEí~ista·. '."l"l. donde se protU'ndi~~ ~ 6er~Ó de su 

historial acodémié:o.·•_e,¿peri.;;n.;i;;.,·profesio.:.01.• C::.ml:>ie~t;;;•·i(]t,;;;.::;1/~y· 1c:> ·. mós 

importante. su sit~aciÓn pe~'c:>'n(]I. • .z;¡: ' .r'.i;f', .:• · 
:·. :}~-~'· -·· fES;·~-¿i.:.:7~:~. / -~;-~ .. > . 

A partir de éste punto. el Gerente tiene que·detectar .. cuolidodes .y··óreas de 

oportunidad. comentarlas a·· las tút~ros'Jef~sf~6~c;~;;;/~~¡:;.:,¡;:,;;;; ~¡·•;;;t~~ factores 

van o permitir que lo persona _se des.arrolle foy~;(]t;)'~;:¡';;-,:;:;';,.;_ púe:~';,,s importante 

que el futuro empleado se sienta bien pÓ~cÍ ~u~·~;; ,:¡;,;:¡cj¡~¡~~to ~~a excelente. 
~:-;F,: ~ ~~:- ;·.;->~ :-"~--·:. :·, ~'.~--r-2.· ':?-;-:~-4~zt:_:;· , ''·> , .. ~ 

Después de ser entrevistado por el Órea donc:Íe tÍabojaño. y si el candidato fue 

aceptado. se le envio o que realice los.siguientes trómites: 
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o) Examen Médico.- A su vez consto de tres posos: onólisis de loborotoño y 

radiografío. examen·· dental ·y v'aloraciÓn .médica: El objetivo es determinar que 

el candidatos;; encueíltro 'eíl c;c>nd,iciones po~o ingresar:a lo iristituci6n; 

=~.:~c:~·;,~;1~;i~~~ti~fJ~~~;it~,~~~1~~;~~;f ~;::~~:'. 
teléfono. · f(l.milior .. s; con;. los! qu~ 'V'ive'.•\f .. cticis ~. solid~s ,'.de, empleosrC>l'lteñores. 

~o;;;;:~;~i~~~~~¡~~~~1¡~f l{~~:o~: 
de domicilio. SAR. y AFC)RE;•en ·cc;isod .. eston~osod()s;;d .. be?·trcierocfo ·de 

nacimiento de los hijo;· y"es'p65~;.y cti'~n·cfc) ~~~;d.;.¡ i~~d·~.;~;;~¡i~C:'.· ~~·c<:lrtmo 
liberado. : , •·.··,•··~ i ?; ' ' /:/ , 

.';_ :·: ~-:·} - ~~~--- :;-};:·:,;~::';~·~· • :(_;~-~-·'.;~~~~ ~-:;/:~~-: " , , -- "'--,;~ -~ ,e-'-" 

---~·::'.::.).:~;~~ \/,_~~;_.'.)-\~- ---~·>· -. -~~·.:: -
. '·': 

Uno vez que se· conformo 'el· expediente:·se ·integra· todo la información paro 

determinar lo ce>,:;;;~-;,~;;~¡.:;; ~.;.t;;::;i~;,:;~·~s~b~É> tC>ci6 d~t;;rrilinar ;¡ ·é,~· E>i c6ndidoto 

idóneo para e1 p6,:d'~i;;;1.JJ~C>N; __ ¡c~-: .,- ,::;~•· ;p r;·f.·,. ···· ·•.··•·.s,:·· 
\';-~á~ (''.~:' ~·?:~ -::·.;:,;;:;;,:' ·: ·:.;_,:~-1~:~ ·:·:): . ' <-·: ~ ., ;· ,, -,--- _.,_,: , _-· ,.-~ 

~e~:r::t:~~~i:f·':~~~i~i2~1fn~r~~~~~f~iB.rci~~jtº~~ ,ir1~res~ al sanco. 

, .»:3~~~j~; \f"· . '",.,._ ·,·>\:.::·:.::;::~-~~15J~{~~~?i~~~;:::~:':_. ,:(~ ·'.~ 

1.2.2 Selección y Exposición de unProyecto. 

Otro actividad que se realizo en esto área. es realizar los metes y objetivos 

plonfeodos por el área de Ploneoción. Selección tiene lo función de evaluar el 
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personal interno. entrevistarlo y determinar que empleado es el indicado poro 

cubrir el puesto. 

En abril 1999 se apoyo o esto óreo en un proyecto paro. la so.neo Comercial. 

Como se.señaló al inicio. después de hocer. l.ln'a''.~.,'~1i¿l~·dE!·1c:>~:p~estos.de los 

sucursales se determinó que lo mayor parte ci~' í6~ p~.,;;~tc:>~·, E>~tóba;, .;.;,tc:>cados 

o lo administrativo. siendo que uno.dei6s:t¿V,~j~.,'i;~!~2,';;·i;;,;:;6rtC:.;;t~s'es· 1a 

promoción. y sólo dos puestos tenían estof~nC::i~~:~.'; ~:t,r'~i!~ft ,~ •;> •:5;,t; ';' 
-.;:· :~!~~- :·~Y·_pti'.>~,~=-1• :'dt:/~ ,,~ :--

El problema surgió cuando el Banco c6rrli.;.nzCl·~.J~:proyectos:C:fe'.;.~~.;,;:¡slón y 

con éstos el aumento de los metas de ¿o~t~c:;iÓn. 'í::C:.~'~.Jc'Cr$'?1~~\:'.C::ú";;';.tcin con 

1 o puestos; sin embargo. sólo el Gerente d.; suC::ur~~I y ~I SllbQ~;~~iE>'ci.;.'.Crédito 
''-,:.;y',,,-'._~.'.····>:~:~.·~~~. ·;« -

.:2"c" 
_; -~<-:··- .:. ~~~~-

y Captación se dedicaban o lo promoción. 

Fue cuando se pensó crear el puesto de Promotor 'Júnio~:·~t~ tE'ndri~ la /unción 

de ayudar en lo promoción y coptoción de los servicios l:>ci~corios no sólo en lo 

sucursal. odemós saldría o lo calle poro eficientor lo operación. 

Esto. se inicio en el Distrito Federal el cual tiene 102 sucursales. por lo tanto. ero 

necesario cubrir 102 vacantes. Un fock;r. ~ue ·se debía respetar es que no se 
• ' ' - •• > 

podía Incrementar la· nómino. Esto tenlo varios rozones: 

- ¡: ~- ' -

Si se reclutoró al person<;'l·p~r fuerc:i I~ 1.~~tit;,,ción no sólo tendría que aumentar 

lo nomino. sino que invertirlo en e(proc;,,~.os ~e contratación. 
•"/:~:;;::,:·~·'.·, _-;. '.c·~<o..'._~: '' :.;:. • · •.• __,:°"'' . -~ -".:·;·,~'.-;; 

El Sindicato de BClnClrte: ne:> .per.:T;itirla que se les diera puesto con mayor ingreso 

a personas externas. pues existían buenos candidatos dentro de lo Institución. 

TE~:. 

----------------------------



28 

El perfil del Promotor Junior: 

Edad: 23 a 30 años . 

Experiencia:· Debe .. haber cubierto los puestos de Caja Mixta o Asistente de 

Gerencia.·· 

Estado. Civil: Indistinto. 

Habilidades: ·corlocimiento de los servicios bancarios .. 

El perfil me'ncio;:;adb é:Ínterto;mente es fleXible: pues si Ún candidato cuenta con 

el perfil .· psJ~o'ri;'é1if¿~~;~:'.~c'.;!'.c~b;e e:;.;;:;:.161; .:,¡:;1.;,~·· .;,sti~t:..1~d6. se le doria la 

oportunidad 'con ·~·objetivo de desárrollé:Írol personat'. ti 
Por lo que·~=~g~~t! i:·~~~~,·~:i~~:~~;,:CE~~~;r;'.;~;Jg~;~.JUNIOR: 

<·,- ·-. ';~~-;.;,· ·:.: e:"'',,~·:,- ~ -~:. >:"_-··, 
_·.: .· . ,~~:-;-. --·~:x-.~: -·-i_ ~-,,_ •. .:_ 

Tener e.:.ipuJe y tolerancia a la frustradón ;; :· .. ~·~- '. 
Facilidad para r.,;ladonarse .·. - · · 

Su toma de decisiones debía ser apegada· a las políticas: 

El r~~d~.:::::7~7~~;::e(c:~:~:~:~n::i:~~-: t:~~s del sistema) debe cumplir 

con los F2. . . . 

•• _" > :¡ ~ ' 
Los puestos evaluados para .cubrir esta ·vacante 'fueron~ ••. cajeros mixtos. 

asistentes de gerencia. asistent"'s de ~.;ntr~1.~;~~>=-::imbios , y de captación. 

cajeros principales. comodines v.subgerentes de pisa:·.·:>"··,::.:;::.:•.· .. 

En total se evaluaron a 900 pe.rsonas."En~of·~.;.;~~~~:s'21evant~ la información. 

por lo se formaron grupos de.100 pers'onás'các::lá s'eslón. Las evaluaciones se 

realizaron en las instalaciones d.;,I Banco; sÓ16 ·se necesito de los protocolos. 
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hojas de papel, Jópices y cronometro. 

Toda Ja información fue capturada y el sistema nos arrojo los resultados de 

cada uno de los empleados. A su vez fueron capturados en una base datos y 

agrupados por colores. de acuerdo ª .. los criterios ·de F2' 

~ - ' ... -···.->\->>,. ~ 

Una vez integrados todos Jos re~~itado1· cÓn ayuda de· los Directores de coda 

zona. determil1ó que persona er~ .;;, inc:iiC::ado para cubrir con 'el ~~esio: 
-. . .- ' .. : . . ' :_ . -. . . - , , --. --~ 

' .. . 
Los resultados obtenidos fueron muy buenos, pues desaparf;>ció u'"l' puesto que 

no era necesari.;·.·c1.;l1ci? ;,.portunidad a Jos empleados de desarrollarse dentro 

de la Institución •. ' 

El personal fue ·motivado porque se ofreció un crecimiento tanto profesional 

como econÓmicci::.' 

La atención a los clientes esta mejorando, ya que se les da una atención 

personalizada y pu.eden tener mas contacto con ellos~ · 

De esta manera.:concluye la descripción ·de nuestra investigación. donde se 

realizaron aportaciones metodológicas, Jos cuales estón · 1nt1mamente ligadas 

con la Pedagogla. 
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11 VALORACIÓN CRÍTICA 

Hasta este momento. se descñbió el proyecto que se realizó para detectar al 

personal adecuado en la creación de un nuevo puesto; sin embargo. 

necesitamos destacar las actividades realizadas que tuvieron que ver 

directamente con la Pedagogía. 

Se definirÓ a la Pedagogla como ciencia y arte. A•partir del concepto se 

desarrollarón sus ómbitos laborales destacando la importancia que tiene en el 

Pedagogo, el ómbito empresarial. 

Posteñormente. se definiró la empresa. los ,re~ursos, c.;n los ,que cuenta. su 

clasificación y los objetivos de la Pedagogla; de \una organización de tipo 

empresarial. ..- .. -. 
. ,.,)·~ ,-

2. l FUNDAMENTACIÓN ~bRrTicA' 
-·"' ' _,';,'.• 

2. 1. 1 Definición y coriJ~J~¡.¿·g',-¡~~¿i'Óri de Pedagogía. 

La Pedagogla "( ••• es una~i~~~;E~~~~~~ti:~Y~ist~:ca.puestoque no hace sino 

explicar lo que esta impllcltoen. la realidad educativa presente' o pasada)"ª· 

Se dice que la Pedagogla es "( .•. una ciencia porque tiene su propio objeto de 

estudio. lo educación y cuenta con sus propios métodos como lo son: 

observación. expeñmentación. comprensión. etc. Todo esto organizóndolo en 

• GARCIA l-lo~ Víctor .• Prjncipjos de Pcdagogfa Sjstematjzada .• pág. 49 
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un sistema)"9. 

Es descriptiva porque estudia hechos. factores e' influencias de la realidad 

educativa en los aspectos biológicos, ·psicológicos. sociales y filosóficos. 

Biológicamente, ayuda a estudiar las etapas y capacidades que tiene el ser 

humano. las diferencias que se tiene entre sexos y como se encuentra 

constituido. Psicológicamente. ayuda a conocer los aspectos emocionales y 

mentales de los personas. Socialmente estudia el medio donde se desenvuelve 

el hombre para adaptar el PEA (Proceso de Enseñanza - Aprendizaje) y hacerlo 

mós efectivo. Filosóficamente. parte de la propia naturaleza del ser humano 

para lograr un perfeccionamiento. y con ello. educarlo. 

.. ,' -, ,: .. ' 

Es histórica porque ha recC)~ilad.o y analizado tCJdo lo que el hombre c:fE>sde el 

inicio ha realizado parCJ edLÍcCJrse:• A ~través de esto. busca que cacf::;'día se 

mejoren 1os mét~c:Jos v' ;;~ó~edi¡y;ient<'.>s que utmza: teniend~'Gri_;:iv'6n¿~"ql)e 1e 

permita estar· actualizada ·~¡'.¡ · t::,cfo '10 ·que hace;. · RecabCI. t,;cic; ~a' i;:;t~;~ación 
para crecer junto con .. la toiJc~ón humana. <, ::ti1lf; . .. "'' 
Es importante< ~eii6ío.:Íar <que todo lo qLÍe la ; P.;~6~~~¡.;';;,;;{;:¡iza.: está 

encaminado al perf19cciC>namiento del ser humano. y'para lo~r¿;:·~ü65 ~.;rte. del 

deber ser y de 1CI n.=:;tu~Cllezc:Jhumana. Es por eso que ta~btéfi''~~:\una'~tencia 
;·:_-,:·<.<. normativa. 

Ademós de ser una· ciencia, la pedagogía es un arte; porque el pedagogo 

forma la personalidad del educando. adaptando los métodos y procedimientos 

para que éste logre su perfeccionamiento. 
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Etimológicamente "( ... proviene del griego Paidagogos que significa arte de la 

educación: En su origen paidagogos era el esclavo que se ocupa de conducir 
. . 

a los niños •. el maestro encargado de la enseñanza)"'º· Sin embargo. esta 

ciencia ne; sólo se enfoca a los niños, pues al ser su objeto la educación, y al ser 

ésta una constante en el ser humano. la pedagogía abarca toda la vida del 

hombre. 

2. 1. 1. 1 Ámbitos de la Pedagogía. 

El trabajo del PedagC)go estó en donde exista un ser humano; sin e~bargo, por 

estar estructurada y organizada, clasifica su campo de acción: en·· diferentes 

ómbitos, los cuales son: .... ; ~}~.•'i·; > 
Comunidad.- nene por objetivo elevar la calidad . ::¡,;;;;~idC.: C.de. una 

comunidad. Busca promover la mejora personal de toé::Íos!y\~c;~;¡.;·;\'.J;:;6' de' sus 

integrantes. en función 'c::tel bien común. 
. - ',,. ~-.~" 

.,:.,:·~;;-'·_. > - .• ·: 

--~--· -- : '-~. ,.- ' -- - "~ -
Contribuye al desarrollo - ·de la comunidad. aprovecha.ndo • lci .é influencia 

educativa de .in~tÍt'í:.ici6~<;>s y medios de · ~omúnicac'.'.:ión\ ~'.;~ic'.1 ;clo,.:;de se 

requieren sus servicios como ed_Ücador; 
¿,::; -~:-,_:~::'.> ::·::::>::· , •. -_ 

·-·-.,·;·,-_:',·'. ;'• ··'"·, '"· -· ..... ', ' :·e 

Alguna de las activi~<:J'cl~s em la~ cdal.,;s ·66rcibC>ra ;c,n: •... 
- --.·~: ~-·:-.'"':--'·,- .::·.;:_·; _ .. :;::fi:::_: j .: 

Elaboración de progra..y;as ciE,;_alfabetl~ación y educación para adultos 

Interviene en el diseño .y la·. reali~c;clón de programas de enseñanza 

abierta 
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Proporciona asesoría pedagógica a editores de libros y revistas. 

Apoyo programas educativos diñgidos o mejorar lo calidad de vida en la 

población rural, suburbano y urbana. 

Asesoro a Instituciones que dan servició·º I~ comunldad en· general. 
--;f')~ :<: i -~:-:~:>.:-:-~··· ;:~;_/ ·:,·_ .. -
.~,,~· -~ .::i~> ,.:~"-~:~~;:~.': -: · :;I<'.-',. 

Familia.- En este ómbito su principal objetivO escayUé:!C."aque'.se cunipla con 

el deber de educar o las nuevas genera~i~l"le.;:~:y¿;·~~;:;;'é~tg''~; Ía cé1~1a bósica 

de la sociedad. • . ::~· ·· Si;;;t}~~{'.¡~~!!~i~~i:.~i~,Y~f ,gg~;·; ~; ' 
Dentro de las actividades que realiza sé enó;enfré:in las siguien_tes:> 

Asesorar a matñmoni~s :n·:t~~BJL, de( perfe~if f~a:~:nfo personal y 
familiar. · · •· ·· · · .. ·. " .. ~~. :;', •': .• r "··•.••.s··•······••''.;·•'' <'\-."·_'<;" ""'' · ' ' 

:~i:::Y:~ 1i~~e::;c~~nTie;~::s. ~~~¡~;~t~~¡~f~,~~~-6bjeto de fomentar 

Diseña. dirige. imparte y ·· ~~~1Ú~ · programas'.· dep=~=~t~ción ·familiar. 

~:;i~:~d?er:::::n~':n P:~;!5s'~~~~~~~~riz~~ªtt~i~a~i:asu;. :~~:ci:~ 
medios eficaces para col"lse~Üirl~L' iti~:'.i:~. ·:··~:·;;. ) • 
Procura una mejora en las relaciones social~s de la familia. 

. - . - . -: . ·_·: ;: ~;~ 
Instituciones escolares.- En la escuela da las' ·i:;;;ses· poro llevar 'o ··cabo los 

procesos de enseñanza-aprendizaje, con el fin de ·6~~dÓr.~I ~~rt~C:C;;ion6";..,iento 
humano y académico de los alumnos en todo~· lo~ l"liv,el.;.s 'e~C::.;,Íor.;~. Participa 

directamente coordinando las actividades que 're"6'1i:Z~l"l~ directivos; profesores, 

10 Dicdonarjo de las Ciencias de la Educacjón .• pá.g. 1096 
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Su participan en este ómbito consiste principalmente en: 

Diseñar. aplicar. y evaluar planes de estudios y programas educativos. 

Asesora a directores y maestros en su perfeccionamiento profesional. 

Investiga. valora y desarroUa t_écnicas de enseñanza-aprendizaje. 

Proporciona orientación personal._: familiar. escolar. vocacional y 

profesional. 

Da directrices pedagógicas en - la --preparación de textos escolares y 

extraescolares. 

Proporciona orientación personal. familiar. escolar. vocacional. y 

profesional. 

Imparte materias relacionadas con educación. 

Investiga sobre problemas teóricos y prócticos ·qu_e:se presentan en las 

instituciones escolares. _ __ , 

Asesora sobre problemas académicos;- técnicos y administrativos de las 

escuelas. 

Empresa.- El éxito que tenga una empresa. no radica en su tecnología o en 

sus finanzas. como en algún tiempo. donde lo mós importante era contar con 

estos dos elementos. Se_ ha visto. que las grandes corporaciones necesitan el 

elemento humano que pueda administrar adecuadamente y con ello lograr 

mejores resultados. 

" Las actitudes. el talento y las capacidades de los empleados pueden crear 

una ventaja competitiva"" • El capital humano ha cobrado un papel 

fundamental dentro de las organizaciones. Por esta - razón. el papel del 

11 GRA TrON, Linda., EstrategiM del Capjral Humano .• pag. 12 

'¡ ~'r'!~','f'\ r'"'_ .• -."!:'..,. ' ' : . . • " : . ~ . : \1 ---~ 



35 

Pedagogo en este ómbito ha reapuntando. ya que contñbuye a la selección. 

capacitación y desarrollo humano de las personas que harón posible el logro 
de los objetivos de la empresa. 

Las actividades en las que se invo~ucra deniro~~ unc:::J' ~..Opr.;.~~ ~6n: 

Recluta. selecciona· y·:vÓlúa•:6·1:(~:~~~1{ iZ'n~~vo ·i~:reso como al 

externo. . "_ 0 .~:',:>)=~>-<· 'º ~··- :~,::~:X~.;~ - <~'~> 
Destaco · ';'pro es1oi-i'C:ií~~J~ t,¿,:r:,C>na. en 

o perorios Y: diíE!CtiV~:S ~~.· ·'.:, :X{;)~J~~J~~;!:~~~}kt : ... ~_~:_:.+_;~.~-·i····-~-·p:__:~-~-'f_;:-_.'._~ .. '. .. _:f_::"'4.:~~ .• ·.~'..'._/: __ ~:_·_:_.;_._'._·-'.~_;_ .. ~.f .. •.·.· .. ~.·:--.. ·.:_·.::~.~.:~.:~~- ., ~... ;·· ._·_._· ... · .. 
Diseña. opli~(, y-;;~9:ib~'~fc)\~;~'i§cis.d . p'aC:itCiciónji; desarrÓllÓ. para el 

persona.· e~ .s':'~ ~¡~t~~r.~~--~'~.":!!".S,:;:0~·:\ ••e:·. ;'.tri¡~(~'.~f~l;1~t~~;~~g,~~~ ....• t~- ·• . . 
Promueve.' la;- mejora.•.:. de :··conocimientos;'!' habilidades•:: y.; actitudes en 
operoños y ·_di~~~t·1v~s·:~:~ .:<::,,·-;':~:~~~~-~~~~;~~:~~~:.?~-~,~~x---~l~i;{~'.:·~-~tr~·;~tii~~f{.;t;tn~~~&:·~;.{~;2~(~,~;~;-·'~ . '_· 
Proporcionc:::J "~s;~<:)~¡c:::J ·, paic:::J~-~~~1-~!!~~hc:ú:i~,.¡;igi~trC::.c;ló ';' eJ~s,¡ recursos 
hurnanoS~ ,- · · ,--.:\,-~,·,, ,_--,,~-' .,--~.-~·~:.}-::,·_¿_~;1::;~,:--J:<T-~<::c-.. :-~;:. .• ~·-- ,.-- >-_,.'<,-· 

Participa .;~ i~'• ~1-d;,.;C].;Íó~' ~~h::.niz.;,'cionC'Jt''~especificand~:· ~.:;;:,~iones y 

puestos qu;~á~~~~e{s~,~'l~Ll".',,e~;;~~~1!~~f,i;¡7'ffe'.';~;1~~~;~e;~'.'.: ~:·~~::;):;:<.:,·: 
Apoya el. establecirn.ienk>s ~de: ~ivei-sas ;pC>lftic(ls ~e.n I(] EITlpresa: salciños. 

~~::::r: 5;:~;:::;~~~t:~~Z~~~;~~~f:JJ~~!~~~f~;~j~~;~~1orando 1as 

relaciones interp.;rso,.;ales: 
7 •··. - ,•_ .. ·:·,.:,'-·- • .. -·. ... 

. ,·.;-_. _::.'·;/~.-'.·:-''":·· '" .:· 
Con el paso del tiempo.· es' mós .. común la presencia del pedagogo en la 

empresa, ya que ha comprobado que su preparación lleva a satisfacer las 

expectativas de la misma. 
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"Las acciones de educación empresañal también denominadas entrenamiento 

y desarrollo del personal. formen porte de los procesos de integración del 

individuo ·en el seno de lo empresa y dependen por igual; de. dos procesos 

complementoños: lo selección de personal y el onólisis y modificación de los 

puestos dé trobojo''.12. 

El pedag':'go ·· esto relacionado con el entrenomi ... nto; porque· tiene la 

capacidad :de . elaborar programas educativos. por las. bes~~ did6cti6.!:.s que 

éste tiene:i' Por medio de estas bases. influye directo,.;,entei~n Ía formación de 

los emple~dbs; encausóndolos a un perfeccionamiento •. 
-·~/(«.'>~: .. ~-- :-~.'::~-- . -;.~· .. · 
• •;..j¡.> ... •r 

"Los pñncipios. de aprendizaje humano···cllc:i.:riocio~; ·también: pñncipios 

pedagógicos) constituyen las guías de los i:>;.;;;~~6~ :por/ lo~ -que las persones 

aprender: de manera mós efectiva".13 •' . 3-.• ·:'~~f ,_ . . ·- .. _. 
' e'.· 

Por lo que res¡:>e<:tci:c;,la selecclÓ~,:d~ ~~~~~b~lf~if~/~o~¿s psicotécnicas que le 

permiten conoc"'r el .. mc:sriejc;> d.E> pruebCI~ psi~ométñcos; desde su aplicación 

hasta 1a interp~etáéiÓn ~· inte9rcié:i6~- Ciii' ~Ís~c.'. ,: 
=ó'·,:;_.é' ·~'- 2·'-~i/ -~;- ~'..~:·.'·:~---~>)i::~:>--:;_,~:~'i·=-~' ';:;---

Una vez defir;idos los'ómbitC:,~ciel~' j:.e.cic;Q'69ra.-se profundizoró en el último. con 

el objetivo de. d~s;:,n:o11c;;r et';;6nte~6 qÚe se tiene de lo empresa. osf como. la 

importancia en el desarrollo humano. 

12 GARCfA HOZ. Victor .. La Educación Personalizada pág. 196 
13 WERTHER. William B .• Admjnjstración de Personal y de Recursos Humaoo5 .. pág. 29 
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2. 1 .2 Definición y Conceptualización de la Empresa 

Por ser la empresa. el lugar donde se desarrollo nuestra. Investigación podemos 

decir que se define como º( .. .la unidad e~onóml-='a~soC::i~I .;n I~ que el capital. 

el trabajo y 10.dirección se coordinan para lograr.uná·producé:ión que responda 
.- ' .· .. _.,.,,, _- .· ···- •, ·'" 

a los requerim.ientos del medio humano en el que la propia empresa actúa)"••. 

Se . considera' una unidad económica~soé:ial,, porque .su.• finalidad. esencial es 
'' __ ,., «·· •' • '•.?-',, ' .• - , .•• ,. ·'. . .• 

generar· ganancias tanto a empresaños::'como·i.em.pléodos:·a. través de 
actiVidades Ctue beneficien a 10 socie·d.ci·~{i.-,;~'. r~:~:- ~:·;: · ··" 

. . .- - . . .. ,.- .-.-. ""--·- ·.;.~ ~"- ,,·: --·-~":-,., -·.-
_,_, .. _,: /;?;~·~:{ :.::; t ~-

',": ·_- ;_:·. - ;,:, __ ;,, ____ '. __ .__, 

Es importante recalcar que el fin de-:ra "empresa· "(.:.con~iste e., promover la 

mejora humana de cuantos en . ella'' se!';;::;;,,lacionan) y ~e I? :, sociedad en su 

conjunto mediante la gestión económicc/de 1';;s bien'és y se.Vicios.que genera y 
v·.; _, ,,, . .".·., ' >\.,' ,._ • • -• , ... ,-.,. •' 

distribuye. y de los que naturalmente se sigÚeri unos beneficios co;;los que logra 

también subsistir)"•s. Una empre~;;/~\Je'.f:~'6~·~b;.;t~~~I;,, ;'E.'1 :de~cirr;;I¡~ y el 

perfeccionamiento de los emplec;d.;s: li,,:.;¡;.; ~.:;· propio crecimiento y el de sus 
dem6s recursos. .':,·"-· · --- -~. ''· · ., · -<- -· ~ ;r: 

2. 1 .2. l Recursos qu·e inte.gran a una empresa 

Las empresas necesitan diferentes. recursos para poder operar. éstos se dividen 

en: 

Recursos Materiales .. -. Son .los que incluyen los bienes inmuebles. los equipos, 

maquinarias y herr'alTiie~ta ·. instrumental. "La Tecnología que lo orienta. los 

•• GUZMAN Valdivia, Isaac .• La SocjoJogfp de la Empresa .• pág. 12 
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métodos y procesos de producción de los bienes o servicios de producidos por 

la orgonizoción"'6 

Recursos · .. financieros.- -~ .. incluye•·· el·. 'capital, la venta necesaño poro lo 

orgoniz(l.::ié>.:i. I~ fincin.::i.;;¿ión" o 1mdo pla:.O<:>. Íos préstamos p~ra las operaciones 

::~::;~~f~l~fl~~~;f~~~~ffi:f~;;:.s:=: 
• ; . ,:\ ' ~i~f:f::·~:'~t¿¿_:(:.:i7~' ~s<:'.:l:~~-:~~ .. ~~t::· .. ;'.·:~::.~-'~~~'' ,·:~/:-~~ :·:. ~ ;~:>;;·:· • . ,; ~- >e - . . 

'·i{:;i,\~";';i"<;J"' ;· .,,·· .. ~~·]_}/,.~.~~·. _. - - ~-- ,/-, 

:;gc:~~;;¿¡~~t~~~;;.;~'~i~~1~~~~~~~~~~~~~t~ifta~:~s ~~:tfn¡:J~:~~{id :: :: 
orgonizoc:Íón"~ª/~ ~el ·r.;;¿,í:Jísd·;ri~i inlportante. porque> ~si no'· e;tuv~ra·.·1os otros 

recursos no 1;,;ri~ria;:;'~6~g~ ~;,; ~;s;r, ~~ q~e ~or si solos no tienen ningún valor. 
~- "-~~~/ ··~~·-t"-~·_,: .. ·~,:~.'~-;'L~"\' 

Recursos d.3 N\.er.;-.;(j;;,t.;C::;:,i_a o .Comerciales.- "Incluyen todo la organización de 

ventas. las' relaci.;ne.s··c:·c;;:,·;e.1. mercado. los investigaciones de mercadeo. lo 

promoción. la p;c;;;;;9;;.;,dc::,. lo distñbución o través de los canales adecuados. 

el desarrollo deriGEi'Cospr<:>ductos necesoños o las demandas del mercodo"•9. 

Este recurso suele de tenerse de manero informal en las pequeñas y medianas 

empresas. ya que no siempre se tiene los recursos financieros necesaños para 

invertir en éste. 

Recurso Administrativo.- "Que incluyen todos los subsistemas de toma de 

decisiones y de comando en lo organizoción"20 . Son todos aquellos procesos 

que sirven para coordinar todos los recursos de la empresa y que a su vez. hace 

15 MELENO<>. Tomas., 1.as CJayn de la EOsnctn Emnrcs•c!ol p*g.27 
•• CI llJ\ VENA TO. ldalbcno .• Adm10151mdón de Rcsuasn Hymanm .. pég. 108 :::m··Pég.109 
, • .ldl:m 

l 
¡ 

1. 
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que funcione de manero eficiente. 

De todos los recursos.: el mós importante es el Humano. pues sin éste lo empresa 

no tendría rozón de ser. y es JustC>; éste .recurso el que hace posible que todos los 

demós funcion.,;n:C>c:f;;.~uadamE>ritE.> .:: .•·.·· ..... 
,··:;<···. • ;• ·-·,,,,<.:;_·",,, ~·:·-::f:;' 

2.1 .2.2 Clc1~i;.~a~gi~n';ª2~~::~p~ELs''. 
.~:. '-~~'\T~~~~: ·.;;:. ;· ·'~j~\'.·Tf~::;: - , 

;:;3:,_..,,_:.¿..:,.. . -

éar~cie;i~~ctor Público o de la Iniciativa Pñvoda. 
- "<·.·];:::;, ~::; 

~:P~=~=:::±~t~ci~ti~~;¡~u~:;tiili0l~~~=~or 3. poderes~ que en su forma·mós 

-~J~~~~;%:tit:<.:~?-/0 ,-:i;"f,>-·,;ii~--I'',- .. :~.- .. ::., --- -- ;,.·,-~?'~~¡;-:.:::~zrr,~!?·~.:~1?~.::.-::(:-~:~ ;_s:/: _: ·.:·. :;_;-
"Ejecutivo.- Lleva ·C] e.abo lc::Js'é:iC::ti~idacjE>s, paré:i que el país funcione. 

~:~:::li.~~: :~:f;~~~d~~i~~~jt';ft~~~~.--· 
0-.. - ~" ~,.:-: ... :-_~;:!~ ./'"..~~·-"'<!: ',<:= 
·.,::'>::~ - - ·.··;·'?j5;-.::;,'";: :·,·:'-~.-~:-': 

La Iniciativo. Privada coniem'i:>ia'fres tipos de empresas: 
''"' --·_:·::-~~~:-~~ -; -;~~~:.::·_·,~'.,~_:-?. ; .:· __ ,:·_---- - -

Empresas Co~e;ciC:.1~i.:..' ;;S;;;_ d;~i~~~ .; 'ia ~xposiciÓn y distribución del producto 

por lo que es un 1..;ter..:,...;diaño .;",,t~e_el fabricante y el.consumidar"22 
. ~:;-;·' ' .. ;::;:::. ~/.-.--- ' ' •""·. -·.: .. - . . 

Empresas de Producció~ . ..::~· Tariíbién llamadas de tra..;sformaclón son. los que 

reciben materias pri..;.as y .1c:Js tran~forman en productos. terminados. es decir. 

mediante un pr;,ce~o productivo agregan un valor econórr:ico ·a los productos 

~-
21 ORADOS, Jaime., Reclutamjeoto Selecc:jóo lnducc:jón., pág,10 

' í} i T ~TES'.~~. 
\ ';c ... 
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que (elaboran con el fin obtener utilidades por los operaciones o inversiones 

efectuodos"23 

Empresas de Servicios.- "Se dedican o lo vento intangible o o lo prestaciones de 

servicios"24 

Lo empresa donde ser realizó el Proyecto se ubico en e~tCJ ~ICJ~ifiJé'.:J.;ión~ yo 'que 

es un banco y éste. se corocteñzo por ofrecer ci~'.e~g~[c:;'·,~·c;:~~;c;;ici6 .• C.: todos 

aquellos personas que desean invertir; ahorrar y hoé::er r~nc:Íi~~licii~;;.:6:·. ;:>: 
:"·~: _;;.:-: .-.r,:t,::J~.P-;:,.:·t\;. 

" El óreo de mayor relevancia en los empresas de servicio~·_;so0''.los R~'cursos 
Hu monos. yo que• de-· 10 · Ú1teligencio. experiencia laboral 'Y 1ci':§'r';;.c;;¡i¡~.;¡d de 

estos dependeróla fu~rzCJ _de los Empresos"25. El RecÚrso'HG~~,,':;:~~se;¡'¿nico 

~ª~~2I&¡~~;~~:;~:~j~~~¡~~-~~ 
cliente. <'~ ~v;f,6)''' ___ rc-é;·,·::·> 

. º;:,;.., 
:-;- ~: ·'~ . 

"Poro poder llevar o cabo su labor. las_ institLÍCiones;finclncieras necesitan lo 

entrego. esfuerzo y dedicación de su pe~anC.1;•~que·sóstengo la excelencia y 

soporte tecnológico en los servicios .Y pr9ductos que ofre.ce. siempre acorde o 

los necesidades de su cliente"26. 

n Jbidem .• pág. 20 
23 Ibídem ... pág. 11 
:?• Jbidem ... pág. 1 8 
:?!I Ibídem ... pág. 19 
2

'" Jbidem ... pág. 1 8 
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Con el Trotado de Libre Comercio, se ha rearizado un esfuerzo por implementar 

una clasificación "más específica. por los problemas "que" se llegan· al tener 

cuando se "qui.,;re ~bicar"un servicio o un. producto: Por esto ra:ZC:,n surge "el 

Sistema ei.; Clasific~clón . lndustñal de Norteaméñca.:"que m..:iestra. tanto la 

estructura<• y"" lo~ , .;cl.Je~do~ a ·•ni;, el i~te~nC>CiC>r\<'.l1/ ~C>mo • Ío 'E>~tn::.ctllra . a"" .. nivel 

nacionál pclíO /Y\éXiCO~·-qUe Ss unO d05aQí~g·Oción iiíternOcion~t'···'.,. · /·· , 
i .. ··.:·'- ·~:} -~~-.. ~:.,:.: ::<.>._~·, ,.,:·.· ·'.'-; '·. _\;_:_o:::,_,,•~'."~:·/.;'.~·:::~~:;,:?.(:>:" 

<~<~·~ ;,'" <~'-': -- . . ..-:~-~>~--:'· ' :. ,. 
Este sistem~. define o" las lnstitucion.;s fino"ncieros como Clqúellé:is qÚe se 'étedican 

·,·_.;·,,<:: : , '.._-;. ! .. _:, ~-. ·~;'.;-,-<;,_ ·-:- i_:'.->,-, ·. ·:.º: ·~-:.- .• ,.ce'"'': -,,<i. ·. ·:·i- <·.-. ·;:;: '. ·: · ,·_>:: ;>;;_~':· J-:.'·c· ··«, __ ,,-;-,·,,,;c..,:;··,,- 'i"::·~ _.,-·-:,_: .. , · .-;,· .. 
principalmente a "realizar}~an~acci()nes ,füiai;icleras:·est() es;' tra.ns()c;:do~es" que 

implican · ICJ" C:reació,.:;;. liquidodón ·: o • el.•· cambio ":de :" propietaño. _?e"' activos 

::;~:;~~=~~1En7ij.i~Ji:!t~1'.t1r·1~t~:;16:f f~e~;:·:'1:~'ti:;::::e::~:~~ºñ~:: 
se incluye;, t<'.l~bléi1 .;r; ¡;~tli. s~~t;;r. 

Los establecimierltC>s 'c::fedicados a la int.;rmediación fin<:Jnclera ()btienen fondos 

mediante la captdC:íór';"'"ci;; d~pÓsito~ ~/0°la "erni~ión c::1.,;·iii~10; y • .;~ el proceso. 

adquieren pasivo~::u'tiliz<'.ll"l .;stos •fol"ldos para :adqGirir activ.;s. finan~i.;rc)s por 

medio de1 otorga,:..:;1eAt.;-ci;; préstamos yto 1a ¡;~mpr.; c1;;, títC1o;f;",sum1endo ellos 

mismos los riesgos; c~l"laliz"c:m fondos c::fe prestarni~tas a" prestatoños y transforman 

o reembolsan los f6rici·.:;~-É>n<fu;,clóro del v;;,ncimiento • .;,scala y ñesgo. 

Los asegurados· actúa"n. cqmo intermediaños en los operaciones resultantes de 

mancumunar riesgos. Cobran honorarios (primas de seguro o pagos anuales). 

crean rese..Vas.- in~ierten '•esas reservas y hacen pagos contractuales. Los 

honorarios están. bÓ.sados en las incidencias esperadas del ñesgo asegurado y 

en la expectativa de retorno de la inversión. 

El sector también incluye establecimientos dedicados a proporcionar servicios 

----r¡-.~-7;;:.:::-;:;-;;:::\¡ . ?'1·\l i 
',·· _, ~ } ·-------
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especializados que facilitan o respaldan lo intermediación financiero. seguros y. 

programas de beneficios o empleados.· Servicios· inmobiliarios y de· alquiler de 

bienes muebles e intangibles. 
. ' . . 

Este sector comprende estoble~irnientos · prini::Íp~lrn~¡,¡~ ::/1c:J ren;a. renta con 

opción o compro. o c.·10 autoriz6ciónde'usode bie·,:;~5'"tci~~ibÍEts'oir'..tangibles; y 

establecimientos que proporci';;;n;;n ~·,¡;;:;j¡~¡~5~·~~1a'..;i6;.;~'dos't~t6fl''ifl.;¡·..;¡cios los 

dedicados a la renta o· rento ~~nc'>~~i6:;;>~"'{¿;~~~~tf~:;{{bi~ii'~~'"¡~,n~~bles o 

~º::;;:~:,:;:::;:~º:~$~f~~J~~~~ii~,~~1t;'q: 
tenencia de patentes. marcos registradas:o.·de:otro.bier:i~lntangible.·que· no fue 

producido por el establecimiento y del c:0~1'~a·ciii:'nv~ úri irigr~so/por medio de 
pagos por el uso de esos bienes· O p~Í sü·-rePrOdúCC:ió~,!1-~ .- , - ·.-_":: · 

2.2 Logros, Limitacio~es y ~osi~ilidCJ;¡:~ ;· 

c•:.>::-

Como se ha venido desarrollando. la Estructuro del Informe Académico se 

centra en la Reingenierfo paro el puesto de Promotor Junior. 

A continuación, se trabajaron sus logros, posibilidades y limitaciones del 

Proyecto Seleccionado. 

Los Logros. los Posibilidades y los Limitaciones desarrollaron a partir de cado uno 

de los conceptos que se presentan en seguida: 

Reclutamiento.- Es la parte del Recurso Humano donde se buscan a los 

candidatos idóneos para ocupar una vacante. 

1 



Una de las pñncipales problemóticas que enfrentaba el órea de Reclutamiento 

al contratar al personal. era la indefinició;.{. d-e alg-unC>s perfiles de puesto. por la 

supuesta política de que no' se podía' contratar personal externo -para cubñr 

cualquier_ puesto de sucursal." a e'xcepciÓ11 de Y ~ajeros: o -controlistas; sin 

embargo. por el crecimiento dei·'-sé:i;..;C::;;··~sh:>;~C>- tú'3 posible. 1C::. demanda de 

puestos era mayor al personal c.;p.;citadC> paro c~bñ~ éstos. 

Con el surgimiento de este Proyecto. se logro crear peÍfiles pa~o cada uno de 

los puestos de sucursal. permitiendo que el Reclutamiento redujerc:i:.su _margen 

de error. y por otro lado. se volvió mós objetivo. ya que ~e' dieron uiici señe de 

cuestionarios con los requeñmientos del puesto. cado unc:l'tie·~~'...;',:; ;,,,blor- y al 

completar este cuestionario. se obtiene una calificación. globol.1k:J :<::ual. es 

clasificada por colores dependiendo del resultado. SI se ~umpl~·'·¿jel 9i'.C;;1'10o es 

color verde. por lo que es viable para continuar con los tr6r:-rH~sYD_e(a1 ,al 90 

tiene un color azul porque no cumple con alguna variable'·que·--no'_es'esencial 

para el puesto. Del 71 al 80 es un color amorillo se puede -~~;..;sici'a'rar. para 

continuar tramites pero con reserva. ya que no cumple con 1c:I' mayoría de las 

variables aceptadas para el puesto. Del 70 al O se consideran personas que no 

cumplen con el perfil y se les debe canalizar a otra órea. o bien. permanecer 

en cartera paro futuras oportunidades. 

A pesar de que el reclutamiento mejoró. se observó algunos candidatos eran 

personas viables paró cubrir este puesto; sin embargo. por no cumplir con algún 

requisito esencial para· el puesto. no podían ingresar a la Institución. Se hizo un 

proceso muy cerrado. el cual no permitía aprovechar a la gente que podía 

apoyar en este momento. 



Selección.- Se aplican uno serie de actividades que permite detector cual es 

el candidato que cubre mejor con los requisitos del puesto. 

El logro en .esto óreo es el de sistematizar los boterías pslcomélricos, yo que de 

esto manero se eloborobori perfiles poro codo puesto. lo que permitía obtener 

un mejor aprovechamiento de estos. Estos perfiles se levantaron o través de uno 

muestro de personas que trabajaban en lo Institución. Lo muestro variaba tonto 

en edad, desempeño. techd de ontigOedod y región. Se hizo un perfil deseable, 

el cual fue comparado con el real. 

Con base en estos resultados. logramos obtener un perfil que permitiera 

levantar el nivel de lo institución o través de empleados que tuvieron mayor 

capacidad y uno personalidad mós adecuado o los necesidades de los 

sucursales. tomando en cuento lo realidad del personal que trabajo poro el 

Banco. 

Dentro de los repercusiones que esto tuvo en lo. Institución se observó que el 

personal con el. qlle contaba lo Institución .. tenla··· un .. perfil por debajo de los 

expectativos. y se observó que los óreos donc::l.;··m6s deficiencia presentaban 

eran en lo Concentración y lo Atención'. ~i~~¡j;;·:;,.sta's·do~·hobilidodes esenciales 

en el 6mbito laboral. yo que los octiv.ldacles propios de sucursal, requieren con 
r -• >; ·~ - " - ,. - - • • • > -

mucho frecuencia de estos dos. 

Lo limitación que se presentó en esto 6reo. es que los candidatos controlados 

tienen mucho potencial y aceptan el trabajo porque tienen lo expectativo de 

crecer dentro de lo empresa; sin embargo, este crecimiento no correspondía 

con los necesidades expresados. trayendo como consecuencia lo rotación de 
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personal. Por otro lodo. al ser personal muy capaz buscan otros área de 

desarrollo fuero del área Comercial. yo que el crecimiento se do de manero 

paulatino: sin embargo el perfil requiere personal con un alto empuje. que trae 

como consecuencia lo insatisfacción· de éstos al no poder cumplir con sus 

expectativas de crecimiento. 

Capacitación.- Son todos aquellos procesos que llevan o Jo mejoro continuo 

del personal. 

El Proyecto logro que todos Jos ··~~nÚoles. se. actualizaron de·· acuerdo o Jos 

nuevos funciones de Jos pues'to~/i:)'l.l~s se tenían que enlozar todos los ni,;.eles de 

lo sucursal con el de Promoto;Ju~i~r/proif~c~rÍdo ,e;; C::apocitoción de Jo mayor 

porte del personal de Jos súcursol~s>:;·_': ·. 

\.\, 
Es importante mencionar qu.;;)·5~i~ ~eses' antes se contrataron de manero 

·- ' - ~ - - º''~-,._- _____ , - - - ---- ---· _-.:.,.~- . ,... , -

masivo 200 cajeros por un Proceso .. de;.,EXl:>c:insiónde sucursales. Jo cual provoco 

que los ascensos se dieran'rá.pid~mente.' yoÚl"lque el personal de nuevo ingreso 

tomaba Jo copocitaC::iÓn de n;a,.;Eir.; ~u-p·;,;rt;C::iol. los que estaban dentro de Ja 

Institución ascendían . sin~i-t'eÍl;;;r.:)6's')c bo~.;s •; necesoñas 

necesidades del pJesto:)./i· ,::.:·. ···~ >e ' . t 
poro satisfacer los 

octuoliz.;ción~·~~~l~~·ró ;i,;,~~Í~~~-~_p;oblemoque con el poso del 
--i.,-.-,,c:'.'-¡., •• ., 

Con esto 

tiempo se iba ir hocien,do'_C:ado vez más grave. 

Estos dos situaciones;· el Procesa de Expansión y lo Creación de un nuevo puesto 

poro sucursales p~ovocoron que se revoloñzorá lo noción de ser de Jo 

capacitación; sin embargo. se fueron implementando codo vez más programas 

hasta que se saturó al personal y llegaban o tener cursos en días de descanso 
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después de horas laborales durante todos los días de la semana. 

Paradójicamente. su . objetivo ·de ·i desvirtúo; ya que ·se tenía que cumplir con 

asistir al curso. en lugar ele ver a ésta ·co~ó ull l"tledio que daba las bases a su 

Esto herramienta coda vez toma mós fuerza dentro de las Instituciones. ya que 

su principal objetivo es la medición de resultados de muchos factores que 

interactúan entre sí. como lo es. la capocitaci6n. los sueldos. el clima laboral. el 

liderazgo. lo relación laboral, la organización y muchos otros factores mós. que 

permiten el cumplimiento de los objetivos de una empresa. 

l 
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El hecho de tener uno retroalimentación de cado uno de estos controles 

permite que se puedan resolver algunos problemas. detectar. otros y ·prever 

algunos mós. odemós de reforzar los aciertos y seguir encominóndolos al 

cumplimiento de sus objetivos. 

Los los cuestionarios de Repercusiones•:: de implementar 

Desempeño ~,:, :· Url~: é'PC>C::º de. Reingenierío. •. trajo como i co'r:i;~2.::.~~c;¡éJs uno 

inseguñdaci\·~ii''/12.X.;;mbie,:,te' .. 1abora1:% • C¡u~'>12.• ¡,;,;.;p~e~¿, f{é:>•'i.:ite.~ró. esta 

herromier1to c~mo pcn1e de una.Cultura. ,. ·• • 
·:,;o.,'-'.,"·'.·::-·\,_>.[.:··.-;· ... '.""'..-~\~~/---~-<:/·;,,·.-,:-·: -~e 

'.-~·. ,_. :.;:~~;j:~;.t -, /;~- ~t\:~o;,~,'.;;~---!~~fj2:,::~:.·~:., 

Al hacer un· cambio; se> debe·~;~~~~ ~ue éste va o afectar o todo el sistema; sin 

embargo. cé:>mo 10 prté:>rici6:d ~iC:í ICJ C::reación de un nuevo puesto v 10 atención 

estebo centrado en «;;i obJE.tiv~. ~e descuido este punto por demós relevante. 

que provoco que er'peors:;Í"l.01 perdiera lo esencia de la herramienta. mejorar las 

condiciones laborales· poro incrementar los resultados de lo empresa. y por el 

contrarío. atemorizo pues lo consideraban como el factor que determinaría su 

estancia el lo Institución;-

Plan de Carrerci:- Implico todo un proceso que conllevo al desarrollo de 

personal dentro ciE.'1;; lr1stitución . 
. ·.·_ -~--~ ':~{·.·:: 

Hasta este proyectó se tenía un sistema de Escalafón. el cual funcionaba de 

manera como Plan·.·de Carrero dentro de los sucursales; sin embargo. cambiar 

la estructura de IÓs sucursales y el implementar funciones y revisor todos los 

27 DA VIS. Keith .• Comportamjen!o Humano en t;I Trabajo .• pág. 177 
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procesos que hemos visto hasta este 'momento. influyeron poro que éste 

odemós de actualizarse. se formalizara y formoró porte de lo Culturo.· yo que 

evaluó o. todo el' persone;¡ . pe~í\'1itiendo tener. Úbicados los. fcirta1E>zas y 

debilidades.' los puestos que ha de~e>ml'.>eñ,ad.:;; los cursos que tía tomado •. el 

desempeñ~ ~;_,;,, tiene>~ . ;.; ''( "'·' ,:;¡ e;. , , ;:20·:~ < · ,. > 
. ·~·.-.,:. ,, ~' . ',"f,:<.:>. _;->: ·? r:· '::::. ~:;:~ r·._:. i~_:.'.,i~~~~; . ~.::;~;'.:· .. ;~:,-·' .. -, ·" -.·.··'.~.'~. 
·.;.:.:·· -·: ••.• ··--, .;'"{'·'-»:·_.~.¡··,._:¡" .-f~.~< :";',~ :;_::.:·:_ '~·' " 

g~;12~f~!~~f~j~l~~~~~~~:t~:~ 
' 

En el mom'é.'nir;;\;,,¡,\:j;:;e ~e comenzaron o surgir nuE>vc;~'tC:,;;~nt~s y se comenzó 

o bojar 16'. inf.;,:rr,c;ción directamente del sistE>ma. ;:,.;.;:;...;itiÓ que los puestos 

fueron cubÍert;;~ .por el personal interno de manero efi.;ieiit .... El personal se sintió 

satisfecho. porque. pudo comprobar que los evaluaciones· psicométricos y 

desempeño pro.vacaban uno mejoro. 

Es importante mencionar. que esto sólo sucedió con aquellos que· se vieron 

beneficiados de manera inmediato, lo cual represento uno porte mínima de lo 

población afectado. 

Lo principal limitación del Pion de Carrero. es que faltan muchos puntos por 

mejo•or. pues yo existen elementos mós actualizados que los que se manejaron. 

como lo son las competencias laborales. 

Relación con otros funciones.- Fue uno de los logros mós importantes que trajo 

consigo este proyecto poro el óreo comercial. Después de hacer uno revisión 
! ·---~~~~7-~- ··:·._._ -- -: 

! 
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en las funciones y estructura de las sucursales se observó que no estaban 

acorde ni con los objetivos propuestos. ni con la razón de ser de una sucursal. 

pues lo que se requiere es incrementar .. los ventas\,,· ofrecer un mejor servicio al 

cliente. ----·._-

Anteñormente. lo- estructur~ s~ ~~(3~;ab~,o~sa~~;~~~r l~:~árte·~dministrativa de 

10 sucursal-. y 10 máyoña<é:té'16~\<puestós--estaban.:ónentádos a este·tipo de 

actividades. es osr como se C:leclcie hacér.úna Reingerfa. 

Este puesto surge como apoyo a í()cié.s_los Íabores de promoción y captación. 

dando lugar a que se centroró 1Cí·atenC:ión en parte del Recurso Humano en las 

Sucursales. 

Las primeros consecuencias que trajo consigo este pu-esto fue el incremento de 

lo venta de productos. y con- e110;_10 credibilidad en este tipo de Proyectos. pues 

al fomentar lo mejora en los condiciones de trabajo de los empleados retribuye 

directamente en los resultados de lo empresa. 

Dentro de las limitaciones que se presentaron con respecto a este rubro túe· que 

a pesar de que se realizó un est0erz()bc::>r~E>vlsa~ De;cripciones de Pu~~to; en la 

operación había duplicidad .de. fu..:.c1()rie~-.' o rió se.· cur:nplfan .::on otras. Esto 
,~ .. - ~~;>• ' , • ,<,{! ;,,-- ",": .:.«; '< '-H 

·:<:;,-;.'..;x:~:~:t:> '~,_¿:,··· · <-~· .·_··< ,-> ·~·:· 
;··:-·~; -- ,;F1;_: e-·,· ''o ; _•·,.;.:: :;':··,::. :-: -

:.·.·f.·t~· ,•:;'·,, 
repercutió en el serViclo:,.;· 

·"; .. 

Relación con otrasfu?cio~es; .. PÓri~'cii'.;~res;;~.;ta a la relación con otras óreas. 

el principal logrb q~e' 5(3 r'3t1eÍÓ fÚ.,; el 'trabajo Ém ~quipo entre el órea Comercial 

y el órea de Recursos Humanos; yo que lo función del Recurso Humano estaba 
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desprestigiado al interior de Jo organización. su función ero meramente 

operativo y participativo. 

Esto Reingenierío · túvo consecuencias· positivos poro Jo Institución. yo ·que el 

resultado, C::tJmpliÓ_: con .'º; obj~tivC>s . planteados en· menos tiempo. del que se 

esperaba. 

2.2 Presentación dela Propuesta 
:-<:·: -:~~(~:-:·.-:· ·i .~-<; ~-.··:: 

-~;; --. ., ·-·· - "<·.-: · .. 
Durante el desari-cí11é:> del P·royecto se detectaron muchos óreas de oportunidad 

dentro de ~~-,~~~;f:~~:!''' :~;~:'i> :. , \' · . 

A continu.;ciÓ;, . ·~~) ~x~~~~~ .. ~~~~s 
pedagógic.Cis -q~e~~~c;cimendar:rios~:- -~; ,~> 

son estas óreos · y Jos sugerencias 

- -~ --º .. --~--0::" -/}:~-r:-~::·· 

Reclutamiento.- Los C::ont~a·t.;;.;iC>íl'E>s que _se. r~al;zo~an • ~n ·~,~¿~~º de cojos 

tenían dos perfiles poro desorroU?i: el dé,ventos y el administrati"_o:· El 'Objetivo 

ero contratar 603 de Jos pue~tos''é:on~perfil de,ve,;itos:y·e¡ ot~::.·.·~03 con petrfil 

administrativo; sin embargo; s..;,·'c,k;~~~Ó que. .;.n:ibc>s·p6s~:9~''ú~;;i-;:;p{,je, é:Jrto. lo 

cual provoco que se busque un desarrollo a corto plci::o:': : •... ; .<;1,:;~''•• :;' ', ,.: 
';• 

.· · .. -._._: ·:·.:: :. ··;_ .;.°¡ ~ ,· 

Paro compensar esto situación cambiaría Jos por~entaj~~ ci.;;' .;6ntrc:ltoción e 

implementaría un perfil operotiv6 que diera mós permone.~;;ia ~n .;;¡puesto con 

el objetivo de balancear el crecimieu:;to que se esto bu~~a¡:;do ~Ó~ l,r,·1C]do. con 

lo duración y est_obilidod en el puesto. Se _mantendría .el ·603. de Jo 

contrataciones para ventas. un 303 poro lo administrativo y 103 con ese mismo 

perfil administrativo reduciendo el nivel de empuje de Jos contratantes. 
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Es importante mencionar que uno de los problemas que se observaron durante 

el proceso de reélutamiento. fue que algunos de los candidatos podrlan ser 

buenos pero por no cümplir con el perfil quedaban descartados. Éstos. podrían 

ser considerados dentro _del _ 1 03 que se propone y se pueden considerar en las 

sucursales. que por su ubicación no son difíciles de contratar. 

Los perfiles· fueron;· realizados .a manera de cuestionaños para que la 

contrataciÓnse hic;i·e~a ot>jl;>i;\la: para mantener esta objetividad es necesario 

actualizarlos una vez por afio; ya que la tecnología trae consigo cambios; es 

relevante ,,;; s~ • f.;,;;,~;,;~;~ 1<:J}· cültu~a de e~aluCJclón/p~~~ : irj no; ' el trabajo 

::~:::0ª·:~t:<J::st:~.~~~7J;Z,:';~::r~~-~e¿e~~:t:;0:;;~ªli~;;~Ji1~~~·tº~~=::: 
seria indispensable~c-ompletar.to'dos;.•-- ' " --• ·- _:,. 

Selección.~ --_ ~(J:i;;;,1~i~J.( :~~~~J c:I~ ~sta -_ ó~ea f~~· el ~;~~r~"~~~- ~atería 
psicométrica; la cuales'estÓ~i;:,tegradas por pruebas de capacidad intelectual. 

comportamiento 1050~~¡ ;r~stno _ 9erencia1. Para. hacer mós inte9í61 este' tipo de 

batería incluiría ~riC:P-.Üebc:Í'ci~pf;rsbnalidad. ya que ciC>;, ~o;go~im~ortantes 
de las personas las cúaÍ~s no -se ~ueden medir con las ot~<:J/pruE!bas que se 

tienen. 

Selección y Capacitación deben de trabajar en conjunto. Durante el anólisis de 

las evaluaciones aplicadas a los empleados. se observó que las habilidades con 

mayor deficiencia eran la concentración y la atención. siendo éstas dos óreas 

indispensables para el tipo de trabajo que se realiza. Una buena manera de 

irles fortaleciendo. es el implementar cursos de Habilidad Intelectual. que 

estimulen a los empleados para que ejerciten éstas. 
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Es en esta área donde tenemos las cualidades y áreas de oportunidad de 

nuestro personal. por lo que se recomienda ·junto .con 1.a : capacitación. ir 

detectando al personal dentro del área 

administrativa:· · ·• 

mo~:.:"~",i:".;~'.'J;;;:r:J~:,z:~;~~~f.~~f ;f~~i~ft'ii::'~: 
seguir trabajando .,i.;, ~st'e ~~nt6.Y .,., .. ;·.,;···, ; ·•' .·:J.'~;/'' i'..'.i",'. ~·· ...•..•.. , ''·· ·· \ 

:· -<2:"3.-:, ':>;.;( :.~;:·> ~-.,,-..;., "))_-, _1,:'. 

f~~~~~~f~ll~ll~lf ilt!\~~ 
Las competeincias''.la~6~C.1és•ta¡;,_bié,n ;~"bs apoyan en Ja•;prÓgromación de 

cursos de Capacitación'.' e~ltá~'cio dar cu~sos'1nn~~e~6ii~~·cií';;~::s'on61.•5 . 
... ~ ·_·(·'.~-7,;:0t,~::~~1,.-:':~~~;'.(::.-;-::?"-'-·.-'->' ';··j:;:'-;~,; ' ··-orc:.c --.;:~~~-·:.o.· ~ ;'.<:~;f'.>~: 

La Selección apoJ:' al Desa,'.;'.~1Í~.'.l~formándole sobre quién es el personal y la 

capacitación. la' formación. : por' esto/; es que deben trabajar en 

conjunto. 

. . :.; . ::<::·:y,_·:· . ·.. - . > 

Hasta este momento se ha trabajado ·como'Un proceso independiente de estas 

dos áreas. y se t;ob~ja con.'.e1;sincfic¿¡to(sin embargo. es necesario que se 

vuelva parte de la · Cult~ra de.·. Recur5;,s Humanos implementar un sistema 

211 Competencias Laborales: La capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de 
desempeno en un determinado contexto laboral. y no solamente de conocimientos. habilidad~ destrezas y actitudes 

----· --- .. . ,;..:; .. : .... .,. ... : -1 

-·" ! 
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formal. 

Evaluación de Desempeño.- El hecho de que los Cuestionarios de Evaluación 

de Desempeño generaran tensión en los empleados al grado de crear 

inestabilidad laboral. implico que no existe uno Culturo de fo Evaluación. siendo 

esto indispensable paro poder corregir el rumbo. fortalecer debilidades y seguir 

fomentando los fortalezas que se tienen. 

El implementar uno herramienta como la Técnico 360º. complementario 

perfectamente o lo necesidad de .re!~oo_limentor al personal. 

Relación·• con ··otras''fúncic:>ne;''y'.'(io;,·;•c:)fí'Cs .Óreas.- Se observó uno mayor 

interacció;, '9ntr¿ lo~ Óre6s 'é:c;~EO>r~lol ~ la de' Recursos·. Hurricinos. pero ·paro 

poder fom~ntoré~t~ r~lá~ió~ e~··¡;,:dl~p~-~s.;¡;lé lo• . ..;pli~ociÓ,n de .. un~ Encuesto 

de Clima loboro!Jlo cual ;•'arrojaró•'el contexto' r'3á1 en 'el .~Üal. desempeñan el 
' . --··:__,;:- -:;;:':-':;;,__ -:;-,--;:___ ~ -- __ , __ --.. -·:..:__ :.,.: - . - ~ ,_ - - ; ,. - .... - . ~ ,- . ' ,_ .... 

trabajo los empleodos;'y de 'ésta manero' obténeÍinfor~aciónobjetivÓ sobre la 

cual debe trabaja~ R.;cursbs H~manos. 



Consideraciones Finales 

1. La Reingenierfa es una técnica que permite evaluar el trabajo y mejorarlo 

continuamente. Rompe esquemci.y.posibilita la actualización del trabajo. 

2. Desde el punto de vista Pe~agÓ~i'.:;C)( 

Instrumental.~ LJ~º de. ICls cosas que ,hici<;!rc>n destCJcar CJ este Proyecto fue la 

Metodolo~fa que:~ejütiH-zÓ;¡:Í ~rga~lz~~;t~?¿~0'.~}'~~cices':' para.que de una 

manera. tan ·senc;ma corno 10 ~on las c:a1ores.1Una per5c)na tuvie~e 1a Capacidad 

de determinCI~·.· si ::¡_,;.¡ c¿¿¡¡,-ci¡~'c;tci '' ~~b:ci'Pt6<¡;a;c;-·,~;:;i:;;¡~f ;_;'~ ";;.'..íesto/ té,_;1enda 

objetividad en cadc::Í,.;:;.;rT;e,.;t.·_;;:.: ···~ ~:.,, · '·""' , .... ··••· ~;;;o{(>> :·,; · ::,. o-, · 
.--- -~-;r ~-)}~'_;_;~;~.;;-;;···-o"-·---· l~~~~~:·-:c:i~;;-·.:~~ 

:~~:~:~~:s:::~a:1f~~¿~¡q~f~~Jfr~~~if~ 
Psicológica.- se implement:':~a~~:,:~!t~I~J;'~f1~:~:tri~:.· 10 c.'..í~l permitió 

obtener información sobre. el personal. ccl"n' eÍ_'ql.;e contamos. La importancia de 
·:' •• •:· -~·- .''~: ·:;:0~,..-:.-:»·'.t~-'.i':'t;~'j,~"~--:..-ff.'.:/:;<}: .. <''..,::<,,:' '"-<".--:·:- ;··:·. . -'. . . ·: . ·' . ; 

esta información radica: .. en; poder¡::' desarrollar al·· personal y apoyar en la 
capacitación de los mismos'." ··';) ·.·:-:r<~~ ,.,,,.<'· "'<."'' ,, . ._ 

.. ;·.r·;.:_~··:~~:~.:·- ~~,~ '.->'.·"'··, 

Filosófico.- A pesar d;,. <=!0~:¡;~·cÍ;:.'"C:fr6· b6tir~ mós importancia los Recursos 

Humanos dentro de las emp~;~,(:,~:'ibci~t;;''uríi:i desvalorización de la Persona. por 

ello. el área no puede tener la importancia que debiera dentro de la 

f T"\' ' r : ~ 
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organización. 

Sociológica.- Durante el proceso de evaluación al personal. se creo un 

ambiente ··laboral · de inseguridad. yo que se dedujo que éstos eran paro 

determinar .. cíue.personol debía ser liquidado. Esto nos lleva a meditar acerco 

del hecho ';que;' en . realidad lo organización no 'tiene uno cultura de lo 

evoluació,:;::·sie·,:;cjo esto uri impedimento para que pueda mejorar en muchos 

aspectos. rib ~Ólo .,;;... Jos laborales. 
";·. r7' :;;,, '.> -~ • -

~:-z~"'"~· .:::: ".. .. ,, 
Administrativa:.:Foebido ·a lo· falta de. una cultüra: e;.;.· la evaluación. existen 

muchas óreas ~:~],~j~~nida~ dentro ~e l~tn:~.r~s~l:' ~<.Y'::.··. "i. ;~·. . ... 
A pesar de que lo f<;>c":olC)gfa. ha sido de gran ~tilidac:f PC:Jra est.CI ~reo/ no va a 
lograr tener se,:;tid·;:¡ :ti'o~ta.· ~1 'ITlo.;:;en't~'.~rí 'q¡J~ '1c;·'P"~rs+~';)~ ;té"~ga ~~' ;eal •_:,olor 

dentro de la Orgo;.;iza~iÓn:·\):i·\ ••' ~' ;;"..t.;<:;~ ~.~ ,,~, ,;,:~' , ·· · •• :"·:··: •"• . 
.,_,..·,·--~ --·-""'Fo~~ _,,.. :?~~-«'_--, •¡"·-""J:::C.::;_;~ ~'~- ,-,'_-:.,_•'.' -· --··!..~ e:;=;:.. ~.,_.~;'"_-, -- \;·:.· .. ,,,._,.-;-. -,-··,--~ --·-:; .;· -- :~~,:.,,_~>· ·<--~-:'-~"", •,··.-. __ .,,.-

3. ~~f;f~iiii{fl~fª!~Fiiif~ 
Con todo·. est~; \co',:;,prC>~é\q'u~ el Pedagogo fi.;.r"le. l~s : herramientas 

necesarios p.;~.;'·;tii~Íi~;;,;t;;;¿; 'Ó~tí~ci Cl~t~Clcló~·.;.~·~, Ó~~Íto"í6b';;rC::.C 
::"~.::·;~.;:,'.--:~;'t-0/::~~:·'.:~-.:·:."' ,~:.:~-; {-i~---=, '•' .:::~:- :,_;/-;~~::\:!~: ::;>?:· ',-

.--·, - :~ -;_, , -~~¡;_,o- .• -. ' !. ! ' 

4. En puntos onr~riores se m~nciono que el Recursc::> Hu'T'anC) no cuento con 

la importanci~ 'gí'J~'·'.debi;:;,~c:; dentro de la lnstit~.;;;ió~;· per;; con Proyectos 

como el desarrollado (:interiormente. da la C:,p~rt..;nidc:ld demostrar la real 

importancia que tiene. 

f n;,· 
(' f'~ ' 
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