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CcarTuis’ I

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA POLICIA



INTRODUCCION

El objetivo .primordial de ‘la presente tesis fue. obtener un perfil

- Médico.

- Fisico.

Los exdmenes psicolégicos los ‘integran: Una prueba de Inteligen--

cia, y una de Personalidad.




El examen de conocimientos, es a nivel de escolaridad de Prima- -

ria, que contiene’ conoecimientos b&sicos.

E1 examen médico,

no apto. todo

nstrumentos-mds funcionales a’la;poblacidn

)

;cologb industria-

dlmlentos~qu se llevan a -cabo en Instltuc1ones, donde ‘s selec--

ciona personal:de manera cclectiva. Esperando, que algulen se in

terese por modlflcar y mejorar la selecc1on en’ la Academla.de Po-

11c1a.

En el prlmer capftulo de . la te51s, hégo uha'bréﬁg‘fésé

antecedentes de la pollcla Y la manera en que

fue creadu.’ Esta 1nformaclon, permlte detecta

dlferenc1as en la forma como que se empezd . a selecc1onar el persc



nal en la Secretaris y como se selecciona.actualmente.

£1 segundo capitulo; .describo la forma més aceptada de seleccio--

nar personal; e:capituloiayu

resultados obtenid




CAP.

1.1.

I ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA POLICIA

Definicién de policia.

Para poder comprender con mayor claridad al policfa y en gene
ral a la corporacibén, es necesario conoccer cuales fueron sus

antecedentes histfricos y asi podenr ubicarlo y entender el pa

pel que desempefia dentro de nuestra sociedad. Por lo tanto -~

es necesario empezar per decifrar el concepto de policfa, el

que cuenta con numerosas acepciones, de las que mencicnaré
s61lo algunas.

EtimolSgicamente la palabra policia viene del Latin Politia vy
del Griego Politeia, que significa el buen orden que se obserxr

va y guarda en las ciudades y repfiblicas, cumpliéndose las le

yes y ordenanzas para su mejor gobierno.

Para Andrés Serra Rojas, "la policfa es la administracién en-

caﬁgada de mantener el 6rden y la seguridad piblica". (1)

Rafael Bielsa (1983)sefiala que: "E1 conéepto de policia desig
na el conjunto de servicios organizados por la administracién
con el fin de asegurar el 8rden plblico y garantizar la inte-~
gridad fisica y moral de las personas, mediante limitacicnes

impuestas a la actividad individual y colectiva de ellos".(2)

(1) SERRA ROJAS A. Derecho Administrativo. Ed. Porria. 1983,

(2) BIELSA RAFAEL. En Serra Rojas. 1983.



Fernando Garrido Falla (1983) menciona que: "Podemos definir
la policfa de modo profesional y sin intentar precisar dema--
siado, como el conjunto de medidas coactivas arbitrarias por

el derecho para gque el particular ajuste su actividad a ﬁn'~—

fin de utilidad pfiblica". (3)

Charles Debbasch (1983) define que: "La policia administrati
va se orienta al mantenimiento del &rden pfiblico comporta la-

tranquilidad, la seguridad y salubridad piiblica". - (4)

El sentido mis popular define la policfia como un Srgano admi-
nistrativo que inspecciona y mantiene el &rden en sus diver-—

sos aspectos.

El concepto vulgar de policfa lo idéntifica con el agente de

transito o gendarme del &rden plblico a las ordenes de las -
autoridades politicas. Este cuerpo es el encargado de la vi-
gilancia de la vfa pGblica. Este conceptoAtan restringido se
debe a que la policfa urbana y municipal estd en relacidn di-
recta con'el pueblo y atiende los nfimerosos y corrientes pro-
blemas de la vida cotidiana, que cada dfa reclaman mis el or-

den, la seguridad y la paz social.

Tipos de policia.

La policia como cuerpo normativo es la encargada del manteni-

(3) GARRIDO FALLA F. Transformaciones del Régimen Administra-
tivo. Inst. Est. Pol. Madrid. 1983.

(4) DEBBASCH CHARLES. Instituciones Administrativas. L. Gen -
Droit et de Jur. En Serra Rojas.’



miento y conservacifn deir 8rden y la seguridad ptblica, esti

estructurada en: (5)

1.

2

3.

Policfa Preventiva del Distrito Federal.
Policfa Judicial del Distrito Federal.

Policla Judicial Federal.

A continuaci®n se explicar8 cada una de ellas:

1.

La Policia Administrativa. Es la poiicla preventiva del -
D.F. gue depende de la Secretarfa General de Proteccifn y

Vialidad, a su vez dependiente del Departamento del Distri
to Federal, tiene a su cargo velar preventivamente y coac-
tivamente por el mantenimiento del 6rden pfiblico con rela-
ci®dn a las activiadades orivadas. Consiste en tomar y ha--
cer respetar todas las medidas necesarias para el manteni-
miento del 8rden, de la sequridad y la salubridad ptiblica.
Es la primera en contra del desorden, la gque detiene al de
lincuente infraganti que huye, al ebrio que escandaliza, -
la que sigue a las manifestaciones pfiblicas para evitar da
fios sociales o excesos, la que impide los accidentes de -~
los nifios que imprudentemente juegan en las calles y la -

que recibe directamente las crfticas a los gobiernos.

La Policfa Judicial del Distrito Federal. Depende de la -
Procuradurfia del D.F., y Procuradurifas lLocales. Esta poli
cila esti encargada de la persecucidn e investigacifn de la
comisién de delitos con previa &rden y mandato del Agente

del Ministerio Piblico; sea federal o local, se encargan -—



de los delitos de 6rden~comﬁn comc son:.  dafios a particula

res, - robos, asaltos a. casas habltac15n,'comerclos, autos,

da a otro estado, y serd aceptado o negado el perml

gln sean las circunstancias vy caracteristlcas deljcas,

se investiga y persigue.

La Policfa Judicial Federal. Tiene como funcién investi--

gar las infracciones penales asi como a sus: autores para -

hacerlos consignar a los tribunales, bajo el cuidado del

Ministerio PGblico. La Policfa Judicial Federal, depen~ -

diente de la Procuradufa General de la Repfblica, que se
encarga de la persecucidén e investigacidn de delitos de

8rden federal como son: trata de blancas, narcdticos, da--

fios a la nacién en zonas federales, contrabando, espid‘a;-

je, etc., Puede actuar en todo el terr;torlo naclonal tan—

to_en zonas estatales como_estatales o munlclpales como en

(5) SERRA ROJAS A. Derecho Administrativo{rEd;Ppbrﬁa.isaa




las federales, los judiciales estatales o lccales se res—-

tringen a una jurisdiccién meramente del estado o territo-

‘tenemos que la del D.F. sblc
al mismo; la de Jalisco a

fasloecales o estatales.

Anteced : o5 de la Academia.de Policia.

La pfimera”eacpéia;de~pdiiéﬁa’ééiéfééfdfiéiaimente durante el
Gdbierﬁo‘del Pféﬁidénfe;DOn Franciséofl;'ﬁadero, en acuerdo -
con el Gral. de Policfia Mayor Emilianco L&pez Figueroa, lleva-
ron a cabo la creacifn de un casino escuela de policfa, ini--
ciando el servicio de vigilancia. Este casino escuela guedé

establecido en el local arrendado al pabellén espafiol, ubica-
do en la Av. Judrez y Balderas de esta Ciudad, ocuparon tres:
salones de la planta baja para la escuela de policfa y la.to¥

talidad de la planta alta al casino de la misma.

El 30 de diciembre de 1912, fué inaugurada la obra por el pri
mer Mandatario del Pafs, Francisco I. Madero, que acompafiado

por jefes y oficiales del Ejército Mexicanoc, instituyd el pri
mer centro social y educativo con que contd la policia del -

Distrito Federal.

Afios mis tarde, durante el Gobierno del Gral. Alvaro Obregén
en 1923; se expidib el decreto No. 2,498 que decfa: Se autc-
riza al Gobierno del Distrito Federal, para que establezca -

una escuela técnica de policfa, en la cual recibirén instruc-



cibn todos los componentes de la policfa. Dicho decreto did

paso a la creacifn de la Escuela Técnica de Policlfa que ini--—
cif sus curseos en la casa # 160 de la Calle de Bucareli de -
esta ciudad, con maestros, magistrados, jueces y agentes de -~
ministerio pGblico, que impartifan sus cltedras sin recibir re
muneracifn alguna. El Inspector General de Policia Pedro J.-
Almada nombr$ como Director del Plantel al Profr. Gonz&lo Gar
cta Travesi, que creb el curso especial para alumnos supernu-—
merarios y tuvo como finalidad capacitar y formar t&€cnicos en
laboratorio, criminalistica e identificacién criminal. Este

curso especial también cont6 con la asistencia de hombres y -
mujeres v tenfa como objetivo fundamental formar profesores -

de la especialidad.

En 1925, se expide otro acuerdoe por medio del cual el Goberna
dor ael Distrito Federal, dispone gque todo el cuerpo de posi-
cfa estd obligado a concurrir a cursos y academias; y es nom-

brado nuevo Director de la Escuela al Profr. Ivin Men&ndez.

Para el afio de 1927, se reorganiza la Escuela de Policia y se
elabora su primer reglamento, mismo que sefiald el plan de es-
tudios y programas a seguir, se establecieron cursos para gen
darmes t&cnicos, para oficiales de policfa, para comisarios,-
jefes y agentes de servicio secreto, asi como para agentes de
peolicia judicial y de trS&nsito. Los programas estuvieron di-
rigidos bfisicamente a la preparacifn intelectual y ffsica del

policia.

Durante el Gobierno del Presidente Pascual Ortfz Rubioc en -~



£

1930, la escuela de policfa se organizf de la siguiente mane-
ra: 1 Director, 1l Profesores, 1 M&dico, 1 Dactiloalfabetis-—-—
ta, 1 Conserje, 1 Ordenanza. Fl 10 de julic de este mismo -
afio fundd la Academia de Policia Cientffica, el Profesor Ben-—
jamin A. Martinez, como resultado del Primer Congreso Nacio--

nal de Policfa Cientffica, celebrado en la Ciudad de Mé&xico.

Durante el Gobierno del Presidente Avila Camacho, hasta el --
afio de 1949, la Escuela de Policfa fué objeto de una nueva -
reestructuracidbn, al frente de ella estaba el Coronel Juan —-
Manuel GonzSlez Dfaz. En este perfode se realiz8 la planea—-
cién de programas y seleccifn de asignaturas para policfas as
pirantes de lfnea. Las asignaturas seleccionadas pertenecen

a diversas areas como son: Medicina, Derecho, Historia, Ins-
truccifn Militar, wducacibdn Ffsica, . Anexo a la Escuela de

Policfa funciond el Casino de Policla previsto de bafios va~ =
por, regaderas, peluquerfa, vlanchado, holerfa, salbn de en-=-

trenamiento y biblioteca.

Hasta el afio de. 1959, fu#& creado el campo de capacitacibdn y -
formacifn de la jefatura de policfa, y en 1960 la Escuela de
Policfa cambif su denominaci®n por el de Academia de Policia;
la Academia comenz8 su labor con el propbsito de dignificar -
al gremio policiaco y hacerlo mis eficiente. Se opt6 por es-

tablecer algunos requisitos para los aspirantes como son:

A) Ser mexicano por nacimiento,
B) Estatura mfnima de 1.70.

C) Certificado de estudios de primaria.

10



D) Licencia de chofer (si se deseaba ser patrullero).
L) Certificado de secundaria con promedio de 9 de calitica- -

cidn (si se aspiraba a ser agente del servicio secreto).

Los cursos de preparacifn en la Academia de Policfa tenfan --
una duracibn variable entre 6 y 8 meses y a los alumnos aspi-
rantes se les proporcionaba vestuario, equipo deportivo, ali-
mentos y atencifbn médica. Los alumnos aspirantes permanecian
internos en el Plantel, durante el tiempo que duraban sus es—
tudaios y gozaban de una franquicia semanal. Una vez gradua--
dos percibfan $1;OO0.00 mensuales de salario fueran policIas

o patrulleros y $1,200.00 los agentes de servicio secreto. -
La educacifn policiaca se complementd con la prictica de cru-
cero, gue consiste, en coordinar el triafico, evitar acciden——

tes y ayuda al paso de peatones gque asi lo requieran.

En el afio de 1971, la Direccidn de Educacifn Policiaca, cam--—
bi% nuevamente su denominacifn por la de Academia de Policfa
Yy en 1972, recibi8 el nombre oficial de "Academia de Policia
Y Tr&nsito del Distrito Federal”. Durante este afio se cambi8
totalmente los planes y métodes de ensefianza. Para entonces
ya se contd con material didfctico como: Manuales, Diapositi
vas, L&minas, Pelfculas. Tambi&n se di& &nfasis a los cursos
como: El Bisico de Formacisn Policial Novatos, de Promoci&n
para ascender de clases (cabos y sargentos) de Promocifn para
ascenso de Oficiales (tenientes y capitanes)}, de Mando para -
Capitanes, de Policfa Femenil para la Bancaria e Industrial,-—

etc. El personal docente se integrd por Profesores egresados

11



de la UNAM, del IPN, de la Escuela Normal de Maestros, Univer

sidades Particulares, Bscuela Superior de Guerra, de Escuelas

Militarizadas.

Fntre los afios de 1971 a 1973, se intercambiaron experiencias

policiacas con el extranijero. Para 1974 y 1975, la Academia

de Policfa sostuvo una capacidad de 500 a 1500 alumnos.

1.3.1.

Hechos y acontecimientos sobresalientes,

El dfa 15 de mayo de 1974, se otorga reconocimiento a
los profesores del plantel y se nombra decano al Profe

sor Guillermo Bernai Iniestra.

El lo. de agosto de 1974, se inici8 el primer ciclo de
conferencias impartido por destacados abogados del Co-
legio, de Secretario de la Suprema Corte de Justicia vy

Juzgados de Distrito.

El dfa 12 de septiembre de 1974, es abanderada la Poli
cia Femenil por el Regente de la Ciudad Lic. Octavio -

Senties GSmez.

El 14 de abril de 1975, el Presidente de la RepGblica,
rinde homenaje p&stumo a los policfas cafdos en cumpli

miento de su deber en la Academia de Policfa.

El 8 de junio de 1976, el Regente de la Ciudad, abande
ra en la Academia de Policfa, a la Brigada de Granade-
ros, Motorizada, Montada y el Batallbn de Motociclis--

tas.

i2



Tasta 1976 la Academia de Policia mantuvo informacidn
policiaca con los representantes del Jap6n, Canada, --

Alemania Occidental y paises latinomaricanos.

-E1l lo. de enero de 1977, la Academia de Policfa y Tréﬂ
sito del Distrito. Federal, cambif su denominacibn por

la de Colegio de Policla; y se declara como: "Templo -
de Honor, del Valor y del Saber", y a las aulas del -~
plantel se les da el nombre de hé&rces patrios. Asf --
como también se designa oficialmente al Subdirector -
tGeneral de Polictla y Tr&ﬁsito del Distrito Federal y -~
Jete de Estado Mayor, General Brig. D.t.M. Rodrigo W.

Monteiongo Moreno, para que tramitara la incorporacibn
del Colegio de Policfa al Plan General de Ensefianza de

la Universidad Nacional AutSnoma de México.

Entra en funcifn el Plan General de Educacidn Policial

con los siguientes objetivos:

1. Incrementar el conocimiento t&cnico policial y su -

nivel cuitural en beneficio de la sociedad.

2. Capacitar a los elementos policfas de las diversas

jerarquias.

3. pignificar la profesifn policial y hacer elementos
auténticos acreedores de confianza, respeto y admi-—

racién del pueblo.

4. Constituirse en un 6rganc de conculta a disposicibn

13



del alto mando.

El Plan General de Educacifn Policial comprendif§ -~

los siguientes cursos:

A) Adiestramiento bisico profesional con servicio -
en unidades,

B) Especializacibn con servicio en unidades.

C) Licenciatura en Ciencias Policiales. Este grupo
se integrS por cuatro grupos de materias comu- -~
nes: Culvurales a nivel preparatoria, especia--—
les que son todo lo referente al conocimiento de
policfa, educacidn fisica se da acondicionamien-
to fifsico y defensa personal, educacibn militar
(se ensefian los reglamentos militares), balisti-

ca ¥y armamento y tiro.

El curso de especializacibn se calculf para nueve me--—
ses y se pretendid otorgar el grado de policia t&cnico
Yy la licenciatura se programb para tres afios y prome--

tia otorgar el Tftulo de Lic. en Ciencias Policiales.

Durante este mismo perfodo el Profr. Hank Gonz&lez, --—
Jefe del Departamento del Distrito Federal, aprueba el
proyecto para la construccién de un nuevo plantel para
el Colegio de Policia, y autoriza las gestiones para -
comprar las Instalaciones de la Ex-universidad Latino-
americana del Desierto de los Leones. En el mismo afio

1977, a los alumnos del Colegio de Policfa se les deng

14



l.4.

mina " Cadetes ", y se disefia su unitorme de gala y --
los de rutina para montar, practicar deportes y el uni
forme de diario. El uniforme de faena o del diario -
esti compuesto por una gorra de cuartel obscuro, cami-
sola gris claro manga corta, chamarra azul obscuro, -
pantaldn azul obscuro con vivos grises, media bota y -
federica para equitacibn. El uniforme de gala, consta
de tela de pafio azul obscuro con vivos grises, quepi,~-
fornitura, guantes blancos, chaquetfn o guerrera de -
cuello semialto con botones plateados, pantaldn y boti
nes para los hombres y para las mujeres falda a la ro-

dilla y zapatillas neagras". (6)
Evolucibn de la Policfa Femenil.

Entre los primeros pqlic!as t&cnicos de 1823 figuraron elemen
tos femeninos, gue por razfn de su sexo gquedaron comisionados
en parques y jardines. La policfa femenil tenfa encomendado
evitar la presencia de escolares en los parques de la Ciudad,
en las horas que deberfan estar en la escuela, 'y combatir la
vagancia y el desbordamiento amoroso de las parejas de no- -~

vios.

Posteriormente la policlfa femenil fué incorporada a las Ofici

(6) TORRES ESCAMILLA, J. Evolucidn de la Institucibn Policial
en la Ciudad de Mé&xico, Secretarfa -
General de Protecci®én y Vialidad, -

México, D.F. 1983,

15



te este grupo de mujeres vino a ser el primer personal femenl

no con que contb la Policia de la Ciudad de México.

Mis tarde por los afios de 1930 se formd el primer cuerpo feme
nil de policfas especiales, integrado por 69 mujeres, fundado
per Don Valente Quintana Gonz8lez y lo fundS cuando era Jefe

de la Policla durante el Gobierno del Lic. Emilio Portes -—-—-

Gil". (7)

Posteriormente se organiz8 el primer Agrupamiento de Policfa

Femenil con funciones especificas de prevencibn en el afio de

1956. Este grupo integrado de 25 mujeres fué capacitado y -
adiestrado para la detencifn y captura de delincuentes del --
6rden comGn. Tiempo despufs aumentaron en nfimero e incorpora
das a las Oficinas de la Jefatura de Policfa. Y en el afio de
1958 el Gral. Luis Cueto Ramfirez, al ser nombrado Jefe de la_
Policia dispuso que sus plazas de policfa, fueran de base y -

quedaran sindicalizadas.

El dfa lo. de diciembre de 1971, da nacimiento la nueva etapa
de la Policla Femenil, con 96 jovenes; 50 con estudios de tra
bajo social y 46 con secundaria, enfermerfa o normal. Para -
el afio @e 1972, la plantilla de la peclicfa femenil era de una
Teniente, 3 Sargentos Sequndos y 92 Policfas. El local que -
ocuparon inicialmente perteneci& a la Academia de la Policia

ge_BglEugng._

- e Er mr e o o Em ee mr e = owmr e e e wr mr e vm we e -

{7) MUROZ, IGNACIO. Memorias de Valente Quintana. Edit. Popu-

lar. ME&xico, D.F. 1961.
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Desde gsu fundacibn la poli%ia femenil, fu& dedicada a comba--
tir la drogadiccién y deli&cuencia juvenil, vigilar parques y
jardines, supervisar las es?uelas primarias y secundarias, a
la entrada y salida de las élases para evitar con su presen--
cia la venta de f&rmacos a fps menores; y auxiliar a la Secre
tarfa de Industria y Comerci? en su campafia emprendida contra

el alza de precios en los aré!culos de primera necesidad.

Adem8@s participaron en el canﬁe de placas para automolistas -
|

bienios 1972-73, 1874-7S. De#de 1974, la policfia femenil es-—
i

tablecis vigilancia en la Central Camionera del Norte, Alame-

da Central y Central Camionera1de1 Sur. AdemSs dirigieron la

1

circulacifn de autombviles en él primer cuadro de la Ciudad y
Zona Rosa. H

Fn el aifio de 1974, cinco elemenﬁos con Preparatoria ingresa--

ron al Primer Curso Mixto de Inﬁestiqadores que se efectuf en
i -

la Academia de Policfa. La prep?racién del mencionado curso

comprendif la ensefianza de nociones: Derecho Penal, Toxicolg
gfa, Farmacologla Criminal, Bal!ética Forense, Medicina Foren
se, T&cnica de Investigacibn, Cri%inologia Yy Criminalfstica,—-

Técnica Policial, bDefensa Personai, Instruccisn Militar, Edu-—

cacifn Fisica, Dactiloscopfa.

A partir del afio 1975-76, se produjo una reestructuracifn en

la policfa femenil, que culminf con la creacibn de la siguien
. \ il

te planilla: Una Teniente Coronel, Comandante del Cuerpo, —-

una Mayor, 27 Oficiales y 643 Policfas. Ademis de 19 patru--

llas "W", 17 patrullas para el mejo{amiento ambiental, 4 ca--

i
! 17
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mionetas WV tipo combi, 7 motocicletas. Estas unidades entra

ron en circulacidn el dfa 16 de septiembre de 1975.

El dIa 5 de enero de 1977, las mujeres policfas se convierten
en educadoras viales, las 600 jovenes de la Direccibn General
de Policia y Transito del D.F. Se iniciaron en un Curso In--
tensivo Vial, para educar a la niiiez con la idea fundamental
de formar futuros ciudadanos respetuosos de los reglamentos -

sociales, reducir el niimerc de accidentes automovilfsticos.

Otra de las funciones de la policfa femenil es ejecutar labo-

res de edecanes en museos8, exposiciones y eventos politicos y

sociales.

Como podemos notar en la policfa se ha dado un procesa de de-~
sarrollo, el cual implica reformas en los planes de estudio,-
. se han implementado cursos, programas m8s avanzados y a dife-
rentes niveles o categorias dentro de la corporacibfn. Para -
que se dieran estos cambios han transcurrido anos, Presiden--
tes, Directores en la Jefatura de Policlfa; es una labor no de
una persona sino de muchos que han aportado ideas, conocimien
tos, experiencias y esfuerzo para que fuera lo que ahora es -

la Academia de Policia.

En la actualidad se cuenta con una Institucién llamada Acade-
mia de Policfa, gue segfin la detinicion del diccionario de la
Real Academia de lLa Lengua Espanola, Academia es: El conjun-
to o sociedad de personas que se relacionan con un ramo deter

minado del saber humano, por lo que &sta Institucibn cuenta -
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con una infraestructura organizacional la cual permite lbgrar
la capacitacibn, actualizacibn, especializacifn y promocibn -

de los integrantes de esta corporacibn policiaca.

Dentro de esta infraestructura se encuentran diversas 8reas -
que aplican varios conocimientos del saber humano para lograr

un fin comfGn, asf el organigrama de esta Academia se conforma
de la siguiente manera:
- Direccibn General. -

- Subdireccifn Acadé&mica.
- Subdireccifn Operativa y de Instruccifn Policial.
- Subdireccifn Administrativa,

- SubdirecciSn de Investigaci&n Pedagbgica.

Dichas Subdirecciones cuentan con diversos Departamentos y
Oficinas. Para los fines de esta Té&sis, considero que no es

necesario mencionar las funciones de todos los Departamentos

y Oficinas de esta Academia.

La estructura que si vale la pena mencionar y como parte de —
este trabajo, es la Subdireccifn Acadfmica, ya que a ella per

tenece la Oficina de la cual se extrajo este trabajo.

La Subdireccibn Académica, cuenta con los Departamentos gue a

continuacifn se menciona:

= Departamento de Control Escolar.
- Departamento de Coordinaci8n Acad&mica.

~ Departamento de ExtensiSn Acad&mica.
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Dentro del Departamento de Control Escolar se encuentra el La
boratorio de Psicopedagogfa, el cual desde su creacifin en el

afio de 1983 inicid con la seleccién de los alumnos cadetes -
gue ingresan a esta Institucibn, como primera parte de un Pro

grama de Capacitaci6n Policial.

En la actualidad las funciones del Laboratorio de Psicopedagg
gfa, abarca diversas 8reas de aplicacifn tanto psicolSgica -
como pedaalgica ya que al alumnado de la Academia se le brin-

dan los sigquientes servicios:

- Orientacifn vocacional y personal a los alumnos que lo soli
citan. Asf como a los que refiera otras Oficinas o Departa
mentos que detecten problema de conducta, de farmacodepen——

dencia y de aprendizaje en el cadete.

- Participacifn como docentes en 1los cursos proped&uticos, en
las materias de dindmica de grupos, con el fin de integrar

a los alumnos de esta Academia.

- Conformacidn de grupos de acuerdo al nivel de escolaridad,

coeficiente intelectual y estructura de personalidad.

- Conferencias extracurriculares sobre alccholismo, farmacode
pendencia, planificacifn familiar con otras Instituciones -

como: AlcSholicos Anénimos, Centros de Integracifn Juvenil.

A continuacifn describiré& el actual sistema educativo poli- -

cial.

Cuenta como todo sistema con cuatro elementos significativos:
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la entrada, el proceso, la salida y los factores externos gue

influyen en el mismo. La entrada estd definida vor la deter~

minacién de necesidades educativas del elemento policial en -

relacién con el perfil ocupacional. FEl proceso considera la

accidn de asimilacibn y cambios provocados por la informa-— -
cidn; este proceso implica los diversos aprendizajes adquiri-
dos por el policfa para lograr la profesiocnalizacidn de su la
bor. Entendi&ndose por profesionalizacifn la accibn de ejer-
cer con responsabilidad, calidad, conccimientos y actitudes -
de servicio, la funcién de seguridad, proteccién y vigiiancia
a la sociedad. La salida, se considera como el producto del

proceso educativo; el ideal del policfa profesionali que re- -
quiere el estado y la ciudadanifa para su protecciSn y vigilan
cia. Los factores externos vendrfan siendo aguellos elemen--

tos que ayudarin al policfa en su proceso formativo, asf como

en su labor.

Este sistema contempla la sigulente organizaci®n:
1. El Curso BS&sico de FormaciSn Policial.

Representa el inicio del proceso educativo establecido por
la Secretarfa General de ProteccifSn y Vialidad, para lo- -
grar la formacifn integral de elementos operativos en las

funciones de proteccifn y vialidad con el propSsito de que

su desempefic se ajuste a una aut&ntica profesionalizacibn
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policial. El1 presente curso es el primer contacto sosteni
do por la poblacifén civil que es reclutado y seleccionado
para trabajar como policfa de linea, para lo que se esta-—-

blecieron los siguientes requisitos:

- Ser mexicano por nacimiento.

- Estatura mfnima de 1.70 sin calzado.

- Escolaridad mfinima primaria.

- Presentar y acreditar los siguientes eximenes: Mé&dico,-

Fi{sico, de conocimientos, psicomé&trico.

El1 Curso de Promocibn.

Tomando en cuenta que el personal requiere de estfmulos y
reconocimientos gue fortalezcan su integraci&n, por ello -
todo policfa que aspire a un grado supericr deber& capaci-

tarse y ser evaluado por la Academia de Policfa.
Jornadas y Seminarios.

Consiste en actualizar al personal constantemente en el --
grado gue desempeiia para su mejor actuacidn, permitiendo -
la incorporacifn de los descubrimientos cientfficos y t&c-

nicos de actualizacitn, nacionales y extranjeros.
Cursos de Especializacifn.

Consiste en involucrar al policfa en un proceso educativo
permanente a trav€s de la especializacifin, dependiendo del
tipo de servicio gue realiza: Motopatrulleros, Putopatru-

lieros, grueros, etc.
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S. Bachilleres.

Actualmente se ofrece un nivel de educacifn a nivel bachi-
ller, con las materias gque comunmente se imparten en otra
escuela con este nivel de estudios. Su duracibn es de -—-

tres anos.

Esto es lo que actualmente se ofrece en el plano educativo
2 los integrantes de la corporacibn en la policfa; dichos

planes esti3n expuestos a modificaciones™. (8)

(8) TORRES ESCAMILLA, J. Evolucibn de la InstituciSn Poli-
cial en la Ciudad de México. Se--—~
cretarila General de Proteccibn y

vialidad, M8xico, D.F. 1983.
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CAPTTULO ‘T

" .SELECCION DE PERSONAL



CAP.

2.1.

IT SELECCION DE PERSONAL

Antecedentes histb6ricos de la seleccidn.

Desde los inicios de la civilizacifn el hombre ha implantado
Yy se ha visto sujeto a diversos sistemas de seleccidn. Algu--
nos de estos sistemas son empiricos, clentificos y/o técni- -

cos. En un principilo los aspectos integrantes de la selec~ -~

cifn fueron:

- Clima.
- Situacibn geogrifica.

~ Naturaleza propia del individuo: {como son las caracteris-

ticas inherentes a &1 como: fortaleza ffsica, agudeza sen-

sorial).

La teorfa de Darwin hace referencia a dichos factores. En su
obra "El orfgen de las especies", se basa en el principio de
la seleccifn natural, que se refiere a la supervivencia de =~
los m&s aptos como resultado de la lucha de los seres por la

existencia. Esta teorfa plantea que las especies tienden a -
variar y sus variaciones se perpetfian o desaparecen segfin es-
t&n 0 no en armonfa con las exigencias de la vida. De tal --—
manera que las formas animales y vegetales habrfan venido cam
biando a través de las edades; descendiendo las especies ac——

tuales de otras especies de tipo mis primitivo y diferentes -

de ellasZ. (3)_ _ _ L & _L L C el m e e e e e e, .. —-— -

(9) ENCICLOPEDIA BARSA. 1974.
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EL hombre por su parte, ha venide realizando un sinnfimero de
funciones cada vez m&s complejas gque le han permitido una me~

jor adaptabilidad a su medio.

Asi rmismo ha desarrollado una serie de habilidades y aptitu--
des en diferente grado, lo que ha sido causa de las diferen--
cias individuales. Estas diferencias permiten establecer y/o

identificar que perscna es la mis apta para determinada tarea.

Uno de los primeros ejemplos de reconocimiento claro, de las

diferencias individuales en su relacibn a la ejecucibn labo—-
ral se encuentra en La Repfiblica de Platén (10). E1 objetive pri
mordial del estado ideal de Platén era: "la asignaciSn a los

individuos de las tareas especiales para las gue estaban dota
dos™. Plat6n proponfa una serie de acciones para usarlas =--
como test de aptitudes militares, cbn el propSsito de selec-j
cionar los soldados de su estado ideal. Dichas acciones des-—
tinadas a servir, demuestran los diferentes rasgos que se con

sideraban escenciales en cuanto a la destreza militar, repre-

sentaban el primer test de aptitud.

Por lo que se refiere a AristSteles, no pas8 por alto las va-
riacicnes individuales, dedicS en sus escritos considerable -

espacio a las diferencias de grupo, incluyendo las diferen--—-

clias de especie, raza y sexo.
En_la actualidad, las diferencias individuales_influyen de ma
(10) ANASTASI, A. Psicologfa Diferencial. Ed. Aguilar.

México, D.F. 1973.
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nera primordial en la realizacibn de la tarea, puesto que con
dicionan el trabajo de los empleados y su conducta mientras —

lo realizan. De tal forma podemos encontrar gue una misma ta

rea pueae estar bien cumplida por un empleado, regular por

otro y mal pcr un tercero. O bien un puesto determinado para

unos puede significar una fuente de satistaccifn personal y -

para otros una tarea aburrida y mondtona. Es aqui donde la ~-
seleccifn de personal hace presencia y tiene como finalidad -

identificar las diferencias ifndividuales de cada solicitante

de empleo con el fin de seleccionar a agué@l solicitante que -

esté mis de acorde a las necesidades del puesto,

-

A principios del sigloc apareci$ en los Estados Unidos un movi
miento llamado Administraci8n CientiIfica encabezado por F. =-=-
Tayler. Una de las principales aportaciones de este movimieﬁ
to fu€ la creacibn de Oficinas de Seleccifin de Personal den--
tro del servicio de las empresas; a consecuencia de gque en -
aquel entonces no existfa un departamento de personal para --
realizar las funciones de seleccibn por lo que las desempefia-
ban los supervisores pertenecientes a la lfnea de mando, el -
capataz era responsable de contratar, despedir y pagar a sus

obreros, desarrollaban sus propios procedimientos para conse-

guir la realizacifn del trabajo.

Posteriormente a consecuencia de la primera guerra mundial y
gracias a la aportacisn de Taylor para realizar seleccifn, se
empez& a seleccionar ya de una manera sistemStica al personal

para empleos de bajo nivel, present&ndose en primer lugar el
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problema de reclutar y seleccionar a millares de persconas -—-—
para el ejército. A partir de este momento se idearon dos ti
pos de pruebas: Alfa, para las personas que sabfan leer y es
cribir, y las Beta para los analfabetos; unas y otras medfan

el nivel potencial de los reclutas en las fuerzas armadas. -
Esta &época dis vauta para qgue se desarrollaran procedimientos
de seleccifbn mas sofisticados. Las pruebas usadas durante la
segunda guerra mundial noc sélo servian para seleccionar ofi--
ciales y clases de tropa, sino para clasificar a los hombres

de acuerdo con la rama y especialidad del servicio para las -—

que eran m&s idSneos,

No hay duda de que la segunda guerra mundial fu& uno de los -
factores m&s importantes para el crecimiento de la psicolaogfa
en la industria. FuZ la encrme contribucifn de la psicologfa
al esfuerzo b&lico la que demostrS a muchas personas gue la =
psicologfa aplicada podfa ofrecer mfiltiples contribuciones im
portantes y préicticas sobre: anilisis de puestos, seleccifn

de personal, evaluacibn, motivacibn, disefic de egquipos, condi

ciones de trabajo, etc.". (11)
Concepto de seleccifin de pexsonal.

Retomando las definiciones sobre seleccifn de personal de al-
gunos autores: Chruden 1973 (12), Siegel 1980 (13), Reyes -
Ponce 1984 (14), desarrcllé mi propia concepcifn la cual cito

(11) BLUM. Psicologfa Industrial. Edit. Trillas. MéExico -

D.F., 1977.
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a continuacibn:

Es un procedimiento que se lleva a cabo con la intencifn de -
eleqir de entre los solicitantes de empleo al que reuna en su
totalidad los requisitos para desempefiar con eficacia las fun

ciones del puesto vacante. Para lo anteriormente mencionado

debemos tener un amplic conocimiento sobre las habilidades,
conocimientos, intereses y personalidad que se requieren en —
el buen desempefio del puesto. Por lo tanto llego a la conclu
sifn de que la seleccifn es el punto de partida para crear ca
lidad en las organizaciones. Como resultado tenemos gque los

individuos que son adecuadamente seleccionados desempenarin -
las tareas inherentes a sus puestos con m8s facilidad, son -
los mejores productores y se ajustan mejor a su situacifbn de

empleo. Fn este sentido la ganancia es para ambas partes; --

para el individuo y para la organizacién.

Importancia de la seleccibn.

El objetivo principai de los procedimientos de seleccifn de -
personal en la industria, es el de utilizar al maximo Ltas ca-

pacidades y los intereses de los empleados.

(12) "CHRUDEN Y SHERMAN. Administracién de personal. Cecsa. =
1973.
(13) SIEGEL LAURENCE. Psicologfa de las Organizaciones Indus-
triaies. Edit. Continental. 1980.
(14) REYES PONCE. Administracifn de personal. Edit. Limusa. -
1984.
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Todo individuo es finico en lo que se refiere a la delineacidén
de sus experiencias, tales diferencias individuales resultan
de la accidn reciproca de las predisposiciones hereditarias y

de las influencias éﬁ§iénta1es.

Tanto factores hereditarios ‘como ambientales determinan nues-

tros intereses,‘ldslcg pueden a su vez influir sobre la -

clase de satisfacciones uscamos en el trabajo y en la. vi

da general.
Los encargados de la seleccibn de personal buscan:

Que exista cierta evidencia que el solicitante tiene las capa
cidades y los conocimientos que requiere el desempefio satis--

factorio del empleo.

- Buscan trabajadores que desmuestren interés en su trabajo .y

se sientan estimulados por él, en el mayor grado posible.

- Que el candidato tenga habilidad potencial para ascende® a

posiciones de mayor responsabilidad dentro de la misma com-

pafiia.

Toda empresa se debe preocupar por abtener mayor eficiencia -
de sus trabajadores; pero no todas advierten que esto s8lo se

logra mediante una correcta seleccibn de personal.

La importancia de una adecuada seleccidn de personal radica -
en tener mejores expectativas de un trabajador en el desempe-

filo de sus actividades dentro de la empresa.
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2.4.

Problemas que plantea la seleccibn.

En la mayor parte de las empresas, instituciones, es indispen
s#Ele realrizar una seleccifn t&cnica del personal. Esta ser3
adecuada siempre y cuando se tenga un amplio conccimiento del
puesto que se trata de cubrir, y se tomen en cuenta una serie

de mecanismos, criterios y politicas, de seleccibn ya astable

cidas por la empresa.

En ocasiones encontramos que los criterios de seleccifn ntilii
zados por algunas instituciones son totalmente inadecuados,

ocasionando consecuencias como las siguientes:

- Crear un desajuste moral o psfquico en el individuo mal se-
leccionado por ejemplo: el trabajador que ha sido colocado
indebidamente en un puesto que supera sus posibilidades, se
siente un fracasado profesional, ademis de soportar criti--

cas de sus jefes y compafieros.

= El costo excesivo en la formacifn del personal. Aunque en-—

contremos a un candidato muy preparado, siempre es necesa--
rio un perfodo de adaptacisn a su nuevo puesto, compaifieros,
jefe, etc. Adaptarse a un nuevo ambiente requiere un tien—

po y este tiempo implica costos.

- El descenso de la moral de trabajo, dicha consecuencia se -

refiere a lo siguiente: la egquivocacibn en la seleccibn no
pasa inadvertida al personal de la empresa, especialmente -
en aguellas personas cque est&n deseando ocupar el puesto va

cante y logran percatarse de que se lo facilitan a personas
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2.5.

incompetentes a quienes ellcs superan en conocimientc y ha-
bilidades, Esto les ocasiona frustraciocnes como personas y
como profesionistas acompafiado de un importante descensc en

la productividad.

¢ Quién realiza la seleccidn ?

Supuestamente la seleccibn en toda organizacién deben hacerla
personas capacitadas profesionalmente, para hacer buen uso de
los instrumentos para determinado fin. Ademds de que deben -
tener un amplioc conocimiento sobre los solicitantes y los --
puestos, asi como una politica que los gufe, es escencial 1la

informacién de los puestos que deben llenarse, la proporeidn

entre las vacantes y el nCmero de sclicitantes. Pero desgra-—
ciadamente no en todas las organizacicnes encontramos a las -
personas indicadas para hacer una buena seleccibén, ni en tc--
das las organizaciones se toman en cuenta todos los requisi--
tos previos que deben intervenir durante el proceso de selec-

cibn.

Los profesionistas que mis realizan seleccibn son: los psicd
logos industriales, psic8logos clfnicos, administradores, los
licenciados en relaciones industriales; cada uno desde dife-—-
rentes politicas y diferentes estrategias para realizar la se
leceibén. En lo que si coinciden los que hacen seleceibn in--
dustrial, es en que esta labor se desempefia en el departamen-
to de personal de toda organizacibén 6 en el Departamento de -

Recursos Humanos.
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2.6. Procedimientos de la seleccién.

Tomando en cuenta que la seleccidn es un proceso compledjo que
implica equiparar habilidades, intereses, aptitudes y la perpr-
sonalidad de los solicitantes con los requerimientos del pues
to. Dicho proceso puede realizarse en dos formas:' seleceidn
interna y seleccidn externa. L o -

La primera se refiere a una promocidn o ascensod,.la segunda -

se refiere al ingreso de un nuevo trabajador, “medios se

lectivos a los que recurren son los siguientes los procedi

mientos no cientificos (tradicionales) y ei P

cientificos". A continuacién describiré: ~ (15): .
2.6.1. Los procedimientos empiricos.

Se desarrcllan a partir de la experiencia e interviene
la subjetividad, no son muy apropiados porque se incu-
rren en una serie de fallas que no son apreciables a -
simple vista, son m&s bien formas de seleccidn basadas
en la costumbre, entre ellas tenemos: recomendaciones,
cartas de referencia, referencias orales, fisonomia, -

el curriculum vitae, la escritura.
2.6.2, El procedimiento técnico.

Se refiere a una serie de pasos que permite evaluér -
sistemiticamente al objeto de estudio. Cbnsta de ﬁn -
sistema selective cuya parte_escencial es la;agiicé—_:
(15) RIVERA SOLER, R. Estructura y Elaboracién de Prue

bas para Seleccibdn de Personal. Edit.Limusa.1973.
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cién de pruebas psicotécnicas a través de las cuales -

se logra hacer una evaluacién del individuo en rela- -
cidén a diversos aspectos como: inteligencia, persona-—
lidad, conocimientos, aptitudes; este procedimiento es
més confiable, adem8s de que toma en cuenta algunos -

factores del procedimiento tradicional.

No obstante que el procedo de seleccidén varia no sélo

con la organizacifn, sino con el tipo ¥ el nivel del -
puesto que deba ocuparse, sino con el fipo y el nivel

del puesto que deba ocuparse, lo que no varia es el --
inicio de esta, que se da cuando se presentan las va--
cantes y el Departamentc de Personal recibe una requi—
sicifn formal de otro departamento solicitandoc perso--

nal adicional o de reemplazo.
2.7. Requisitos previos de la seleccibn.

El proceso de seleccidn de una organizacidn implica una serie
de requisitos previos a su realizacién, son los siguientes: -
requisicidn de personal, fijacibén de politicas, andlisis de -

puesto, perfil del puesto. (16)
2.7.1. Requisicifn de personal.

Contar con un medio de requisicidén adecuado por parte

de los jefes y en armonfa con las polfiticas sindica- -
les. 1la requisicifn se tramita cuando se presenta una
‘vacante .gue significa: puesto_que no tiene titular; -

(16) REYES PONCE, A. Administracién de Personal. Edit.
Limusa. 1984,
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2.7.2.

en otras palabras se entiende como la disponibilidad -
de una tarea a realizar o puesto a desempefiar que pue-
de ser de nueva creaci®n debido a imposibilidad tempo-
ral o permanente de la persona que lo venia desempenag
do. El reemplazo y el puesto de nueva creacifn se no-
tifican a trav€&s de una requisicibn al Departamento de
Seleccibn de Personal o al sindicato. La requisicién

es una hoja que contiene claramente especificado lo

que se requiere basados en los datos de la especifica-

cidn del puesto que se refiere a:

- Serfialar los motivos que las estin ocasionando.
- Sefialar el tiempo por el cual se va a contratar a la

persona.

- Indicar el departamento que lo solicita, turno}:horg

rio, sueldo.

Fijacisn de polfticas.

Estas deben ser claras y eficaces sobre la admisifn de
personal, estableciendo un patr8n del candidato toman-
do en cuenta ciertas caracterfsticas como: edad, ffsi
co, medio social, en dichas politicas debe de guedar -
claro si a todo solicitante se dari oportunidad de lle
nar la hoja de solicitud en cualquier perfodo del afio.
En ocasiones es tanta la importancia que se les conce-
de a las peclliticas que el propio Director se reserva -

el derecho de seleccionar y decidir quién es el candi-

dato que entrard a formar parte de la plantilla de la
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2.7.3.

empresa.

Las politicas sirven para' aclarar los objetivos de la

selecciSn, al mismo tiempo que le fijan limites y enfg
ques bajo los cuales aquella habri de realizarse. Pro
porcionan una gufa a seguir asf comc una base para la

evaluacisn™ (17). Son objetivos de accifn; o sea que

no son metas que solc se sefialan, sino que son impues-
tas para lograrlas. Las politicas son indispensables

para toda buena administracifn y con mayor razfn tie--
nen un carfcter decisivo ‘trat8ndose de la administra--
ci5n de personal. Si no existieran &stas se cae en un
doble riesgo; o bien puede perderse el control sobre -
la manera en que los jefes estin dirigiendo el perso--
nal, pues careclendo de reglas, serfa imposible deter-
minar previamente todos los casos y cada jefe actuarfa
de manera distinta para alcanzar sus objetivos, o bien
puede ocurrir que los jefes acudan a sus superiores en
caso de sentir que no cuentan con normas bien estable-

cidas que aplicar a los casos particulares.
Andlisis de puestos.

Es determinante en todo proceso de seleccibn de perso-
nal ya que de la correcta identificacifn de los debe-~-

res, _responsabilidad_y_destrezas, caracteristicas de_-

(17) CHRUDEN Y SHERMAN, Administracifn de Personal. -
Cecsa. 1973,
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un puesto se podré seleccionar al hombre gque ejecute -

eficazmente las funciones que implica el puesto en --

cuestibn.’

,.réspthabili—

ﬁﬁi ' " peraclones, cualldade,

rlmpersonal" (18) ':'”

Lé impersonalidad del puesto se refieré:a que no se -
analizan las caracterfsticas del hombre qug.éieégaé él
puesto, sino que analizan las caracteristicas mfniﬁaé

que se requieren para ejecutar satisfacforiaﬁéhféféi -

puesto en cuestibn.

Se pueden utilizar diversos métodos con'ei’fiﬁ de‘es~—
tructurar el anfllisis de puestos, algunos serian: los
cuestionarios, observacibn directa, informes de los ég
pervisores. Lo comfin en todos los métodos es que exi-

gen que se analice como se realiza el trabajo."

El procedimiento para llevar a caboVél anéiiéig;dé -

puestos es el siguiente:

1. Encabezado: EL cual contiene los:datos de identifi

caeidn del puesto como son:’

(18) REYES PONCE, A. Administr

Edit. Limusa.
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- Tftulo del puesto.

- Ubicacién.

—~ Especificacifn de maquinarias y herramientas in--
dispensables para la ejecucifn de la tarea.

- Jerarquifa y contactos.

- NlGmero de trabajadores gque desempefian el puesto.

Descripcifn genérica: Consiste en una explicaci&n
del conjunto de las actividades del puesto, conside

rado como un todo, se conoce tambifén como resumen -

de las activiaades del puesto.

Descripcidn especifica: Se exponen detalladamente
las operaciones gque realizan o deben realizar. De-
be procurarse la separaci®n de las actividades con-

tinuas, de las perfodicas o eventuales.

Especificacién: Se disponen los requisitos mInimos
para que el puesto sea eficientemente desempehado.-
En administraci®n, se conocen con el hombre de "fac
tores”™ y caen dentro de las categorlfas de habilida-
des, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de tra

bajo. La definicifn de tales t&rminos se presenta

a continuacibn:

- Habilidades. Se refiere a la adaptabilidad a di-
versos puestos; aptitud analfitica, conocimiento -

de herramientas, destreza manual, etc.
- Esfuerzo. Se refiere a la atencidn continua, es—
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fuerzo ffsico y mental, esfuerzo auditivo y vi---

sual, tensidn nerviosa.

- Responsabilidad. Se refiere a la calidad, canti-

dad, datos confidenciales, dinero, costo, equipo.

- Condiciones de trabajo comprenden. Ambiente fIsi
co circundante (caliente-~humedo), deterioro de -
las ropas, peligro de accidentes, de enfermeda- -

des, postura incSmoda. (19)

El an8lisis de puesto es base de diferentes té&cnicas -~
de seleccién‘de personal, proporcionando al selecciona
dor los elementos necesarios para identificar al hom--

bre gue pueda ejecutar satisfacteriamente el puesto de

trabajo.

Es recomendable que las personas gue practican selec--
cisn mantengan una relacidn estrecha con los diversos
departamentos de la organizacifn para familiarizarse -
por completo con los puestos para los cuales tienen -~
que tomar decisiones. Adem&s que de esta manera logra
r&n ser mis efectives al cubrir puestos y de ayudar a

radisefiarlos y mejorarlos de manera gue pueda lograrse

mayor eficiencia y satisfaccifn del empleado.

R T T T T T S

(19) REYES PONCE, A, Administraci8n de Personal. En -
QuirSz Marfa Elena.Tesis de Licen

ciatura. UNAM., México, D.F. 1977.
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2.7.4.

Perfil.

2.7.4.1.

Importancia del psarf£il.

Para realizar una adecuada selecciSn de perso
nal se debe considerar el perfil del puesto,-
se basa en el anflisis de puestos. Un perfil
del puesto es aguel escrito en el gque se anun
cian las caracterfsticas deseables del candi-
dato pr6ximo a ocuvrar un puesto determinado.-
Pl perfil del puesto deberid contener los si~--
quientes datos: puesto, edad, sexo, estado -~
civil, escolaridad, experiencia, rasgos fisi-

cos y rasgos psicolbgicos.

Para elaborar el m&todo m&s.adecuado de eva--
luacifn se debe dar una gran importancia a -
los rasgos psicolbgicos, 1los que refieren b&-
sicamente el &rea intelectual de personalidad
y de habilidad. Los datos que contiene el -~
rerfil del puesto, constituyen la baaé para -
proceder a la integracifn de una baterfa de -

pruebas psicolégicas,

La forma mis adecuada de asegurarnos de gue -
la persona elegida es la que realmente cubre
los requisitos necesarios para el desempefio -
eticaz del pueste, consiste en llevar a cabo
una comparacifn con dos tipos de perfiles: el
perfil ideal y el perfil real. Entendiendo -
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2.7.4.2.

por perfil ideal: Las caracteristicas y con-
ductas que deseamos que presente una pobla- -
cibn determinada. PFerfil real: 1la descrip--
cibn de una serie de rasgos, cualidades, ca--
racteristicas que presenta ia persona que ha

sido evaluada.

El objetivo de disenar perfiies, es una valig
sa aportacifn para tomar decisiones y ofrecer
alternativas de solucién, da la oportunidad -

de obtener diagnSsticos, sirve para detectar

. preferencias, intereses vocaciones, etc. AsT

tenemos que en cada una de las 8reas de la —-
psicologia se ofrece una funcifn particular a
la estructuracifn de perfiles, por lo que se

conocen diversos tipos de perfiles.

Definiciones.

A continuacifn mencionaré una serie de defini
ciones acerca del concepto “perfil®” dada por
diversos autores. El orden no es criterio de

importancia.

En primer té&rmino se considera el perfil
como 3 "La presentacibn griafica de los resul-

tados de una baterfa de tests a fin de mos-—

trar clara y simultineamente la altura relati
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va de los varios resultados de un invidi-

duo®. (20)

Considera el perfil como: "Un esquema de los
rasgos psiquicos caracteristicos de un indivi
duo, en la medida en que pueden ser determina
dos cuantitativamente y presentados en forma

grafica”. (21)

Concibe el perfil como: "La representaci8n -
grafica de rasgos por medio de una linea cur-

va o una serie de barras o histogramas®, (22)

Describe el perfil como: "lLa ordenacifn de -
los tests, que indican la posicibn relativa -
de un individuo con respecto a diversas medi-
das psicolf6gicas como: "Inteligencia, rasgos -

de personalidad, habilidades™. (23)

Expresa el perfil como: "Una representaci8n
grifica de puntuaciones para un individuo, or
ganizado de manera tal, que las puntuaciones
elevadas y las bajas puedan descubrirse. -
Para que las puntuaciones queden significati-

vamente exhibidas deben convertirse a alguna

(20) ARNOLD~EYSENCK-MEILLI. Diccionario de Psi
cologfa Ed. Rionei

ro.
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de puntuacifn es el conjunto de diferentes -—
vuntuaciones de un individuo en varias prue-—

bas expresado en una unidad comtn de medida®.

(24)

Concibe el perfil como: "El perfil nos da -
una expresifn directa de la posicibn del indi

viauo en las subdivisiones*. (25)

Por fltimo se refiere al perfil como: "lLa =~
grifica impresa en la cual se presenta la mag
nitud efectiva que corresponde a un individuo

en los diversos rasgos comunes”". (26)

Como vemos las definiciones dadas anteriormen
te acerca del perfil se refieren a la repre--
sentacidn grifica de las variables que intere
san para su fin. Resumiendo dichas definicio

nes ofrezco una a continuacisn:

Perfil, es una representacibn gr&fica de pun-
tuaciones de un individuo en el que nos da -
una expresifn directa de la posicifn de este,
organizado de manera tal, gue las puntuacio-«

nes elevadas y las bajas puedan descubrirse y

(21) HOWARD C.WARREN. Ciccionario de psicolo-
gla F.C.E.

(22) J.P., CHAPLIN. Dictionary of psichology.
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2.7.4.3.

rresponde a cada individuo., DI'e tal manera.

gue gracias al perfil, podemos analizar la -

heterogeneidad de las caracterfsticas menta=--
les de cada individuo y determinar la Indivi-

dualidad de sus rasgos peculiares,

Tipos de perfiles.(27)

Perfil inicial. Lo integran el conjunto de -

caracteristicas que presentan los estudiantes

de primer ingreso a su carrera profesional

(carrera policial).

Perfil terminal. Se refiere al conjunto de -~

nmetas que se lograron © se espera lograr al -

término de determinada preparacién,

Perfil vocacional. En el cual cada profesidn

requlere de factores vocacionales especfficos,

vor ejemplo: el perfil vocacional de un poli

cfa es_y_debe ger diferente al_perfil vogacio

{23) BELA SZEKELY. Diccionario Enciclop€dico
de la psique., Buenos Aires.

(24) THORNDIKE L. ROBERT. Test y T&cnicas de
MediciSn en Psicologfa y Educacifin., Edit.
Trillas. 1985,

(25) MORALES, MARIA LUISA,. Psicometrfa Aplica

da. Edit. Trillas. 198l.
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nal de un mé&dico, politico. o un psicdlogo.
Se disefia con el tipo de intereses, aptitu- -
des, nmotivaciones, hapilidades, conccimientos
que tienen o deberfan tener los aspirantes a

policla.

Perfil laboral. Determina las diferentes fo£

mas en que el profesionista se desemperia en -~

el campo laboral.

Perfii psicolbgiceo. Este perfil se refiere a
las diferentes formas de comportamiento y de
desempenio real de los roles de cada persona.
Adem&s encontramos que el estilo de comporta-
miento que se adgquiere se moldea por la forma
citn profesional, 8§ gque cierto tipo de perso-

nalidad se inclinan m8s por cierto tipo de

profesiones. (27).

Perfil de puntuacidn. Es el conjunto dé dife
rentes puntuaciones de un individuo en varias
pruebas, _expresado_en una unidad comfin_de me:
(26) FINGERMAN GREGORIO. Psicot&cnica y orien
tacifn profesional.
‘ Edit.
(27) ESCALANTE DAVILA R.F. Principales aspec--
tos deli perfi; del eétudiante de posgrado

de ia Fac.Psic.de ia UNAM. Tésis 1985,
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2.7.4.4.

dida. (28)
Procedimientos para obtener el perfil.

La gr8fica del perfil constituye una manera -
muy eficaz de representar las puntuaciones de
un individuo. Sin embargo hay gue tener pre-
sentes varias advertencias al interpretar los

perfiles.

En primer lugar los procedimientos para tra—-—
zar perfiles suponen que las normas de los di
versos tests son comparables. La edad, el -
grado, las puntuaciones de centil deben basar
se en grupos equivalentes para todos los =--
tests. La mejor garantfa de equivalencia, es
la aplicacibdn de todas las pruebas a una po--

blacisn comfin.

Un segundo problema es el decidir como inter-—
pretar los altibajos de un perfil. No todas
las diferencias que aparecen en un perfil son
significativas ni en sentido estadfstico, ni
en sentido pré&ctico. Debemos decidir cuales
son los rasgos que merecen nuestra atencibn y
cuales_ng._ Este_problema surge porque_ningucz
{28) ROBERT L. THORNDIKE, ELIZABETH HAGEN. -
Tests y Técnicas de Medicib&n en Psicolo-

gfa y Educacibn. Edit. Trillas. 198S5.
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na puntuacifn de test es exacta en grado abso
luto. Pexo las diferencias tienen gque ser lo
suficientemente grandes para tener importan-—-—
cia, antes de comenzar a interpretarlas y a -
fundar nuestras conclusiones en las mismas,

(29)

Organizar las puntuaciocones parciales de un in
_dividuo en un perfil gréfico es, por tanto -
una manera muy efectiva de subrayar los pun--—
"tos elevados y bajos en su esquema general de

puntuacisn.

Anne Anastasi nos dice gque en "la representa-
QiGn grfica de los perfiles que se represen-—
tan por medio de puntajes est&ndar, dependieg
do-de cualquier tipo de calificaciones, estas
nos expresan la posicibn del individuo en té&r
minos de tantos desvios estlndar por encima -
© por debajo de la media del grupo normativo”

(30)
2.7.4.5. E1l perfil ideal del polictfa.

El perfil del policia egresado_del sistema de

- e e am ae wn e e -l e e e ow= e

(29) THORNDIKE L. ROBERT. Tests y Técnicas de
Medicifn en Psicologfa y Educacién. -

rdit. Trillas. 1985,

u6



educacidén policial establecido implica la con
jugacifn de experiencias, conocimientos y je-
rarqufas, adquiridos para gque proyecte la imé
gen de un auténtico servidor pfblico, profe--

sional en proteccidn y vialidad.

Por lo que la Secretarfia General de Protec- -
cifn y Vialidad, se ha configurado un perfil

del egresado idBneo para iniciar sus funcio--
nes relacionadas con proteccifin y vialidad. -
Estas adquisiciones estén.relacionadas con un
desarrollo gradual y sucesivo durante todo el
proceso policial. Por lo tanto los componen-

tes que forman el perfil ideal son: (31)

- Que proyecte basado en la filosoffa de la -
renovacifn moral, su im&gen al ciudadano a
través de su presencia, pulcritud, integri-
dad y actitudes, asf, como reflejar en su -
persona y vestuario los atributos propios -

del servidor pfiblico.

- Jue posea sentido de cautela, lealtad y ho-
nor, adem&s de que cuente con un alto senti
do de responsabilidad, principios &ticos y
morales para_que_sus_actitudes_y_comporta—-—
(30) ANNE ANASTASI. Tests Psicol8glcos. -

Edit. Aguilar. 1984.
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miento sea el adecuadq frente a los infracto-

res de la ley.

« Que sea capaz de analizar y actuar en la toma
de decisiones, con fundamentos suficientes =--
para enfrentarse a la problem@tica cotidiana

de la Ciudad.

- Que posea amplias aptitudes psicomotrices, -
para ser diestro en el manejo del equipo téc-

nico policial.

- Que cuente con capacidad y ascendencia para -
conciliar intereses agresivos que se puedan -

presentar entre ciudadanos.

- Que sea wuna persona con habilidad humana para
interrelacionarse con sus semejantes de ma— -

nera atenta y agradable.

- Que sea una persona con iniciativa hacia el -

cambio,
2.8. Plan general de admisi®n.

Como hemos visto la seleccifn es un procedimiento complejo y
ordenado, pero a su vez es parte integrante de una estructura
todavia m&s compleja denominada "Plan General de Admisién" -
(32), la cual esti formada por los siguientes factores, y el
orden de presentacifm se da como sigue: _ _ _ _ _ _ . . _ - -

(31) TORRES ESCAMILLA, J. Evol. de la Inst. Pol. en Cd. Méx.
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1. Reclutamiento.

2. Seleccibn.

3. Contratacidn

4. Induccibn.

2,8.1.

Reclutamiento.

En toda empresa grande, este proceso o actividad se -
realiza en forma continua, es un proceso que puede ser
altamente costoso. Los aspirantes pueden haber venido

por su propia iniciativa o buscada por diferentes me--

‘dios y fuentes de reclutamiento.

Todo reclutador debe tener presente el inventario de -
Recursos Humanos el cu#l consiste en la localizacibn -
de las personas gue prestan actualmente sus servicios
en la empresa y en caso de encontrar al empleado que -
reina los requisitos establecidos, se proceder§ a su -
transferencia o promocifn, permitiendo de esta manera
gque el trabajador vea en este procesco un constante es-
timulc de superacifn. De no localizarse el candidato
dentro del inventario de Recursos Humanos se recurriri

a otras fuentes de reclutamiento.

Los términos fuentes y medios son utilizados ampliamen

te en la descripcidn de lo que es reclutamiento por lo

- e e e em e o o e e e P T e e e em o e e e e em e e

(32) REYES PONCE, A. Administracifn de Personal.

Edit. Limusa. 1984.
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que se procede a explicar el significado de dichos tér

minos.

Fuente de Reclutamiento. Es todo aquel lugar en donde
se encuentre la mano de obra y que en determinado mo--—
mento pueda ser requerida por nuestra empresa. Ejem=-—
plos de fuentes de reclutamliento: Las universidades,-

holsas de trabajo, asocilaciones profesionales, etc.

Medios de Reclutamiento. Varfan de acuerdo a las nece
sidades y condiciones de la empresa, pueden incremen--
tar o disminuir el valor gue proporciona una fuente de
terminada. Ejemplos: Una requisicibfn adecuada, soli-
citud escrita, el empleo de prensa, radio y televisitn.

La utilizacifn de estos medios los marcari la polftica

de la empresa.

Las fuentes de reclutamiento de que se vale una organi

zacldon para atraer candidatos adecuados a sus necesida

des son:

Fuentes de Reclutamiento Interna. Es la fuente de -~
abastecimiento mis cercana a la propia organizacifn -
que implica a los ascensos, transferencias, promocio—-
nes y recomendaciones de empleados que se refieren a:

los empleados de la empresa pueden enviar al Departa--
mento de Personal. Los enviados por los empleados tie

nen varias ventajas singulares, en primer lugar, los -

empleados con aptitudes de trabajo dificiles de encon-
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trar pueden conocer a otros que realicen las mismas -
tareas; en segundo lugar los nuevos candidatos saben -
algo con respecto a la organizacifSn, debido a que los

empleados les proporcionan informacifn. De esta mane-—
ra los candidatos pueden ser atraidos con mayor fuerza
hacia la organizacifn; en tercer lugar los empleados -
tienden a enviar a los amigos que tienen probabilida--
des de poseer las mismas actitudes y los mismos hfbi—=-
tos de trabajo. Ademd3s de gque se presenta el compromi
so con la persona que los recomends y el deseo de tra-

kajar aumenta para no defraudar. (33)

Las recomendaciones de los empleados son una té&cnica -

de reclutamiento excelente y legal.

La ventaja que reporta esta fuente de reclutamiento -~-

(interna) es la manifiesta integracifn del personal.

Fuentes de Reclutamiento Externa. Como es el caso de
de las agencias de empleo, medios publicitarios, uni-—
versidades, bolsas de trabajo, asociaciones profesiona

les, presentaciones expontineas, etc.

Presentaciones expontSneas. Son los buscadores de em-
pleos que llegan al Departamento de Personal en busca

de trabajo. Por lo general se les pide que llenen una
solicitud para determinar sus intereses y aptitudes. -
Las solicitudes utilizables se mantienen en un archivo

activo, hasta que se presenta una vacante adecuada o -
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hasta que la solicitud sea demasiado antigua como para

considerarla.

Publicidad. Se refiere a los anuncios de ofertas de -
empleo en las cuales se describe en que consiste el --
trabajo y las prestaciones, identifican ai patrdn e in
dican a gquienes estin interesados la manera de solici-
tar el trabajo. Constituyen el medio mis conociao de

pub;icidad de empleo (radio, anuncios, t.v., peribfdi--
cos). Para los aspirantes muy especializados es nece-
sario poner los anuncios en zonas donde sepamos que Se
encuentran grupcos de personas gue cuenten con las apti

tudes requeridas. Ejemplo: Si queremos reclutar psi-

c6logos (Srea X) lo m8s adecuado serfa poner anuncios
en centros educativos en la carrera de psicologfa. -
Sin embargo los anuncios de ofertas de empleos tienen

algunas limitaciones. Como atraer a miles de solici--
tantes de empleos para una sola vacante que sea muy de
seada, o bien pueden presentarse muy pocos solicitan--

tes para los empleos menos atractivos.

Agencias privadas de colocaciones. Estas compaififas -

con fines de lucro, que existen en casi todas las zo--—
nas metropolitanas importantes, surgieron para ayudar
a las empresas a encontrar solicitantes de empleos ade
cuados. Estas agencias reciben la peticifn de candida
tos de un patrfn y, a continuacib8n piden solicitantes

ya sea mediante anuncios o por medio de la gente que -
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se presentan espontineamente. A los candidatos se les
presentan las solicictudes de los patrones y se les in-
dica gue deben de presentarse en el Departamento de -
Personal de la empresa de que se trata. El servicio -
de las agencias varia mucho. En algunas selecciones -
el personai con mucho cuidado antes de enviarlos a la

empresa que solicita y en otras solamente proporcionan
una cantidad de solicitantes. El pago en las agencias

puede darse en dos formas:

1. El patr8n acepta pagar por el servicio.
2. Los solicitantes suelen pagar el 10% del salarioc -

del primer afio o el de un mes.

Instituciones educativas. Esto se maneja para losg =-
principiantes. Las instituciones educativas como: es
cuelas, universidades y vocacionales ofrecen a sus --—

alumnos ayuda para encontrar trabajo.

Entre otras fuentes externas de reclutamiento encontra

mos :

- Empresas profesionales de bfisqueda.

—= Asociaciones profesionales.

Organizaciones laborales.

Operaciones militares, etc. (34)

- o e o e S ER M e e o S S e W e e W e e % m - -

(33~34) WILLIAM B. WERTHER, JR., KEITH DAVIS. Direc— -
cifn de Personal y Recursos Humanos. Ed. Mc -

Graw-Hill. M&x. S.A. de C.V. 1986.
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2.8.2. Seleccifn,

El segundo punto del Plan General de Admisifn se refie

re a la seleccidn, gue consiste en buscar entre los

candidatos los mejores para cada puesto, El proceso -

de seleccifn comunmente empleado para obtener informa-~
¢cifén sobre el solicitante gque va a ser examinado se dg

sarrclla de la siguiente manera:

1. Formato de solicitud.
2. Entrevistas.
3. PMruebas psicolSigicas,

4. Investigacidn de los antecedentes.

5. Examen m&dico.

2.8.2.1. Formato de solicitud.

En primer lugar se realiza el llenado de soli

citud., Es el primer documento formal gue se

tiene del solicitante, es una base para enca-
bezar todo axpediente, en general consiste en
proporcionar un medio de registrar informa- -

cifn fundamental agrupada y manuscrita de

acuerdo a las diferentes Sreas,

-

El principio fundamental al que obedece el
uso de la solicitud como instrumente y/o re--—
quisito para admitir ail nuevo personal, es -
que los datos obtenidos en ella sirvan como -

indicadores elementales y relativos en la va-—
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loracifn del solicitante como un futuro em- -

pleadc de la empresae.

Nos proporcicna un indicio de su repertorio,-
tanto para el puesto solicitado o bien para -~
otra vacante existente. La utilidad o el va-
lor que se le de a la solicitud depende de --
las polfticas de la empresa, gue en la mayo—-
rfa de las veces determinan o restringen la -

admisién de los solicitantes.

Las solicitudes de empleo deberfn estar dise-
fiadas de acuerdo con el nivel al cual se es--
t8n aplicando. Es deseable tener tres formas
diferentes: Para el nivel de ejecutivos, ni-

vel de empleados y nivel de obreros.

El nivel de eijecutivos en donde es recomenda-
hle utilizar como auxiiiar el curriculum vi--
tae, en algunas empresas este es el primer do
cumento por el gue se tiene conocimiento del

candidato.

Nivel medio donde se incluye al profesionig--
ta, técnico. Generalmente a este nivel el -
primer paso utilizado se lleva a cabo con la

solicitud, es recomendable una entrevista ini
cial con objeto de verificar la informacibn y

continuar o dar por terminado el proceso de -
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seleccidn.

Nivel inferior obrero especializado v no espe
cializado, s5lo se tomari en cuenta los requi
sitos mfnimos, tanto los marcados por la ley

del trabajo como por las politicas de la em——

presa.

Los modelos de solicitud est&n fundamentados

en diferentes Sreas que se consideran relevan

tes y que son:

- Area de datos personales: en donde se in~-
vestiga el estado civil, la edad, el sexo,-
estado de salud, accidentes, el registro fe
deral de causantes, ntGmero de cartilla, nG-
mero de licencia, de pasaporte, direcci8n,-

tel&fono.

= Area familjiar: la integran los sigquientes
datos: nombres y ocupaciones de los fami--
liares m&s cercanos asi como de esposa e hi

jos.

-~ Area educacicnal: es5 necesario saber los -
estudios de una persona y si van de acuerdo
al puesto solicitado, conocer las fechas y
lugar de realizacibSn de sus estudios, cur--
s08 extracurriculares, orientaciSn profesio

nal.
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2.8.2.2.

.~ Area laboral: en este punto se describen -

las experiencias laborales logradas, las me
tas alcanzadas, las funciones realizadas, -
los puestos ocupados, el desarrollo alcanza
do, las supervisiones ejecutadas, los sala-
rios devengados, y las causas de las renun-

cias o despidos efectuados.

Se determina si el candidato refine los requi-
sitos mfnimos obtenidos de la solicitud. En

caso afirmativo se procede a una entrevista.
Entrevistas.

En el sentido estricto se puede decir que; --
"la entrevista es una forma de comunicacibn -
interpersonai, que tiene por objeto proporcig

nar o recabar informaci&n o modificar actitu-
des, y en virtud de las cuales se toman deter

minadas decisiones®™. (35)

La entrevista es una de las t€cnicas m8s anti’
guas para obtener informacifn general y espe-
cifica acerca del candidato, actualmente en -
toda empresa siguen utilizindola como punto -

clave en el proceso de seleccifin de personal

- ke mr am wm Em o e Em we W mh e M em ek e e e e W e e

(35) ARiAS GALICIA, F. Administracifn de Re-

cursos Humanos. Edit. Trillas. 1984,
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por ser considerada como un auxiliar fundamen
tal, para todo agquel profesional que se dedi-

gue a la evaluaciSn del personal.

La entrevista de seleccisn se puede definir -
como: la forma estructurada de comunicacibn,
que tiene por objeto proporcionar, recabar y
obtener una mayor informaciSn acerca del can-
didato‘y su relacifn con los requerimientos -
éel puesto, con objeto de poder predecir con
certeza si podra desempefiar con €xito su ta--

rea para la cual se le est8 seleccionando.

El solicitante debe ser entrevistado por una

o varias personas dependiendo de la imporxrtan-
cia del puesto: y la entrevista puede emplear
se en distintas etapas del proceso de selec—-
cifn. Durante el proceso de seleccifn la en-
trevista sirve para aclarar y verificar los -
datos de la forma de la solicitud, para obte-
ner mayor informacifn sobre lo que el indivi-
duc pueda y quiera hacer, y para proporcionar
informes sobre los puestos disponibles, y lo

valioso de estar afiliado a la organizacibn.

La estructura de la entrevista puede ser de -
dos formas: la entrevista dirigida y la en--

trevista no dirigida.
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La entrevista dirigida se caracteriza por se-—
guir una pauta en la que el entrevistador si-
gue una lista de comprobacifn de cuestiones -
detalladas y especificas que son de su inte--

rés.

Este tipo de entrevista presenta algunas ven-
tajas, ya que elimina la posibilidad de olvi-
dar algo de importancia, y unifica en cierto
modo, las diferencias personales de los entre
vistadores, al seguif todos el mismo plan de
preguntas, adem&s de neutralizar sus aversio-

nes y preferencias.

La entrevista dirigida esvla gque requiere de
m&s participacifn activa del entrevistador, -
por 1o que el entrevistado se coloca ante una
actitud pasiva, en la que constantemente se -
le hacen preguntas. Este tipo de entrevista
se emplea para ciertos prop8sitos muy limita-
dos y definidos. Por ejemplo: s8i en 15 minu
tos se dese# acumular indicios sobre si una -
persona posee los reguisitos necesarios para
trabajar en una empresa determinada entonces

es factible utilizar este tipo de entrevista.

La entrevista no dirigida o no estructurada:-
esta técnica consiste en seguir la conversa--

cién al solicitante, indagando adicionalmente

59



cuando es necesario.

Las ventajas que se obtienen en este tipo de

entrevista son de importancia, ya que permite
alejarse de la rfgida estructura del interro-
gatorio, proporciona una forma de acercamien-
to m8s flexible y facilita un procedimiento -
que se adapta a cada entrevistado. Fsta t&c-
nica es la mas dificil de dominar, ya gque exi
ge que el entrevistador escuche cuidadosamen-
te, no discuta, use preguntas breves'y permi-
ta pausas a la conversaci8n, limit&ndose a se

fialar el 8rea que le interesa.

La forma m&s recomendable de usar la entrevis
ta psicolSgica es utilizar el m&todo no diri-
gido, pues por este medio se manifiesta la -
personalidad del 1ncarlocuto£, sus intereses,
sus metas y los medics de los gque pretende va

lerse para alcanzar sus fines.

Sin embargo no hay lugar a dudas que todos --—
percibimos de manera diferente una situacién,
es decir, dos personas con las mismas caracte
risticas perciben de manera distinta un mismo
mensaje, cada una lo interpreta de acuerdo a

su propia experiencia, a su motivacidn incons
ciente, a su estado de &nimo, etc. El entre-

vigtador puede perder la objetividad, dando -
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diferente significado a las palabras, deandg
se llevar por sus perjuicios o atribuyendo =--
sus caracteristicas personales al entrevista-
do. Lo importante en una entrevista es que -
el entrevistador no deje que sus emociones in

tervengan en ia toma de decisiones.

El entrevistado por su parte asume una acti--
tud de alerta ante la entrevista, omite o evi
ta aquello que le pueda perjudicar, Yy propof-
ciona la informaci®n gque cree le beneficiari.
No duda en pdner la verdad a un lado si la si

tuacidn lo requiere.

Se estima gue la_entrevista por si sola, no -
es una t&cnica de exploracifn psicol8gica, -
sin embargo es (itil porque permite el acceso
del psicBlogo al conocimiento deseado de la -
persona entrevistada. Se trata s86lo de una -
técnica auxiliar y complementaria de otras, -
como el cuestionario, la observacibn y los --
ex&henes psicol8gicos. Lo que si esti claro
es de gue es una t&cnica necesaria é indis--

pensable en todo proceso de seleccibn.

Preparacifn previa para la entrevista: es im
portante que el entrevistador tenga claro que
desea obtener de la entrevista y cuales son -

sus objetivos antes de dar inicio a &sta.
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Una vez que conozca lo que va a investigar, -
vdebe tener el mayor conocimiento posible so~-—
kre la perscocna a entrevistar, para lo cual ne
cesita tener informacién de diferentes fuen--
tes gque le proporcionen datos valiosos. Los

beneficios gue ofrece la preparacibn previa a
la entrevista, son obvios: ahorra tiempo, --
permite planear con exactitud las zonas de ta
entrevista gque requieren atencifn especial. -
La informaci®n a obtener, varfa de acuerdo a

los objetivos de la entrevista; sin embargo -
el principio general no cambia: "“conocer a -

'la persona entrevistada®.

Ambiente fifsico: el contar con un ambiente -
de confianza ayuda a establecer relaciones de
confianza y s&élidas, lo cuai factor importan-
te en la influencia directa en los resultados
de la entrevista. No se exagera al decir que
el &xito de una entrevista y la manera de con

ducirla depende un escenario adecuado.

El lugar donde lleva a cabo la entrevista de-
be estar bien iluminadoc y ventilado, y como -~
la conversacifn es la parte mis importante -
del proceso gque se va a desarrollar, debe ser
tranquilo. Entrevistar en un lugar comodo y

tranquilo ayuda a la expresifn franca y abieE
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ta.

Ambiente psicolbgico: es importante desarro-
llar un ambiente vsicolfgico agradable, el -
cual prepara a los dos integrantes a una comu
nicacidén reciproca de ideas, sentimientos, ac
titudes, etc. El entrevistador como experto

debe cooperar para lograr este ambiente, ex-—-
presando con su atencifn al entrevistado, --
aceptacibn, sequridad y confianza, haciéndole
sentlr que en ese momento es lo mis importan-

te.

La tarea del entrevistador es preparar el am-
blente en que se realizar§ la entrevista y el
cual puede condicionarse, dependiendo esto de
las reacciones del entrevistado que pretende

conocer. En dQicho ambiente se incluye la ac-
titud del entrevistador desde el momento en -

que recibe al solicitante.

Acercamiento inicial: el intercambio de in--
formacifn que genera la entrevista entre el -
entrevistado y el entrevistador no debe lo- -
grarse hasta que se establezca una relacifn -
' de cordialidad y confianza mutua. Si tomamos
en cuenta que el entrevistado se encuentra -
ante una situacifn nueva que le genera angus-

tia, una plitica preliminar, que no involucre
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&reas emocionales, le da la oportunidad para
que se tranquilice. Sin embargo no conviene
prolongar demasiado estos preliminarés, ya =--
gue el entrevistado sabe que ese no es el te-

ma gue se va a tratar.

Rapport: este té&rmino significa "concocrdan--
cia®, simpatfa, es una etapa de la entrevista
que tiene como propSsito disminuir las tensio
nes del solicitante. Un trato cordial ayuda
a establecerlo durante toda la entrevista. -
El establecimiento del rapport es escencial,-
ya que no puede obtenerse del entrevistado la
informacifn necesaria, hasta no haber logrado
un ambiente propicio que disminuya la angus--—

tia provocada por la nueva situaci®n.

FEn general existen reglas de comportamiento -
. que debe llevar a cabo el entrevistador para

poder establecer el llamado "rapport", son --

las sigulentes:

1. Tratar con cortesla.

2. Intefés al escuchar.

Hacer preguntas extensas en lugar de espe-—
cfficas.

4. Seleccionar &reas que le sean familiares -

al solicitante, para poder abrir la entre-~
visgta.
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5. Asegurarle al candidato gue los datos gque
nos proporcione ser&n tratados confiden- -
cialmente.

6. Oue exista privacfa en el lugar donde se =-

realice la entrevista.
Se puede afectar &l rapport, por:

- 81 el entrevistador utiliza el sarcasmo y -

pone en ridfculo a la persona.

- Si suspende por momentos la entrevista para

atender otra cosa o persona.

- Petulancia acerca de los acontecimientos --
que parecen intrascendentes y tontos al en-—

trevistador, pero no al solicitante.
- Tratar con desprecio o autoritariamente.

- Poner a prueba la veracidad del solicitan—--

te, abierta o claridosamente.

Cima: dicha etapa se refiere a la realiza— -
cifn de la entrevista propiamente y a través

de ella van a explorarse las Sreas gque se men
cionaron de manera general y que sirven tam--

bién para la elaboracifn de la solicitud.

Historia laboral: aqui se pretende conocer -

el progreso del individuo, su estabilidad, -
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sus inaresos econfmicos, su actitud hacia la
autoridad, sus habilidades para relacionarse.
En general se pretende conocer el desemvolvi-

miento gue ha tenido en el Srea laboral.

Historia educativa: se interroga sobre la --
continuidad y duracifn de los estudios, lo -~
Vmismo que sobre el papel que desempeii® en ese
ambiente y el tipo de relacifn que estableci8
con las autoridades (maestros), e identificar
la relacifn existente entre sus intereses vo-
cacionales y el desempeiio de sus tareas labo-

rales.

Historia versonal: este interrogatorio co- -~
rresponde a la vida privada del solicitante.-
La informacifn a obtener implica indicadores

del concepto que el individuo tiene de si mis
mo, de sus padres, hermanos, esposa e hijos,-
del mundo y la vida en general. En esta &rea
se explora también de manera en genexal el es

tado de salud del individuo, accidentes opera

ciones.

Tiempo libre: se pretende conocer el uso que
le da al tiempo libre con que cuenta, para --
precisar la manera de como canaliza sus ten-—-

siones y la responsabililidad que ejerce sobre

Su persona.
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Proyectos a corto y largo plazo: bSsicamente
se desea conocer como pretende proyectarse al
futuro, realizarse y autodeterminarse el en--
trevistado en sus metas. Cuando se ha llega~
do a este punto se inicia la filtima etapa de

la entrevista que se refiere al cierre y se -

menciona en seguida:

Cierre: faltando 5 6 10 minutos para termi--
nar la entrevista, es conveniente anunciar -

que se acerca el final, con frases como:

- "Antes de finalizar voy a hacerle una pre-—

gunta mis~.

= "Nos estamos acercando al final de nuestra
conversacifn pero antes quiero que me di- -’

ga..."
- “Para terminar dfgame~...

pichas frases ayudan al individuo a preparar-
se para finalizar con &xito la entrevista. -
Pero antes se le da la oportunidad al entre--
vistado para que de sus impresiones sobre l1a

entrevista y, finalmente se le d€& a conocer -
cual es el siguiente paso a realizar. Si el

candidato no es aceptado se le deber§ orien--
tar hacia donde mds puede recurrir, pero siem

pre respetando su dignidad, haci&ndole sentir
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que la entrevista valif la pena y que el no -
ser aceptado no impiica derrota sino, por el
contrario, un estfmulo para buscar un empleo

que le permita el aprovechamiento m8s adecua-

do de sus recursos.

Informe de la entrevista: el resultado y con
clusiones de la entrevista, en relacifn al ob
jetivo de la misma deben ser redactados inme-
diatamente despu&s de concluida, con objeto -
de no olvidar ningfin dato gue pudiera ser im-

portante. El informe debe ser redactado cla-

ramente, concreto e inteligible para quien

posteriormente tsnga necesidad de consultar--

lo.

Es aconsejable que el entrevistador realice -
una crftica sobre la entrevista realizada y -

conteste a las siguientes preguntas:

- g0Obtuve la informacifn requerida antes de -

la entrevista?
- ¢Logr& establecer un buen rapport?
- ¢Alcancé el objetivo?

- ¢La entrevista se realiz8 de acuerdo con lo

planeado?

- clLogr& darle seguridad al entrevistado?
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2.8.2.3.

- é&Consequil el acercamiento requerido?

- 2El entrevistado opina gue vali& la pena la

entrevista?
Pruebas psicol6gicas.

La aplicacifn de las pruebas y medidas psico-
l8gicas en la seleccifn de personas para ocu-
par determinados puestos, tiene una larga hig
toria en el desarrxollo de la psicologfa apli-
cada. Las pruebas de inteligencia se utiliza
ron por primera vez en gran escala en la se--
leccitn de personat de la armada de los Esta-
dos Unidos en la primera guerra mundial. ILos
tests mis empleados trataban de explorar la -
inteligencia y las aptitudes pero los de per-
sonalidad se desarrollaron paralelamente, aun

que con mas lentitud.

Al presentarse la segunda guerra mundial rea-
firm8 el inter€s por los tests de inteligen--
cia y de aptitudes y constituy8 un fuerte es-
tfimulo para el desarrollo de los tests de Per

sonalidad.

Actualmente los ex8menes psicolbgicos, por su
efectividad, han logrado alcanzar un sitio -
firme y reconocido en la empresa, sobre todo

en las grandes empresas. Dichos eximenes com
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plementan los datos obtenidos en las fases an
teriores del proceso de seleccibn, y sus re--—
sultados, al ser cotejados con las fases pos-
teriores, permiten obtener un retrato habla--
do, del candidato lo mis cercano a su reali--
dad. Una de las principales ventajas de los

tests es su objetividad si se comparan con la
entrevista, por ejemplo: el reconocimiento =~
de 1o que un individuo pueda hacer, suele lo-
grarse con m3s efectividad mediante tests que
hayan sido éonstruidos o escoglidos para el --
puesto especifico, que por medio de una entre
vista que no esté autorizada y completa en su
cobertura pueda pasar por alto informes impor

tantes y aplicables al caso.

Un auxiliar valiosfsimo en el conocimiento de
la personalidad, temperamento, aptitudes y ha
bilidades, son los tests o pruebas psicolSgi-

cas. Entendifndose por "test":

"A una situacifn experimental estandarizada -
que sirve de estfmulo a un comportamiento. -
Tal comportamiento se evalfia por una compara-
cibn estadistica con el de otros individuos -
en la misma situacifn, lo que permite clasifi
car al sujeto examinado, ya sea cuantitativa-

mente ya sea tipo l8gicamente®. (36)
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El fin que persiguen estas pruebas psicolSgi-
cas es el de permitir seleccionar al mejor --
candidato entre un nGmero determinado, y de -
ser posible acomocdarlo al puesto m8s adecuado
para &l. Fl test posee junto a su valor diag
né8stico un valor predictivo o prondstico que

posibilita la clasificacibn. Estos valores -
junto a su carfcter econfmico, proporciona en
un tiempo breve informaciones cuantificadas -
que otros m&todos tardarfan mayor tiempo. --
Esto hace gque el test tienda a ser sobrestima
do en la sociedad actual. Sin embargo hay -
que tomar en cuenta que es un procedimiento -
auxiliar y gue por tanto, no debe concederce-
le un valor decisivo o altamente demostrati--
vo. El test s8lo resulta Gtil cuando se em—-
plea en el marco de una observacidn psicoldgi

ca general, cuando forma parte de un conjunto

de tests llamado baterfa.

Clasificacién de los tests. Es diffcil reali
zar una sola clasificacifn de los tests que -
atienda a sus mfiltiples caracterfsticas. Se

ha intentado ordenarlos segfin el fenSmeno psi

(36) PICHOT, P. Los Tests Mentales. Edit.

ratdos. ME&xico, D.F.
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tracibn del test, segln la metodologfa en que

est8 fundado.

fe pueden distinguir diversas clasificaciones

entre las que se encuentran: los de inteli~-

gencia, los de personalidad, de inter&s, de -

habilidad, de conocimientos, de rendimiento,-—

de interés, de habilidad, motivacionales.

Tests de inteligencia: EstSn destinados a la

exploracibdn de la capacidad intelectuwal y psi

comotriz de la personalidad del individuo,
como . tambifn su rendimiento, su eficacia y su

adaptacifn. Comprenden a su vez otros dos

subgrupos:

A) Tests de inteligencia propilamente dicha: -
que exploran el nivel intelectual o algu--
nas funciones intelectuales en>particu1ar

(memoria, juicios, razonamiento) y el gra-

do de clertos conocimientos adquiridos

{test de conocimientos).

. B) Tests de personalidad: est&n destinados a

medir aspactos no intelectuales de la per-

sonalidad: los afectivos y los volitivos.

.Se dividen tambifn en dos subgrupos:

1. Cuestionarios e inventarios de persona-

lidad: consisten en un conjunto de pre
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guntas o de ejercicios similares (verda
dero,_falsé, respuestas mﬁltiples, sino
nimia, etc. Destinados a explorar la -
personalidad en su conjunto en uno o va
rios de sus diferentes componentes. Ge
neralmente interrogan al exanminado so--
bre sus opiniones, gustos, preferen— -
cias, sentimientos, costumbres, Actitu—
des., Mediante ellos se establece él -
perfil de personalidad gr&fico al gue -
se transportan los resultados obteni-— -

dos,

2. Tests proyectivos: tiengn por objetivo
explorar la personalidad o algﬁn aspec-
to espec@tico de 1a misma en su rela— -
cifn al contexto global. Las respuegs—-
tas son en cada situaci§n particular, -
‘fiel reflejo.o proyecciQn de la perscna
lidad de cada uno. El material que se
utiliza en la realizaci@n de estos ~—--—
tests es deliberadamente ambiguo y poco
estructurado a f£fin de que el sujeto evao
qgue libremente todo aquello que sea ex-

presifn de su mundo interior.

C) Tests de aptitudes: miden capacidades es-

pecifficas para adquirir determinada activ&
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D)

E)

F)

G)

Test de rendimiento:

dad o empleo. Dhichas pruebas se basan en

la suposicibn de que la ejecucifin de los -

seres humanos sSe puede describir mediante

cierto nfmerc relativamente pequeic de ha-—

bilidades b&sicas.

Test de conocimientos: investigan el gra-—

do de informacibn que el examinadeo tiene -

acerca de un determinado sector cultural.

miden la eficiencia
adgquirida por el sujeto, para realizar una
determinada tarea que puede hacexr referen-
cia a una actividad mental o motriz.

Test de interés: son elaborados para des-

cubrir el interfs personal y sugerir gue ~

tipos de trabajos pueden satisfacerlos.,
Test de habilidad: miden la habilidad -~-

real del candidato tal como es y su alcan-
ce.

De acuerdo a las caracteristicas exteriores -

los tests se distinguen en:

a)

B)

Pruebas de 1&piz-~papel: en las qgue el can

didato debe responde por escrito las pre--—

quntas que se le formulan.

Las pruebas de ejecucibn: en las que el -
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sujeto deberd efectuar ciertos trabajos de

manipulacibn.
Segﬁn su administracifn se dividen en:

A) Individuales.

B) Colectivos,

bescripcifn de los tests utilizados en la se—-

leccién de aspirantes a poiicia.

Army—Beta Revisado: surgi8 durante la prime-
ra guerra mundial como producto de la necesi-
dad de reclutar personal para el ejército. -
Sus autores Kellogs y Morton, consideraron ne
cesario elaborar un test gque permitiera eva--
luar con facilidad a los sﬁjetos iletrados o

a quienes no demoninaran el idioma ingl&s --
para cbtener una medida de la habilidad men--

tal general.

Este test ha sido objeto de nﬁmerosos estu~ -
dios y adaptaciones comenzando con la de sus
autores durante los ahfos treinta; quienes hi-
cieron una revisién bisica del contenido del
test, surgienado asf el "Test Beta-—Revisado”,
.maéerial de esta tesis. Y la Gltima revisi8n
h'd adaptaci&n incluye instrucciones escritas -
al principio de cada ejercicio o subtest, --

pero conserva las instrucciones orales origi-
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nales.

El test Army-Beta despu&s de cumplir con el -~
fin para el que fu€ creado ha tenido gran di-
fusiSn y su aplicacisn se ha extendido para -
la seleccibn de personal y la aplicaci®n en -
masa, sobre todo en las industrias y en las -
instituciones penales. Por su simplicidad y
la utilidad ague posee se ha considerado como
uno de los mejores instrumentos qué hasta la

fecha utilizamos con &xito.

Esta prueba de inteligencia esti cémpuesta -
por & subtests, procedidos cada uno de ellos.
por un ejemplo y un ejercicio numerado, segfn
corresponda. Los ejercicios son lGnicamente -
para aclarar dudas del examinado y no cuentan
en la valoracifn. Todos los subtests tienen
un tiempo limite para su ejecucidn y resolu--

cifn.

Subtest 1. Titulado "laberintos" y consta -
de cinco laberintos. En este subtest el suje
to tiene dque dibujar dentro de un laberinto y
con l8piz el camino mis corto de izquierda a

derecha encontrande la salida, sin tocar nin-
guna lfnea del laberinto, ni despegar el 1&8--

piz.
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Este subtest mide bSsicamente coordinacifn vi
somotriz y resolucifin de problemas objetivos

en forma motora, capacidad de planeacifn y or

ganizacién.

Subtest 2. Denominado "simbolos digitos”. -
Es un cbdigo gr&fico formado por 90 casillas
en las cuales aparecen aiferentes sfmbolos y
a cada uno de ellos carresponde un nlGmero di-
ferente. Al sujeto se le muestran 92 figuras
diferentes, a las cuales corresponde un nGme-
ro gque va del uno al nueve lo cual constituye
su c8digo y tiene ademis cierta cantidad de -
figuras.como las del c88igo, pero mezcladas a
las que el sujeto tiene que ponerles los nfine
ros correspondientes debajo y como en el sub~
test anterior, debe suspender la prueba en el

momento en gue se le indica gque el tiempc 1%~

mite ha concluido.

Este subtest mide coordinacifn visual ¥y mo—~ -
triz, capacidad y discriminacifn, memoria in-

mediata y capacidad de asociaciSn y aprendiza

je basicamente.

—

Subtest 3. Llamado “figuras incorrectas®”.
Son 20 cuadros que contienen una serie de di-~
bujos ordenados de cuatro en cuatro. De cada

cuatro dibujos uno de ellos estd equivocado o
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defectuose y el sujeto debe identificarlec y -

marcarlo con una cruz. Lo gque mide este sub-

test son: conocimientos minimos del medio, -~

resolucién de problemas recales sencilles dis-

criminacin v capacidad para captar detalles

importantes de una situacién.

Subtest 4. Se denomina “componer cuadros”". -

Integrado por 18 cuadros y consiste en darle
al sujeto un cuadrado y una serie de figuras

ordenadas en una forma determinada. Los suje

tos deben componer el cuadro exactamente.

Sus funciones subyacentes principales son:
comprensiSn minima de figuras y objetos, capa
cidad de abstracci®n y sIntesis, resoluci@n -
de problemas reales y capacidad imaginativa y
de anticipacifn, vy finalmente manejo de tama-
fios, formas y distancias.

Subtest. "de dibujos incompletos”. Consiste

en proporcionar al examinado 20 dibujos incoa

pletos, los que el deber& de completar r&pida

mente en lo que les falte; este subtest mide:

el conocimiento del medic, la capacidad de --
imaginaciﬁn y de abstraccifn y la facilidad =~
para detectar fallas aparentes en figuras no

complejas, apego a la realidad y juicio pric-

tico.
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Subtest 6. Llamado de "descriminacién visual
y nmeros". Consiste en proporcionar al suje
to una serie de estfmuios visuales por pare--~
jas, ce las cuales alqunas son Idénticas y -
otras diferentes; el sujero examinadoc debe de
marcar con una cruz entre ellas, cuando los -
dos de una pareja no sean iguales. Basicameﬂ
te a través de este subtest esti demostrando

como funciones consecuentes}lsu capacidad de

discriminacitn de objetos e identificaci&n de

los mismos, ademfis de la capacidad para reali

zar trabajos rutinarios con exactitud.

La pruebha en ls portada contiene una serie de
preguntas que sirven como ficha de identifica
cifn del sujeto y en la Gltima pSgina tiene =~
una tabla en la cual se vacfan los puntajes -

pasados segfin tablas de normas establec¢idas.

Gordon - Perfil e Inventario de la Personali-
dad: Su autor Dr. Leonard V. Gordon. El1 PPG
mide cuatro rasgds estables’de la personali—
dad. La primera forma del PPG fu€ desarrclla
da como un inventario experimental, de "seleg
ci8n forzada®" y se usb acompafhada de cuestio-
narios de autorreportes del tipo tradicional,
para comparar la vilidez de los dos m&todos -~

de medicién de la personalidad. Se encontrb

~l
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que la forma de "seleccifén forzada" fundamen-
talmente tiene una mayor v&lidez que la forma
de cuestionario de dos escalas para el grupo

masculinc y de tres escalas para €l grupc fe-
-menino. Cinco revisiones sucesivas se requi-
rieron para el desarrollo de la forma final -

del PPG.

En el desarrcllo del PPG se usaron los datos

de mis de 5,000 sujetos representativos de --
varias regiones v de varias poblaciones. Uti
lizando la misma forma de elaboracién y la ex
preriencia de la "seleccidn forzada"™ del PPG -

se elaboraron las del IPG. .

El perfil de la personalidad Gordon PPG y el
inventario de personalidad Gordon IPG propor-
ciona una medida de f£8cil 6btenc16n, de ocho
aspectos de la personalidad. Estbs rasgos -—-
son relativamente independientes y psicolSgi-
camente significativos para la determinaci§n
del ajuste y de la efectividad del individuo
en muchas situaciones sociales, educativas e

industrialies,
Los rasgos que inteqgran son:

- Ascendencia.

- Responsabilidad.
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— Estabilidad emocional.
- Sociabilidad.

-~ Cautela.
- = Originalidad.

- Relaciones personales.

= Vigor. (37)

El PPG consta de 18 grupos de reactivos y el
IPG de 20 grupos de reactivos. Cada grupc de
reactivos est§ formado por cuatro fases des--

criptivas, llamadas t&tradas.

El PPG se puede rescolver en un lapso de 7 a -
15 minutos y el IPG de 10 a 15 minutos; es de
cir que las dos pruebas se resuelven en media

hora a m3s tardar.

La forma de resolverlos es la siguiente para
. los dos instrumentoé: eén cada grupo de cua--
trb frases descriptivas, el sujeto a quien se
le aplica la prueba debe marcar una frase deg
criptiva como la gue "mas® se le asemeja y -
‘una frase descriptiva como la que "menos" se

le asemeja. No pueden responder favorablemen

te a todos los reactivos, como en los inventa

rios convencionales. Se cree esta t€cnica es

menos suceptible de distorcifn que los cues--—
tionarios convencionales; ya gque estos son ai

terados por algunas personas movidas por el -
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2.8.2.4.

deseo de presentar una buena impresidn de si

mismas.

Los campos de aplicacifn del Gordon son:

~ Seleccifn.
- Orientacin vocacional.
~ Consejo personal.

- Investigacifn bisica.

Investigacifn de antecedentes.

Se investigan los antecedentes del solicitan-

te siempre y cuando estemos segureos de que es

la persona idfnea para el punesto vacante, Se

investigan antecedentes personales, educati--

vos y de experiencia laboral.

Los antecedentes personales cubren aspectos -

como: estado civil, nacionalidad, enfermeda-~

des, accidentes, estudios, antecedentes pena-

les, pasatiempos, intereses, etc.

nombre, estudio

Los familiares leo integran:

y ocupacifn de los padres, hermanos, esposa,-—
hijos, etc.

Log antecedentes_laborales: _se refiere a los
Manual del Text Pexrfil e

{37) GORDON V., L.
Edit. Manual

Inventario de Personalidad.

Moderno. Mé&xico, D.F. 1972.
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nuestos desemperiados salarios percibidos, cau

-

sa de la baja, evaluacifn de su desemperfio,

comportamiento, etc.

Situacifn econbmica: incluye el presupuesto

famiiiar, renta, colegiaturas, propiedades, ~

ingresos, etc,

En esta fase se verifican los datos proporcio
nados por el candidato en la solicitud, y en
la entrevista del proceso de seleccifn. Ob--
viamente no puede comprobarse toda la informa
¢cibn. Dependiendo de la polftica particular

de cada empresa u organizacifn, la investiga-
cifn gueda reservada a una trabajadora so- -
cial, o un agente de invesiigaciones o a una
rutina establecida en que la informacién se -
solicita poi tel&fono al responsable del De-—-
partamento de Personal o Recursos Humanos; o

bien se hace por escrico.

Una exhaustiva y bien planeada investigacifn
socio-econSmica del prospecto, nos permitira
corrcborar el perfil que del mismo hemos veni
do cobteniendo en las etapas que la anteceden,
_ especiailmente de sus caracteristicas y actitg

des detectadas, mediante la observacifn en la

entrevista de seleccibn.
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2.8.2.5.

Examen m&dico.

Suele ser uno de los pasos finales en el pro-
ceso de seleccifn debido a que puede ser cos-
t0sS0O y porgue puede ser inmediatamente antes

de la contratacifn. Es importante este exa--
men ya que reviste una importancia b&sica en

las organizaciones, al gradoc de llegar a in--
fluir en elementos tales como la calidad y -
cant&dad de produccidn, fIndices de ausentisme
y puntualidad. Al grado de afectar el desa--
rrollo de organizaciones y el desarrollo por

lo tanto del Pals.

Todos estos argumentos han servido como apoyo
legal, econSmico y social, para establecer -
una serie de reglamentos y politicas que tien
den a proteger al aspirante cuando ingresa a

un trabajo. Los enunciados legales se encuen
tran en los reglamentos de higiene y seguri--
dad de la Secretarfa de Trabajo y dicen: que
los patrones tienen la obligacifn de mandar a
practicar examen médico a los trabajadores. -
La realizacifn de dicho examen es financiada

por cada organizacifn y deber& ser llevada -
por un mfaico esvecializado en medicina del -
trabajo, con el conocimiento del tipo de acti

vidad que desempeiiar§ el futuro trabajador y
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las exposiciones a los agentes nocivos para -
la salud. Por lo que se pretende determinar
que tipo de traba-jo est8 mas de acuerdo con -

las capacidades del solicitante.

Se pretende cumplir con una serie de metas

particulares:

« ontratar individuos capacitados para la

realizacidn de determinado trabajo.

- Evitar gque alglin aspirante con alguna enfer

medad contagiosa pueda transmitir el mal.

= Propiciar el desarrollo al acoplar la capa-
cidad ffsica del trabajador al tipo de pues

to a desempefar.

— Proteger al aspirante de futuras enfermeda-
des profesiqnales al valorar su estado de -

" salud.

El rechazo es necesario cuando se descubre
oportunamente una enfermedad contagiosa, un -

defecto fisico o una perturbaciSn emocional.

En resfimen, en el proceso de seleccidn de per
~ sonal debe tenerse en cuenta en relacién al -

examen médico los siguientes puntos:

A) La capacidad ffsica no es igual en todos -

'
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2.8.3.

los trabajadores.

B) El tipo de trabajo requiere capacidad y hi

bilidad especifica de determinados &rganos.

. C) Las condiciones generales de la organiza--
cifn presuponen un riesgo vara la adquisi-

cibn de enfermedades profesionales.

Contratacidén.

Es el tercer paso del Plan General de Admisifn, que

tiene por objetivo, formalizar con apego a la ley, la
futura rélaci&n de trabajo para garantizar los intere-
ses, derechos y deberes, tanto del trabajador como de

la empresa.

Para el trabajador porque ese documento le brinda la -

certeza respecto de:

A) Sus obligaclones particulares: lugar, tiempo y mo-
do de la prestaci8n de servicio.

B} La contraprestaci$n aue recibe por su trabajeo: sa-

lario, descansos, vacaciones, retribuciones, etc,

C) Su estabilidad relativa en el empleo.

Para la empresa:

A) Porque le facilita exigir al trabajador el cumpli--

miento de sus obligaciones.
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B) Porgue le permite resolver con seguridad cualgquier

disputa sobre la manera de desarrollar el trabajo.

C) Porgue constituye un elemento indispensable como -—
prueba, por estar firmado por el trabajador, en al-

gunos conflictos laborales.

La Ley Federal del Trabajo en su artfculo 20 define la
relacin de trabajo como la prestaci’Sn de un servicio
subordinado a una persona, mediante el pago de un sali

rio.

Por tanto una vez que se ha decidido la contratacibn -
del candidato y el puesto que deber3 asignarsele, exis
te la necesidad de complementar sus datos, para inte--
grar su e#pediente de trabajo con todos aquellos docu~
mentos que'formen el historial del trabajador en la or
ganiéacIGn; estari compuesto por una carpeta con su 80
licitud, copia del contrato de trabajo, avisos de alta
al sindicato, al sequro social, al registro federal de
causantes, los aumentos de sueldo, calificacisn de mé-

ritos, castigos, etc.

Algunas grandes organizaciones han incluido todos es-—-
tos datos en tarjetas o cintas magn&ticas o perforadas
a fin de manejar datos estadisticos o localizar datos
para ascensos. En otras organizaciones cuentan con la
llamada "hoja de servicios” la cual incluye en forma -

resumida y clara los datos mas importantes acerca del
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2.8.4.

trabajador; esto permite una consulta r&pida de las ca

racteristicas primordiales del trabajador.

Induccién.

Es necesario hacer &nfasis en que la induccifn, a pe—-
sar de ser la (Gltima etapa del Plan General de Admi- -
8i8n, es una parte vital del mismo, y de la administrg
cibén de los recursos humanos, ya que es tarea de gran

trascendencia e importancia, la adecuada integracifn -

de los nuevos elementos en cualguier organizacibn.

Posteriormente a todo el procesc de reclutamiento, se-
leccibn y contratacifn de un individuo, la empresa es-
pera que &ste pronto empiece a producir. Sin embargo

salvo a que sea integrado répida y adecuadamente en su
aﬁbiente de trabajo, puede retrasarse gravemente la -
aplicaci8n completa de su capacidad de produccifn, si

antes no se le proporciona una orientacifn y ubicaciSn

dentro de la empresa, y ante su propio trabajo.

Los primeros dfas en el trabajo de cualquier persona -
son criticos, y por lo tanto es importante prever esta
situacifn, teniendo un programa de inducci®n debidamen
te planeado y organizado, con el fin de ayudar al nue-
vo trabajador a que se adapte y ubique ante su nuevo -

empleo.

El programa de inducci®n, deber& tener objetivos bien

claros para facilitar la introducci8n del trabajador.
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Algunos de los objetivos a plantear son:

- Configurar y establecer las relaciones que mantendri

el nuevo trabajador con la empresa.
- Ayudarle a que se ajuste a su nuevo ambiente.

- Informarle de las politicas, reglamentos, prestacio-

nes y beneficios que le brinda la empresa.

~ Crear una actitud favorable hacia la empresa y sus -

objetivos.

- Ahorrarle tiempo y esfuerzo al trabajador y a l1a em-
presa, debido a que si este nc est& bien informado,-
constantemente estari formulando preguntas a compafie

ros gue lo rodean.

Un programa de induccifn contiene ciertos aspectos b&-

sicos que se representan en el siguiente orden:

- Primeramente se le transmiten al nuevo trabajador al
gunas palabras de bienvenida, gue le hagan sentir -

confianza,

- Posteriormente se le hace una breve resena de la hig

toria de la empresa.
- Que conozca las politicas de la empresa.
- Los productos o servicios de la empresa.

- Hacerle de su conocimiento sobre la organizacifn y -
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2.9.

funciones de la empresa.
— Hacerle saber las polfticas de personal.
= Que conozca el reglamento interior del trabajo.

- ¥ algo muy importante que son, los servicios y pres-

taciones de que pueda hacer uso como trabajador.

Modelos de seleccibn.

En general identificamos 6 modelos t&cnicos de seleccibn de -~

personal:

1. Pruebas psicolbgicas.
2. Centros de evaluacibn.
3. Seleccibn por beca.

4. Seleccibn por observacifn.

2.9.1. Pruebas psicolSgicas.

Cabe mencionar que el uso de las pruebas pueden tener

distintas finalidades dentro de una empresa, entre

otras tenemos:

- Promocifn de empleados.

= Traslado de empleados. &

- Valoraciﬁn de la eficacia de los programas de adies-
tramiento.

- Determinacin de necesidades de capacitaci&n.

- Asesoramiento a empleados.

- Seleccin de nuevos empleados.
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- Elaboracifn de perfiles.

Las pruebas se utilizan en dos formas posi- -

bles:

- Para medir las capacidades y las caractertg
ticas del individuo con el fin de hacer una
prediccibén sobre su ejecucifn en un nuevo -

empleo.

- Como medidas de competencia para saber si -
el individuo posee los conocimientos y las
habilidades que se bosquejan en las especi-

ficaciones del empleo.

Adem8s se pueden usar pruebas psicol8gicas
al hacer an8lisis de puestos, para determi—’
nar las habilidades y las caracterfsticas -
que describen a los trabajadores de los di-
versos empleos y el modo en que tales carac
terfsticas influyen en cSmo se desempeia el

trabajo.

Para la mayoria de las personas que hacen se-
1ecci§n el problema principal consiste en se-
leccionar la prueba o pruebas que mejor se -
ajusten a nuestros fines, de entre la gran -
cantidad de pruebas publicadas. En general,-
pensamos en ciertos requisitos (por ejemplo,

el tipo de prueba, la edad o el nivel educati
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vo de los sujetos) y la tarea consiste en en-
contrar pruebas que satisfagan esos requisi--

tos.

Para reducir la amplitud del campo de las ==
pruebas potenciales, el usuario deberf tomar

en consideraci®n sus finalidades, las caracte
risticas del grupo gque se someter8 a las prue
bas, las lLimitaciones pr&cticas y los proble-

mas posibles de interpretacibn.

los factores que interxvienen en la seleccibn

de la prueba son:

1. ¢primero definir que se debe medir y con -

que fin?

- 2s Detarminar la naturaleza del grupco someti-

do a la prueba:
- Aplicaremos a adultos o a nifios.

- Grupos con bases educativas o culturales

particulares.

= Personas con deficiencias o habilidades

especiales.

El conocimiento de caracterfsticas del grupo
que se va a probar limita todavia m&s el ntme

ro de pruebas posibles.
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3. Consideraciones pricticas.

=~ Hay tambi&n limitaciones practicas gue -
se deben tomar en consideracifn. Una de

ellas es el tiempo.

- Una segunda consideradibn préctica es 1la
del costo. Los usuarios deberfn escoger
pruebas que se ajusten a sus presupueg--—
tos. Estos costos incluyen no s6lo fo--
lletos de pruebas y hojas, sino tambié&n
los gastos de calificacifn y presenta- -
cisSn de informes sobre las calificacio--~

nes.

- Una tercera consideracifn es la del per-
~sonal. Para la aplicaciﬁn de pruebas es
necesario contar con administradores con
preparacisn especial. Uno de los facto-
res que vasan por alto con frecuencia es
la de la necesidad de personal que sea -
competente para interpretar los resulta-

dos de las pruebas.
2.9.2. Centros de evaluacidn.

Desde 1956, la American Telephone y Telegraph Company
el modelo denominado "Centro de Evaluacibdn®, la indus-

tria &e Estados Unidos de Norteamerica.
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En sus inicios funcionaba a manera de asescramiento ~-
para los altos ejecutivos Gnicamente. En la actuali--

dad se est3 utitizando tambi&n como un sistema eficaz
de seleccionar personal de alto nivel.

Bl principal objetivo gue tiene Centros de Evaluacibn
en cuanto a seleccidn de personal se refiere es: de~-
tectar las dimensiones o potencialidades de &xito del

perscnal en relacifn a las funciones inherentes a los

puestos de la direccibn.

El t&rmino “"dimensiones" se refiere a los siguientes -

toma de decisiones, planeacibn y organiza--—

aspectos:
lide~-

cién, creatividad, firmeza en las resoluciones,

razgo, etc.
Los centros de evaluacifn para su establecimiento, fun
cionalidad y consecusifSn de sus objetivos requiere con
tar con adecuados recursos materiales y humanos como -~

son: observadores, adquisicibn de ejercicios de eva--

luacidn, cimaras de video—-tape, grabadora.

Los observadores a través de las té&cnicas de simula- -

cifn, evalGan los repertorios conductuales de los soli

citantes ante problemas especificos.

Los candidatos evaluados no son mayor de 6, y los ob--

servadores no son m3s de 3,
Al llevar a cabo las t&cnicas de simulacifn, se utili-~
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zan las cfmaras de video~tape de tal manera que se ten
gJa una constancia filmada y grabada de las respuestas

Yy actitudes que tienen los candidatos a ocupar tal o -~

cual puesto. Esta filmacifn es evaluada por los obse£

vadores y muchas veces y principalmente cuando se eg--
t&n usando, el Centro de Evaluacifn en aspectos de ase
sorfa, da al participante la oportunidad de ver dicha

filmacifn y escuchar las crfticas al respectoc de tal -~

manera gue se cbtenga un feed-back & retroalimentacifn
de inmediato,

Puede ser en este punto donde radica la diferencia con

otros modelos de seleccifn de personal. El solicitan-

te ante una situacifn novedosa que no le permite hasta

cierto punto manipular la prueba. &La utilizacibn de -

clmaras video-tape causa mayor stress al solicitante -~

lo que permite evaluar su repertorio conductual ante -

situaciones de esta fndole. EL Centro de Evaluacibn -

tambi&n hace uso de las pruebas psicolfgicas para una

mejor deteccifin de las capacidades del solicitante.

Este modelo es de gran ayuda en la administracifn de -~

loas recursos humanos ya que pefmite realizar entre
ocras funciones:

- Promociones. Es posible detectar las dimensiones o

potencialidades de &xito que poseen los actuales em~
»leados, pvara que inteagran la cartera de candidatos

donde pueden ser cambiados a puestos superiores.
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2.9.3.

- Reasignacifn. Tiene por objetivo de incorporar a -
los empleados a puestos donde puedan desarrollar me-
jor sus funciones, aprovechandoc sus experiencias y -

conocimientos adquiridos.

Existen otras &reas de aplicacifn del Centro de Evalui
cifn como lo es la capacitacibn y desarrollo del persé

nal, en donde tiene tambi&n un alto grado de aplica- -~

cibn.

Es un modelo novedoso y muy pocas empresas lo llevan a

cabo debido a los altos costos que implica su implanta

cién.
SelecciSn por beca.

Dicho procedimiento consiste en: la determinacifn de

los conocimientos minimos y aptitudes del solicitante.

La empresa determina un mfnimo de conocimientos que

debe tener todo solicitante antes de ser contratado.

Los conocimientos pueden referirse a una 8Srea en espe-

cffico o bien a aspectos generales.

Las aptitudes son evaluadas por medio de pruebas de ap
titudes. Posteriormente se procede a dar la beca o a
dar por terminado el sistema de seleccifn para el can-—
didato. Las personas a las cuales se les otorg8 beca
rotan por diferentes Areas especfficas, realizando fun

ciones diferentes dentro de la empresa. Se califica -
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2.9.4.

cada una de las Sreas por las gque pasa el becado de

acuerdo a su desenvolvimiento y desarrcllo alcanzado.

Dependiendo de las calificaciones del becado en cada -
una de las Sreas de trabajo se procede al computo fi--
nal, el cual determina en cual de las_areas tiene mayo
res aptitudes y/o posibilidades de desarrollo., Una =
vez terminado el cOSmputo se procede a la contrataciSn
© bien al t&rmino de la beca. ILa principal ventaja de
este modelo es gque somete al solicitante directamente

a diferentes trabajos, permitiendo que se desarrolle -

en el Srea de mayor inter&s de acuerdo a sus experien-
clas y aptitudes.

Contratado ya el becado, son mInimas las posibilida- -

des de frécaso, ya que se ha colocado al hombre adecua .
do al puesto. Este mo&elo elimina las dificultades -
que impiica entrenar a un nuevo empleado. El becado -
cuando es contratado conoce ya la empresa y las funcig
nes que va a realizar, permitiendo que la empresa y -

los nuevos empleados se vean beneficiados.

Seleccifn por observacibn.

-

Este modelo es el de mayor uso en empresas pequenas
las cuales no son mayores de 200 empleados. EIl modelo
se refiere al hecho de analizar los resultados obteni-

dos por el nuevo empleado en su primer contrato de tra

bajo.
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Se cree que la mejor prueba es poner al solicitante a
trabajar, d&ndole por lo pronto un primer contrato de
28 qias. Los resultados que se obtengan determinarin
el final del contrato a prueba o bien el otorgar un se

gundo contrato por el tiempo que determine la empresa.

Los par3metros que se utilizan para medir lLa efectivi-

dad del nuevo trabajador son:

- Opini&n del supervisor.
- Cantidad del trabajo: cual es el grado de produc- =

cién del crabajador.
- Calidad de trabajo: gue nfimero de piezas son recha-

zadas por su mala realizacifn.

La evaluacifn carece de una total tecnificacifin en su
procedimiento por lo que los datos que se obtienen tie

nen gran probabilidad de ser subjetivas por depender -

del criterio del supervisor.
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CAPITULO III =~

METODOLOGIA



CAP. IIX

3.1. Mencién de Antecgdentes.

3.1.1. Cels

METODOLOGIA

bersonalidad

elabbﬁé{dnjpebfilfdé“

rasgos de personall—

_en arlo,Multlf551corde la -

nisu forma abrev1ada. Los resul

venes que acuden a :Lngresaz"

al COleglO“MllltﬂP, presentan caracterfsticas espe--
,lclales que son las que los llevan a este tipo de Ins
tltuc16n~ Son las relaclones inadecuadas con sus pa

'rdres, las cuales son mids acentuadas qQue en la mayo--
‘rfa de los integrantez de la poblacidn que ingresa a

cursar otro tipo de estudios.

La muestra tomada fué ce 40l sujetos que después de
-éprobar una serie de exémenes (médico, de aptitudes
fisicas, inteligencia general, de conocimjentos ge--
nerales) lograron ingresar. La poblacidn estudiada
es de sexo masculino con escolaridad minima de Secun

daria y mdximo de Preparatoria.

3;1.2.'Un segundo trabajo de Maria de Lourdes Valdez Ferndn

dez, 1984, fu& sobre el Perfil de Personalidad del -
Policia Judicial en el Estado de Hidalgo. IntegrS§ -

el perfil de personalidad a través de Pruebas Psico
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3.1.3,

légicas: BARSIT, MMPI, MACHOVER. Los resultados op-
tenidos fueron los siguientes: El 72% de los agentes
tienen una inteligencia de té&érminos medio como maxi--
me. El 56% tiene como escolaridad mfnima primaria, -~
el 14% tiene secundaria completa, ninguno tiene prepa

racidén profesional.

" Se presentd una correlacifn significativa entre esco-

laridad y la prueba de inteligencia, lo que hace apa-

rente la influencia de la escolaridad en el desarro--

llo intelectual.

Fn el MMPI, se encontrd gue la escala dos aparece co-
mo pico de perfil lo que indica que tienen pobre auto
concepto y baja autoestima: son preocupados, indeci-

sos y pesimistas.

Otro trabajo realizado fué el de Rafil Méndez y Marfa
de Lourdes Zarandona (1985), se refiere a la influen-

cia del trabajo policiaco sobre la agresifn.

En los resultados del MMPI, encontraron que la escala
m&s elevada fué lé 2 (depresién) siendo un dato que -
les reporta que tal vez dicha depresifn es la qQque ha
controlado el comportamiento de los policfas para no
ser abiertamente agresivos. En conclusibn describen
que los policfas son personas que se adaptan con faci
lidad y no presentan cambios considerables, ademds -

buscan el reconocimiente que no crean lograr por otro
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medio, consideran la posibilidad que el refuerzo para
sostener el "yo" de un policfa sea justamente su adhe

sién e identificacién con la autoridad.

Por otro lado encontraron que tienden a la abstrac- -
cién y no a las respuestas concretas. Adem&s de que
descargan su tensién a través de la recompensa que re

ciben, al tener y ser la autoridad.

Planteamiento del Problema.

Dado que la funcifn de la Institucién, en donde se realizd -
la presente tegis, es preparar y formar poliecfas preventi- -
vos, los cuales serfn los encargados de mantener el orden y

la seguridad de la Ciudadanfa, es de gran importancia, tener
en cuenta que se elijan con sumo cuidado a las personas que

desempefiar8in estas funciones, para lo que eS necesario cono-
cer las caracteristicas que integran al sujeto que aspira -

ser policfa; por tal motivo en esta investigacidn se propone

~eomo objetivo, describir el perfil de ingreso de los aspiran

tes a policfa.

Por otra parte el mencionado perfil como parte integrante
del proceso de seleccibn, podri contribuir a reducir las po-
sibles deserciones dentro del plantel de estudios, as{ como

ofrecer el mando a los mejores recursos humanos, que favorez

can a través de su trabajo el engrandecimiento del Pais.

Objetivos.
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1. Determinar las caracteristicas sociodemogrificas como: -
edad, escolaridad, estado civil, experiencia laboral y -

origen de los aspirantes a policia.
2. Determinar el nivel de inteligencia de los aspirantes.

3. Determinar que tipo de personalidad tienen los sujetos

que ingresan a la Academia.

4. Determinar si la poblacién cuenta con conocimientos ele--—

mentales a nivel primaria de las siguientes materias:

- Geograffa de México.
- Historia de México.
- Aritmética.
- Civismo.
-~ Espaiiol,
§. Establecer una comparacién entre el perfil de ingreso de

los hombres y el perfil de mujerés.

6. Determinar si los aspirantes cubrieron con los requisitos
establecidos por la Institucibn para ingresar a la Acade-
mia,

7. Determinar si los instrumentos de medicibn utilizados en

el proceso de seleccibn son los adecuados.

Muestra.

Se seleccioné una muestra de 300 candidatos (150 hombres y -
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150 mujeres, de la sBiguiente manera: en el caso de los
hombres se llev6 a cabo por medio del muestreo probabi-
ligtico donde todos los sujetos que forman la poblacién
(1.212) tuvieron la misma oportunidad de ser elegidos,
utilizando la t&cnica de seleccifn al azar, y acudiendo
a la tabla de nGmeros aleatorios.

Para integrar la muestra de mujeres se tom6 el total de

evaluadas.

Tanto los hombres como las mujeres pertenecen a las ge-
neraciones de la 20 a la 30 (del afio 1985-1986).

El nivel socio—econ§mico de estas personas es un nivel
medio bajo y bajo (dado por su nivel de escolaridad, lu-
gar de residencia e ingresos).

Escenario.

Las pruebas fueron aplicadas en la Academia de Policia en
aulas de clase, en condiciones adecuadas de iluminacién y

ventilacién.

Instrumentos.

Para la obtencifn de los datos que integran el perfil se
recurrif a los siguientes materiales.
1. Hoja de datos personales.

Dicha hoja proporcion6 datos como son: edad, escolari
dad, experiencia laboral, estado civil, lugar de origen

entre otras.
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2.

Examen de conocimientos.

Este examen sirvi6 para evaluar los conocimientos que de-
be tener una persona a nivel primaria. El1 examen fué€ ela
borado por Pedagbgos de la Institucidén en base a un pro--
grama de estudios de nivel Primaria realizado en la Secre

taria de Educacién Piiblica.

Test Army-Beta Revisado.

Este instrumento sirvié para medir el nivel de inteligen-

cia.

Test de Personalidad Gordon.
Es un test con el cual podemos obtener algunos rasgos de

personalidad.

Definicibn de Variables.

Se describieron las 21 variables siguientes:

A.

Caracteristicas personales.

V. 1. Edad.

V. 2. Estado civil (solteros, casados, viudos, divorcia-
dos, unién libre, separados).

v. 3. Escolafidad (Primaria, Preparatoria sin texrminar,-
Preparatoria terminada, Profesional).

V. U4, Experiencia laboral (si ha trabajado antes, no ha
trabajado antes).

V. 5. Lugar de orfigen (Distrito Federal y Estado de Mé&xi

co, Provincia).
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B.

Personalidad.

V.

6.

10.

i1,

12.

Ascendencia: Se le asigna & las personas que son
verbalmente predominantes que adoptan un papel ac-
tivo en grupo, seguros de si mismos, que afirman -
sus relaciones con los dem&s y tienden a tomar de-
cisiones independientes.

Responsabilidad: Son las personas que persisteh -
en cualquier trabajo que les es asignado, que son
perseverantes y decididos, y en quienes se puede -
confiar.

Estabilidad emocional: Las puntuaciones alt&s en
esta escala, son generalmente alcanzadas por perso
nas equilibradas, emotivamente estables y relativa
mente libre de ansiedades y tensidn nerviosa.
Soeiabilidad: Cuando las personas les gusta estar
entre la gente y trabajar con ella, y gue son gre-—
garios y sociales.

Cautela: Los individuos que son sumamente cautelo
sos que consideran muy cuidadosamente los asuntos
antes de tomar decisiones, y a gquienes no gusta de
probar oportunidades o correr riesgos.
Originalidad: Son sujetos que les gusta trabajar
en problemas dfficiles, son intelectuales curio- -
sos, gozan en las cuestiones y discusiones que ha-
cen pensar.

Relaciones personales: Son personas que‘tiéheﬁ -

mucha fé y confianza en la gente y que son toleran
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‘tes, pacientes y comprensivos.
V. 13. Vigor: Personas gque son vigorosas y enérgicas, a
quienes gusta trabajar y moverse rapidamente, y -~

que pueden lograr hacer més que la persona media.

Derivados de la Prueba de Personalidad Gordon.
C. Inteligencia.

V. 14, Nivel de inteligencia.

V. 15. Subtest de laberintos: Mide, coordinacidén visomo-
tora, resolucidn de problemas objetivos en forma -
motora, capacidad de planeacién y organizacidn.

V. 16. Subtest de simbolos y digitos: Mide; coordinacién
visomotora, capacidad de discriminacién, memoria -
inmediata, capacidad de asociacién y aprendizaje -
bisicamente.

V. 17. Subtest de figuras incorrectas: Mide; conocimien-—
to minimo del medio, resolucién de problemas senci
llos, discriminacién y capacidad para captar deta-
lles.

V. 18. Subtest de composicibén de cuadros: Mide; compren-
sidén minima de figura vy objetos, capacidad de abs-
traccifn y sintesis, capacidad imaginativa y de an
ticipacibn, manejo de tamafios, formas distancias.

V, 19, Subtest de dibujos incompletos: Mide; el conoci--
miento del medio, la capacidad de imaginacién, y -
absfraccién, v la facilidad para detectar fallas -
aparentes en figuras no complejas, apego a la rea-

lidad y juicio préctico.
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V. 20. Subtest de discriminacibn visual y nfimeros: Mide;
capacidad de discriminacidn de.objetos e identifi-

cacibén: de los mismos, ademds de la!capacidad para

“.pealizar trabajos.

V. 21. Conocimientos: El examen.consta eactivos -

que comprenden las siguientes:

- Geografia de México.
- Historia de México.
- Aritmética.

~ Civismo.

Espafiol.

Descripcifn del Tratamiento Estadistico.

Para el presente estudic se utilizd la estadistica descripti
va en la cual se realizd® una descripcid®n de un conjunto de -
datos que son representados grificamente. Dado que enfocada
hacia un grupo en el que se estimb que una determinada pobla
¢ifén mantiene ciertos rasgos o caracteristicas en comin, el

estudio fué de campo de tipo descriptivo.

De acuerdo con Runy/Haber (1984) estadfstica descriptiva es:
"Una coleccibn de hechos numéricos expresados en términos de
proposiciones concisas, y que han sido recopilados mediante
varias observaciones o a partir de otros datos numéricos". -

(38)

En el presente trabajo se decidif cumplir por. asi requerirlo

con las siguientes estadisticas:
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Distribucién de Frecuencias: Que consiste en la reordena
cibén y agrupacidn de datos para que Sea posible tener a -

primera vista una imidgen global de los datos.

Construccidn de tablas griaficas que permitirdn visualizan

los resultados.

Se realizé- la transformacidén de las calificaciones en por

centajes (callflcaclsn, estandar, percentlles).

Se obtuvieron las medidas de tendencia central para calcu
lar promedios y saber algo acerca del rendimiento tipico

de los aspirantes.

Se realizd una comparacidn entre los hombres y mujeres en
todas las variables para detectar las diferencias existen

tes entre los dos grupos.

Se correlacionaron las variables de inteligencia con las
de personalidad para conocer la relacidn entre estas y -
determinar si los tests mencicnados son combinables entre

si para dar una interpretacidn.

Procedimiento.

Se eligieron 300 candidatos a policfia en el proceso de reclu

tamiento_seleccifn_e_induceifén_en la_Academia de_Policfa, _-

(38) RUNYON/HABER. Estadistica para las Ciencias Sociales.

Ed. Fondo Educativo Interamericano. -

M&xico, 1985.
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los cuales fueron evaluados con las siguientes pruebas: -
Pruebas Multifactoriales tipo Army-Beta para evaluar Inteli-
gencia y los Cuestionarios Multifdsicos en particular el Per
fil - Inventario de la Personalidad (Gordon, el cual mide -

ocho factores de la Personalidad.

La forma de aplicacifn de los dos tests ya fué descrita ante
riormente en el punto 2.8.2.3.; posteriormente estos exfme--—
nes fueron calificados de la siguiente manera: Para el test
de inteligencia, se utilizd un formato de respuestas correc-—.
tas y tablas para convertir los puntajes en percentiles, se

sumaron los percentiles de todos los subtests y el total se

buscd en otra tabla para localizar de acuerdo a la edad pro- .

medio del aspirante, su nivel de inteligencia.

El test de personalidad se calific8 con plantilla y las pun-
tuaciones obtenidas se calcularon contando para cada escala
los circulos de la plantilla que aparecieron scmbreados en -
las columnas de respuesta; las puntuaciones se obtuvieron de

la siguiente forma:

- Para cada reactivo marcado en mis se les dié dos puntos.
- No marcado un punto.

~ Marcados en menos, ninglin punto.

Posteriormente se sumaron los puntos de cada escala del test
obteniendo un puntaje bruto, el cual se buscd en las tablas
de conversidn (cuadro 2) y de acuerdo a la poblacidn (hom— -

bres - mujeres), para obtener un percentil correspondiente.
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Los puntajes obtenidos arriba del percentil 75 indicaron -
que al aspirante le gustaria llevar a cabo una activicdad co
rrespondiente a dicha Area. Los puntajes obtenidos en el -
percentil 50, consideran que los intereses del aspirante -
son de tipo corriente; por debajo del percentil 25 signifi-
ca que las ocupaciones correspondientes a dicha &rea no fue

ron de su agrado.

Los examenes de conocimientos, fueron aplicados y califica-
dos por Pedagbgos de la Institucién (de la Oficina de Eva--—
luacién), los cuales para el presente estudio facilitaron -

los resultados.

Finalmente se le di6 la informacifn a la computadora para

facilitar el proceso estadistico. Una vez obtenidas las -

medidas estadisticas necesarias, estas fueron convertidas

a sus respectivos percentiles (en el de personalidad), vy
puntajes pesados (en el de inteligencia), procediendo a -~-

darles la interpretacibn indicada.

Resultados.

3.10.1. Descripcifn de la muestra.

1. EDAD.



Se encontrd que ia pobliacidn tiene una edad media
21 afios. Para las mujeres la edad media es de 20

afios 8 meses y para los hombres ia edad: media fud

7 _ MUJERES . HOMBRES TOTAL47}
S F___ % F % _F S
Soitero 13115 76.7 ] 93 62 208 68.3
Casado | 22 1u.7{uz 28 g4 | 21.3
Divorciado 1 7101 L7 2 .7
Uni&n Libre 3 2. 14 9.3] 17 5.7
Viudo 3 2. 6 0 3 |t
Madre Soitera & 4. 6 B

300 ~ 100%

Se detectd que hay mas hombres casados (28%) que

mujeres (1%.7%). En el caso de madres soiteras -
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se encontraron 5610 un 4%, a ic que me atreveria

decir que es un puntaje hasta clerto pﬁhto

ya que ia mayorla nlega ia” exlstenc1a defhijos -

b¢a que muestra';a d15tr1buc1on academlca de 10S-

‘asplrantes.

_ . MUJERES HOMBRES TOTAL

ESCOLARIDAD F % F % F %
Primaria 59 39.3 39 26.0 98 32.7
Secundaria

sin terminar | 15 10.0 32 21.3 47 15.7
Secundaria

terminada I 65 43.3 56 37.3 11212 0.3
Preparatoria

sin terminar 8 4.0 17 11.3 23 7.7
Preparatoria .
terminada 3 2.0 s 3.3 8 2.7
Profesionai 2 1.3 1 .7 3 1.0

4. NIVEL DE INTELIGENCIA.

Se encontrd que ia mayoria de los aspirantes cuen

tan con una inteiigencia inferior al té&rmino me--
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dio y que reaimente sSon muy poCoS casos que obtu-

vieron puntajes arriba. del término medio.

La siguiente.tabia muestra ios puntajes obtenidos

< CLASIFICACION

| Infi Términ
: @edio: - _

Hém : 9 - InE S Términd
- g i -medio. -
~Inf. . Término

término medio.
‘bia gque-contiene los porcentaj

da nivei de inteiigencia.

‘NIVELES DE INTELIGENCIA FREC. % %
Superior 5 1.7
Superior ai Término Medio 32 10.7 34,7
Término Medic .65 22.3
Inferior ai Término Medio | 165% 55
Inferior 20 6.2 65.8
Deficiente 13 .1

TOTAL 300 100%

Esta tabia muestra cliaramente que e}l nivel de in-

teiigencia es muy bajo en generai en la pobiacién
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*TLas,mujeres,

) ron puntajes arr ba d

—se requlere que e; test ‘sea’estandar

-pObLBClDH-{

iEX?ERIENCIA LABORAL-“—L

-que han tenldo mis experiencia de tvabajo que

QQeahan'dejado m&s inconciusos sus estudios

'de; DlStDltO Federali y Estado de Mé&xico.

que ingresa a ia Instltuc16n, de esta magnera te—

nemos que un 65% de ia muestra totaL se enCLEW——-

tra abajo de io norma so;o un 34'7

que probab;emente e¢ test,n

Encontramos io sn.gulente.

MUJERES - HOMBRES . TOTAL

% A : %

st | 85.0 83.3 .7
NO Y. 6 16.7 25.3

La tabia anterior nos demuestra que ia mayor par

. te de ia poblacidén han trabajado anteriormente,-

siendo un total de 74.7%. Los que cuentan con -

experiencia.

tal vez a esto se deba que,sqn1;o-”

" LUGAR . DElORIGEN.

,Se encontré que ia mayor parte de ia pcb;ac1on 4'

lngresa a ia Academia de Poliicia, prov1enen

Slendo

un. nfimero reducide ios originarios de Provincia.

11y

Se observa que ios hombres son ios



8.

Tambiéh‘éeigﬁéd”

‘hombres ‘de . provinci

MUJERES HOMBRES

D.F. y EDO.DE MEXICO

PROVINCIA.

estp,ééfdgbé

son:casados:s

“califica

on . una desvia--

: , X , s -
Mujeres - 5.077 .1.598
Hombres 5.729 1.665
Total 5.586 3.568

Esta tabla demuestra que tanto hbmbreéfpomo{hﬁ’éé»

res poseen un bajo nivel de conocimientos ambos

obtuvieron caiificaciones semejanteS;fehuivalé -

tes a reprobados.

'AREA DE PERSONALIDAD.
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Mujeres DS|Hombres| Persen| D3

P.Bruto| Percentii P.Brutol tii
Ascendencia 20 49 4 21 58 &
Responsabiiidad|25 79 5 27 +E5 5
nstablxldad
Emoc nai : 23 62 5 26 70 L
Sociabilidad 20 26 4 20 39
Cautelia 24 63 4 24 87 |2
Originaiidad 23 57 y 24 58 |u
‘Reiaciones
Personaies 23 w7 4 23 56 L
Vigor 23 |. 52 5 26 70 {5
(TABLA '1)

AREA DE -PERSONALIDAD EN MUJERES.

'En ia tab;a (1) se puede observar que ei puntaje
m&s aLto que obtuvieron ias mujeres en ia prueba,
se Loca;lza en el rasgo de responsab141dad dicho
puntaje se’ encuentra arriba del término medio, -

‘percentil 79 y significa io siguiente:

Las mujeres aspirantes a esta Institucidén son per
sopasbqqe pueden persistir en cuaiquier trabajo -
qﬁefleé sea aéignado, con tendencia a ser perseve
Vrén%eé; sin embargo tambi&n se observa que obtu--
v1eron un puntaje bajo en sociabiiidad percenti:

‘26 SJgnlflca el iimite entre inferior y término

Esto quiere decir que estas mujeres tien-
'fden a‘evadlr ias reiaciones con otras personas, -—

es1de¢1r tienden a ser timidas e intrcvertidas.
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En los rasgos de ascendencia, estabilidad emocio-

nal, caute;a, orlglna;ldad Pe;ac1ones persona;es

- ‘jan-ser:tolerantes y’'pacientes con-los demis."

‘AREA DE PERSONALIDAD EN HOMBRES.

7Los hombres obtuvieron un puntaje més a;to _en: res

_ponsabl;ldad que las mujeres, percent1¢ 85;1ydes—

.to significa que son personas a ias qdé«podemds -

. depositar nuestra confianza en ei trabago 'ya-que

. Son . sumamente perseverantes v dec1d1dos por-io --

asigne sin dificulitar ni temor. '

En ios demds rasgos de personaiidadiobtuvieron’ -

puntajes dentro dei rango. término mediocy ia in-~

terpretacién es la siguiente: -

Los hombres son sujetos con-tendencia a se
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vos, vigorosos, a ios cuaies ies gusta establecer
relaciénes con ‘otras personas y mantenerias, se -
ies con51dera equ1¢Lbrados, emocionalmente esta--

b;es y

"tlenden a medltar ios asuntos antes de to

nes, sin embargo gozan d’

- 1f1c1;es.

9. AREA DE INTELIGENCIA.

MUJERES HOMBRES TOTAL
P.BRUTO P.PESADC P.BRUTO P.PESADO P.BRUTO P.PESADO

SUBTEST 1 8 12 8 12 8 12
SUBTEST 2 20 10 20 10 20 1C
SUBTEST 3 7 7 10 9 g 8
SUBTEST U4 5 ] 6 7 €

SUBTEST_ S 12 9 13 9 12 -8
SUBTEST 6 17 i0 19 11 ie 11
TOTAL 54 58 57
(TABLA 2)

En ia tabla anterior se presentan ios puntajes ob
tenidos en ios subtest de ia prueba Army-Beta, -
que para ofrecer una interpretacidn de estos. pun-
tajes fué necesario establiecer ciasificaciones de
rangos, y se procedid a reaiizar 5 subdivisiones,‘
en ia tabla de conversidén de puntajes crudos A‘ -
puntajes pesados, por medio de ia obtenci6n de lia

mediana que fué iguai a 8.

Quedando de ia siguiente forma ias ciasificacio--
nes:
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61T

T.M.

S.T.M.

TABLA 1 PARA CONVERSION DE PUNTAJES CRUDOS A PUNTAJES PESADOS.

FUNTAE TEST 1 TEST 2 TEST 3 TEST 4 | TEST § TEST 6 | FINTATES
0 0-1 0-1 0-2 0
1 2 0-1 2 3-4 1
2 2-3 0-1 34  5' 2
3 3 4§ 2 0 5 _‘s;_vt 3
y 6-7 1-2 6 ;;e'f 4
5 4 8-9 45 3 7-8 9-10 5
6 10-11 5 4t 9 1 8
7 12-13 7 8 10 12-13 7
8 6 =15 8-9 7 11 1 8
B 16-17 10 8-9 12-13 15-16 9
10 7 18-20 11 10 1u 17-18 10
a1 21-22 12-19 1112 15 13 1
12 8 23-24 14 13 16 20-21 12
9 25-26 15-16 14-15 17-18 22 13
27-28 17 16 19 23-24 14
10 29-30 18 17 20 25 16
1920 18 18




INTERPRETACIOﬁ DE LOS SUBTEST DE INTELIGENCIA,

Subtest 1 de Labeplntos.' Los aspirantes obtuvie--

ron un puntaje pesado de 12 que. eguivaie & un ran

go superl r'a; t&rminc medio; io que 51gn1f1ca

fque on P rsonas que cuentan con buena coordina--

»cién‘VLSO-motora, con capacidad para soiucionar -

probiemas en forma motora.
-Hombres  y mujeres obtuvieron puntajes iguales.

féhbtest 2 de Simbolios y Digitos: En este subtest

~obtuvieron un puntaje pesado de 10 que equivaie a
‘un rango superior ai\ término medio; y se confirma
ﬁuevamente gue son personas con buena coordina- -
cibén visomotora, buena capacidad para discrimi- -
‘nar, buena memoria inmediata y capacidad para asd
ciar y aprender. Bisicamente son personas con ap

titud para tareas de tipo imitativo, tareas admi-

~nistrativas.
-Hombres y mujeres obtuvieron puntajes iguales.

Subtest 3 Figuras Incorrectas: En este subtest,-

ias mujeres obtuvieron un puntaje pesado de 7,

que equivale a un rango inferior ai t&rminc me-
die, io que significa, que son personas con poco

interés en ei medio que ies rodea y por lc tanto

pobre conccimiento. Se ies dificuita resoliver -~

probiemas sencililios, para discriminar y captar
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detaliies.

Los hombres obtuvxeron un puntaje pesado de 8 que

.conocimiento

En génép§¢‘La muestra:obtuvo unipuntaje

- medio.

Subtest 4 Comp05101on de Cuadros.

En'genera; LOS

dos grupos, hombres, mujeres obtuv1eron puntajes

inferior al término medlo, de 6 y 7. ,Lo,que nos

indica que cuentan con un pensamiento a;niﬁei‘fda
cionai, porque su capacidad de abstraéciSn; $iﬁtg
sis, anticipacién e imaginacidn es deficiente. -
Esto se refiere a que son personas que -no.'son . ca-
paces de resoiver probiemas complejos, ni ta@ﬁoco
logran concentrarse en cuestiones inteléctﬁales -

eievadas.

Subtest 5. leujos4IncompLetos. Los: dos gErupos ob

tuvieron un puntaje 1gua;'a 9 que corresponde al

nlve.z. Sup et‘lor' as
se ies faci lita dete
ras_no compléjas; ;ogran concentrarSe en s;tuac1o
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nes y cuestiones no compliejas.. Tienden a obser--

var su medio- circundante.

Subtest: & Discriminac 5n}Viéual{yvNﬁmefoé

Vbueﬁa capac1dad para dlscrlmlnarr
1os, ‘ademds son personas que aguantan rea; zar
‘trabajos rutinarios con eflc1enc1a v tlenen Laﬁéa
pacidad para adaptarse ripidamente a ias exlgen——

cias del medio.

Ei ditimo paso dei procedimiento de anfiisis de -
datos fué realizar una correiacidn entre ias va---
riabies de personaiidad con las de inteiigenciaj

con el objeto de determinar que subescaias se re-

iacionan entre si.

Entre ios variados tipos de coeficientes de corre
iacidén se utiiizd jia correiacidn de Spearman, por
qﬁe ios valiores de ias subescalas no se distribu-
yven normaimente y se ubican en un nivei de medi--

E s . - -
ci1dn ordinai.

L.as correlaciones significativas encontradas fue-

ron ias siguientes:
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Inteiigencia con V.17 Subtest 1(Army).5840 S5Sig,001

L ceversa. v

V.18 Subtest 2C " ),6000 " .001
).s84a " 001

v.19:Subtest 3C

Sociabiiidad *.5602 Signi

v.9 Ascen&eﬁcid*ébh;
ficancia .001. La correiacidn fué positiva en am
bas variabies por io>tanto tehemos~que: Las per-
sonas activas, verbaimente predomihahtes y con —-—
cierta seguridad en si mismos son personas que -

tienden a ser socialies y extrovertidos.

V.10 Responsabiiidad con V.11 Estabiiidad Emoccio-
nai. Se encontrd§ una correlacidn aita en ambas -
variabies, io que significa que: Las personas -

que emocionaimente se encuentran tranquilas, esta
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“bies y con un mfnimo grado de ansiedad y tensidn,

puedenjfééilmente desempefiar cualiquier trabajo --

‘ies.asigne; asi sea este rutinario

stas'personas

fcahtidad de aprobados y reprobados y sus dife”

rentes grados de escoliaridad:

CALIFICACIONES

1 2 3 4 5 TOTAL
Primaria 1 2 7 21 25 56
Sec.s/t. 0 1 2 -6 10 19
Sec.Ter. 1 5 {13 16 23 58
Prepa s/t o] 1 L 4 13
Prepa T. 0 0 0 3 2 5
Prof. 0 0 0 1 0 1
(TABLA DE REPROBADOS) 152

Considerando reprobade todo aquel aspirante que -

en ia prueba de conocimientos haya obtenido una -
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caiificacién de 5 a 1.

CALIFICACIONES

8 7 8 g - 10 . TOTAL
Primaria 20 { 10 1 1. EE]
Sec.s/t. 12 13 s 30
‘Sec.Ter. 26 26 12 1 65
Prepa s/t 5 1 3 R 19
Prepa Ter. 1 1 ‘ R 3
Prof. 1
(TABLA DE APROBADOS) 148
Considerando aprobado todo'aQue ‘que’'en

ia prueba de conocimientos hay idojuna caii

ficacién de 6 a 10.
La tabia anterior demuesfréuépgj‘aﬁesco;gfidad no
infiuyd sobre ios conqcimiéﬁf&é‘(en ééta-muestra)
lpuésto que encontramos dué‘éi‘séé de la.muestra -
obtuvieron resultadoé de reprobados en el examen

de éonocimientos; de jios cuaies un 38% pertenecen
~a los que tienen Secundaria Terminada y Primaria.

Cuando se esperaba por idgica que a mias escoiari-

dad mayor conocimiento.

En ios casos de aspirantes con Preparatoria Termi

nada y sin terminar se dieron mis casos de repro-

bados que aprobados.
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En las correlaciones realizadas se obtuvieron puntajes signi
ficativos entre las variables de: ascendencia y sociabili--—
dad, estabilidad emocicnal y responsabilidad. Esto se inter

preta de la siguiente manera:

A m8s sociabilidad y extroversibén los aspirantes ser@n mis -
activos y verbalmente predominantes. Y a mayor estabilidad
emocional, ser8 menor el grado de ansiedad y tensifn y po- -
drin cumplir con mayor responsabilidad en cualquier tipo de

trabajo rutinario.

A continuacifn se presenta una gr&fica que permite observar
los resultados obtenidos en el perfil de ingreso de los aspi

rantes.
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sultados de los puntajes en las pruebas: Army-Beta revisado
y test perfil e inventario de personalidad de Gordon, se con
cluye que: los aspirantes son personas perseverantes, deci-~
didas que pueden persistir en cualquier trabajo que les sea

asignado y que diffcilmente dejarfan inconclusas sus tareas.
Por otro lado se puede infterir que cuentan con habilidades -
de tipo motriz para desempefiar eficazmente funciones como: -
manejo de armas, conduccibn de patrullas, motocicletas, heli
cBpteros, aplicacién de té&cnicas de defensa persconal, coordi
nacién de tréfico. Adem&s de que cuentan también con capaci
dad para discriminar objetos e identificarlos, para asociar

y aprender tareas béAsicamente de tipo imitativo y administra
tivo. En resumen son personas que podrédn realizar tareas ru
tinarias con eficiencia y cuentan con capacidad para adaptar

se r&pidamente al medio.

Lo anterior confirma lo encontrado en la tesis de Méndez y -
Zarandona (1985), en la cual encontraron que los policfas -
para haber continuado en el puesto requirieron canalizar su

energfa y adaptarse a las situacicnes, lo que no les costd -
mucho trabajo. También se detect8§ que los aspirantes son -
bersonas que tienden a resolver problemas sencillos, ya que

cuentan con un pensamiento concreto y su capacidad de abs- -
tracciSn, sintesis, anticipacibn e imaginacién es deficien--
te; en esto también se coincidib§ con la tesis antes menciona
da, en la que aseguran que el ejercicio profesional les per-
mite aumentar su capacidad de pensamiento y tienden a la abs

traccibn.
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- Los aspirantes del Colegio Militar cuentan con un nivel de

escolaridad m8s alto que los aspirantes de la Policfa Pre-

ventiva.

‘- Los agentes de la Policfa Judicial cuentan con un nivel de

inteligencia superior a los de la Policfa Preventiva.

-~ Los elementos tanto de la Policfa Preventiva como de la -
Policfa Judicial, tienen en comiin que tienden a la depre-—-—
sién y pobre autoconcepto y baja autoestima

3.12. CONCLUSIONES.

En los rasgoé m&s sobresalientes que describen al aspirante

a policfa, se encontx8 que la edad promedic es de 21 afios; =

el estado civil de esta poblacifn es un 70% de solteros y un

22% de casados. También se detectd en la escolaridad que el”

40% de los aspirantes tienen secundaria terminada y un 32% -

terminaron primaria.

Un 75% cuentan con experiencia laboral antes de ingresar a -

la Academia de Policia.

El 72% de la muestra proviene del Distrito Federal y Estado
de México. Sus conocimientos académicos son deficientes, y
en la correlacibn realizada entre escolaridad y conocimien--
tos, no fu€ significativo, &sto indica que no influye la es-

colaridad sobre los conocimientos.

De acuerdo con el anSlisis estadistico efectuado en los re—-—
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3.1

-

4

-

DISCUSIONES.

Con base a lo antericrmente descrito y dadoc que las funcio—-—
nes que desempefia un policfa, se requiere de destrezas moto-
ras, habilidades mec8nicas, tareas rutinarias e imitativas v
que realmente no se exige un pensamiento abstracto, ni un ni
vel intelectual elevado, se puede inferir que los aspirantes
cumplen con las caracteristicas intelectuales, de habilida—;
des y de personalidad descritas en el perfil ideal elaborado

por autoridades de la Institucidn.

En la comparacibn realizada entre el perfil de aspirantes -

traron las siguientes diferencias: las mujeres son personas
mis constantes en sus estudios, de manera que los que ini- -
cian los concluyen en su mayorfia. A diferencia de los hom—-.
bres, que tienden a dejarlos Inconclusos. De los tres casos
que tienen niveles de profesional, dos corresponden a las mu
jeres y uno a los hombres. Otra diferencia consiste, en que
las mujeres reflejan poco interés en el medio que les rodea,
menos conocimiento que los hombres y mayor dificultad para -
resolver problemas complejos, para discriminar y captar deta
1les. Ademés de que tienen cierta tendencia a ser tfmidas,-

poco sociables, siendo que los hombres son mis expresivos, -

extrovertidos y verbalmente predominantes.

Partiendo del plan de ingreso utilizado en la Academia de Po
licfa, se encontr§ que en realidad no se respetan los requi-

sitos previos, los cuales implican acreditar los ex8menes: -
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ffsico, m&dico, de conocimiente y psicométricos, De tal ma-

nera que, aunque el mayor porcentaje de los aspirantes no -
acredite los exSmens fueron aceptados. Esto indica que los

exSmenes representan un simple trémite sin darle importancia
a los resultados obtenidos. De tal forma que si bien no --
existe un modelo de seleccibn adecuadamente estructurado por
falta de elementos como: anfilisis de puestos, perfil de in-
greso, etec. La forma de seleccifn a base de pruebas es insu
ficiente y m&ximo cuandc estas no son tomadas en cuenta en -

el momento de la seleccibn.

'Otro problema que se presenta en la seleccidn, se debe a que
las pruebas utilizadas no han sido estandarizadas en esta po
blacién, teniendo como consecuencia que los aspirantes, en -
especial en la prueba de inteligencia, obtengan puntajes in-
feriores al término medioc. Por otro lado las correlaciones

reali;adas regultaron ser no significativas en su mayorfa, -
esto se debe a que los instrumentos evalfian cosas distintas,
por falta de consistencia interna de los mismos &§ a que no

est&n estandarizados a la poblacién.

En conclusisn el perfil de ingreso como aportacién, refleia
una serie de deficiencias en la seleccibn y-aporta elementos

para tomarse en cuenta y mejorar el procedimiento de selec--
cidn,

En los estudios realizados con otros tipos de policfa (Mili-
tar y Judicial), se encontraron las siguientes semejanzas y

diferencias:
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3.13.  RECOMENDACIONES.

Disefiar un perfil ideal acorde a las necesidades de protec--

cifn que deben ser cubiertas en un sistema social como el

nuestro y de acuerdo a la &poca actual.

Proponer cursos de capacitacidn para los responsables de la

seleccidn de los aspirantes a policia.

Proponer una revisifn y reestructuracidn del proceso de se--
leccién, el cual debe contener otros criterios de seleccién

adem8s de las pruebas psicométricas.

Que se elijan los instrumentos adecuados para medir lo que -
queremos.

Que se estandaricen las pruebas psicolégicas gue sean utili-
zadas para seleccionar.

También es necesario revisar y modificar la prueba de conoci
miento.

Que se tenga el cuidado de hacer responsables de la aplica--
cibn y calificacibn de las pruebas psicolSgicas a personas -
capacitadas y especialistas en la materia, de esta forma los
resultados serin mis confiables y se les dari el uso adecua-

do a los instrumentos.

Que se tome en cuenta el perfil de ingreso elaborado en este
trabajo, comoc punto de referencia para mejorar el procedi- -~

miento de seleccifn de los aspirantes.
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3.1.4. LIMITACIONES.

El perfil describe (nicamente a la poblacifn pertinente al
afio 1985-1986 que comprende 10 generaciones. Por loc tanto
no se pueden hacer generalizaciones cox-'xcluyentes debido a
que la muestra es limitada y pertenece a un tipo de pobla-

eién.
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