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RESUMEN 

El Servicio Social en México,es la práctica de los conocimien-
' tos obtenidos a través de la formación académica. El realizar-

lo posibilita el reforzamiento de los conocimientos adquiridos 

y a su vez,le permite al pasante desenvolverse directamente en 

el área de especialidad. 

Por lo tanto, las instituciones públicas o privadas que vayan a 

contar con prestadores en Servicio Social en la realización de 

su prestación,deben de establecer una área especifica que per

mita atender, capacitar y supervisar el recurso voluntario. 

Al contar con un Departamento de Servicio Social, se deberá 

también contribuir con un adecuado Proceso de Personal que po

sibi 11 te la adecuada atención de este recurso y que coadyuve a 

los intereses de la propia Institución. 

Los Centros de Integración Juvenil A. C. (CIJ), cuentan con un 

Departamento de Servicio Social, cuyo modelo no es el más ade

cuado; por lo tanto, se propone en este reporte el modelo psi

cológico de Proceso de Personal de W.F . Cascio,que permite re

definir las funciones del puesto y que contribuye no sólo a la 

modernización de la l nstitución sino del Proceso de Personal 

de los otros Departamentos de servicio Social de otras insti -

tuciones receptoras y cuya problemática tienda a ser similar a 

la de los Centros de Integración Juvenil A.C .. 



INTRODUCCION 

El objetivo de este ~Ht.~¡¡¡-.;:;Tf.~j~¡:¡:bi:~f.~$i~ml se 

sustenta en base a mi experiencia laboral y profesional en los 

Centros de Integración Juvenil A. C. (CIJ), especif i camente en 

el Departamento de Servicio Social . 

Considero que este reporte permitirá al lector compren -

der en primer término, la importancia que el programa de Servi

cio Social tiene a nivel nacional. Donde, de acuerdo al art i -

culo 52 Constitucional, relativo al ejercicio de las Profesi o

nes en el Distrito Federal, capitulo VII, articulo 52 s e plan

tea: "Que todos los estudiantes de las profesiones a que se re

fiere esta Ley, asi como los profesionistas no mayores de 60 

aftos, o impedidos por enfermedad grave, ejerzan o no deberán 

prestar el Servicio Social en los términos de esta Ley~. 

Y se entiende por Servicio Social "la actividad práctica 

que ejecutan con carácter temporal y obligatorio, mediante be

ca o gratu.itamente, los estudiantes y profesionistas (sic) en 

interés de la sociedad y del estado". 

A su vez, se presenta un análisis y conclusiones de la 

problemática que representa el Servicio Social en la act ual i -

dad y cuyo encuentro fué promovido por la UNAM/SEDESOL. 

Una vez delimitado el campo temático, procedo a presen -

tar el contexto institucJonal del reporte , en los Centros de 

Integración Juvenil donde hago una cronologia de la Institu -
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ción a raiz de su fundación, el proceso de desarrollo por el 

que ha atravesado, hasta ubicarlo en el momento actual a mi 

incorporación y la experiencia vivida. en la Dirección de Par

ticipación Comunitaria especificamente en el Departamento de 

Servicio Social. 

Aqui e xpongo una descripción de la organización, sus an

tecedentes, estructura, transformación y condición actual, asi 

como la descripción del puesto que se reporta, insumos necesa

rios para la realización de este trabajo. 

Posteriormente me ubico en el contexto profesional del 

reporte, cuya temática se centra en el modelo de Proceso de 

Personal, que desde la perspectiva de la Psicologia de Perso -

nal de W. F. Cascio propone un modelo para la intervención del 

psicólogo en las organizaciones modernas. 

Y cuyo obj etivo principal es el uso eficiente de los Re

cursos Humanos mediante politicas, programas y procedimientos 

que permitan a cada empleado o trabajador desempe~arse en el 

puesto que mejor corresponda a sus capacidades. 

Posteriormente hago un reporte de resultados y análisis 

de la problemática del puesto, dentro del Departamento de Ser

vicio Social de los Centros de Integración Juvenil;y a su vez, 

se presenta una propuesta de redefinición de las funciones del 

puesto,desde la perspectiva del modelo de Proceso de Persona l . 

Apoyado en el modelo de Cascio,quién define una serie de 

etapas básicas del Proceso de Personal desde la óptica de la 
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Psicologia de Personal, basándose en la aplicación de princi -

píos psicol6<;Jicos entre el comportamiento de las personas y su 

desempefto dentro del puesto. 



CAPITULO PR .CMERO 

En nuestro pais , la obligación del servicio social como 

requisito indispensable para la obtención de un título profe -

sional se remonta a 19-15, ano en que fue promu lgada la Ley de 

Profesiones. Desde entonces múltiples debates se han sucitado 

en torno al carácter de esta actividad y su importancia a ni -

vel educativo, profesional y social, sin que hasta la fecha se 

haya llegado a la formulación de criterios estables,precisos y 

homogéneos,que permitan un aprovechamiento adecuado y eficien

te de este importante recurso humano.(UNAM/SEDESOL,1993) . 

Actualmente miles de pasantes de las más diversas profe

siones siguen enfrentándose, al prestar su servicio social, a 
un largo proceso burocrático lleno de obstáculos el cual limi

ta enormemente sus posibilidades de participación y con ello 

su propia formación, asi como los beneficios que esta activi -

dad trae consigo a la sociedad. 

Para hacer frente a esta situación, en el mes de agosto 

de 1993, la Universidad Nacional Autónoma de México convocó a 

un encuentro nacional sobre el servicio social un i.versi tario, 

con el propósito de desarrollar, junto con otras instituciones 

un plan de acción que permitiera superar tales limitaciones e 

hiciera posible, a las instituciones del pais , disponer de ma

nera más eficiente deJ recurso humano capacitado que represen-
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tan los prestadores del serv1cio social. 

r:n el encuen tro mencionado part.ici paron los encargados 

dei servicio social de 2~ instit.ur.:iones de educación superior. 

así como todos los r·espons.ables del servicio social en l as es

t;ueias y f<1cuitades de la UNAM. TambHm asistieron ''0 repre -

sentant..es de diversas dependencias públicas y ent.)dades socia

les, que S {! s .irven de esta actividad para realizar sus funcio

nes y c umpli r sus objetivos. 

Alli se reconoció que, con escasas excepciones. el ser -

v i cio social universitario no recibe por parte de l:is .i nstitu

ciones el impulso que requiere para convertirse en una activi

dad que desarrolle en e .l estudiante sus conocimientos, su espí -

ritu de servicio y su conciencia soci a l, considerados todos 

ellos como objetivos fundamentales de la for·mación profesional 

e n nuestro pais. (ídem) 

Consecuentemente, se asumjó,como una de las primeras mt<

didas para supe r ar el rezago e n esta materia, considerar a los 

prestadores de servicio social , ya no como simples estudiantes 

que represen tan una mano de obra barata, sino como un recurso 

hwnano m;pecializado y calificado que debiera ser cuidadosa -

mente se l eccionado y canalizado por 1 as insti tuc.i o r1es hacia 

las áreas que define su perfil profesional, buscando con ello 

garantizar que el servicio social se convierta en una activi -

dad profesi<.>na.l de los estudiantes, la cual contribuya no sólo 

a consol tdar su formación a1.. rt~mica . sino tamb ién n satisfacer 

a 1 versas nnces 1 dades de cur·ácter soc 1a1 ,. 1 dem 
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Asimismo, se reconoció la necesidad urgente de r eorgani

zar el servicio social mediante la participación conjunta de 

las instancias formadoras y receptoras,asi como de los propios 

prestadores del servicio social, para construir un marco ins -

titucional de carácter integral que permita normar de manera 

efi.ciente la prestación de este servicio. 

Ksto último haria posible, a su vez, que el servicio so

cial beneficiara a todos los participantes: A las instancias 

formadoras, al facilitarles la canalización oportuna y e fi -

ciente de sus recursos disponibles, asi como la evaluación y 

actualización permanente de sus planes y programas de estudio, 

de acuerdo con las necesidades reales del mercado de trabajo y 

las demandas sociales vigentes. A las instancias receptoras.al 

proporcionarles, sistemáticamen~e, recursos humanos califica -

dos que les permitan, de acuerdo con el área de la especiali -

dad, cumplir con sus objetivos. Y,a los prestadores del serví

~ consolidar su formación profesional, asi como su compro -

miso y conciencia social, al entrar en contacto directo con la 

realidad fisica, económica, politica, social, cultural, etc. , 

inherente a su campo de acción profesional, elevando con ello 

su sentido de responsabilidad. (idem) 

Aún y cuando más elaborada, esta propuesta recoge e n 

esencia el significado del servicio social que Alfonso Caso, 

como rector de la UNAM, imprimio a ~sta actividad, en nuestra 

máx i ma casa de es,t.udios, con la formulación de su Ley Orqá -
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nica y que la facultad d~ medicina, bajo la dirección del Dr. 

Gustavo Ba2 Pravda, hizo suyo en 1936, nueve anos antes de la 

promulgación de la Ley de Profesiones, al establecer f!l scrvi-

c io social obligatorio de los pasantes de medicina,c:on un evi-

den te sentido tormat.ivo-asistencial, encaminado a contribuir 

sustancialmente al mejoramie nto de las condiciones de salud de 

los grupos más necesitados del pais , asi como a brindar u · .los 

estudiantes la oportunidad de poner e n práctica s1Js c:onoci -

mientos.(UNAM. 1973) 

Otros antecedentes en esta materia.los encontramos en Ja 

forma<:ión de una Comisión Coordinadoru del Servici.o Social l n-

tegra1 en Ja lJNAM . dependiente de la secretaria de rectoría.la 

cual se instaló e n mayo de 1973 con el propós.ito de: "Posibi -

litar la realización del servicio social multidisciplinario. 

mediante la colaboración de Las diferentes escuelas y faculta
r 

des de la UNAM, en la gestión y eJ desarrollo de amplios pro -

yectos comunitarios" (Molina. 1979). 

Dicha comisión se estableció, en el marco de la reforma 

universitaria que impulsó a principios de los setenta l)l Or. 

Gu:i l lE~r-mo Soberón J\cevedo corno rector de la UNAM. para servir 

de enlace entre las diferentes i nstancias y coordinar al mis-

mo t .iempo el servicio social universi.tar"io, mediante la for- -

mulacióri de criterios unifi cadores.(UNAM, op.cit..) 

La tesis básica sostenida por esta comisi6n para la for-

mtdacJ ón del servicio socia! mul tid .isciplinario fue que: ''los 



problemas y las necesidades de las comun.idades, especialmente 

las más atrasadas y marginadfls, tienen un origen mulUcausal e 

i nterdependiente, de tal maner~ que la atención parcial y ais 

Jada de aquellos resulta insuficiente, malgasta los recursos y 

produce un escaso desarrollo, tanto de las cualidades académi

cas y sociales que se pretenden generar· en los estudiantes, co

mo de las capac'idades de las mismas comun idades para conver -

tirlas en autogestoras de su tran~formación ". (idem) 

En forma general esta comisión distinguió tr<>.s ti pos de 

programas orienté.idos al desarrollo de las comunidades margina

das, a suber: salud y b ienestar socia.1,educación y recreación. 

organización social y, por últ i mo, estructura económica. 

Seis afios después, en 1979, se crea un organismo de ca -

rácter nacional para coordinar el servicio social en t odo el 

país, se trata de la Comisión Coordinador·a del Servicio Social 

de Estudiantes de Educac.Lón Superior, 1 a cual .:~s t.uvo integrada 

por· un r epresentante de la hoy desaparee.ida Secretaria de Pro·

gramación y Presupuesto, :¡ue fungiría como presidente de la 

misma . un secretario técnico nombrado también por esa secreta

c-ia, un representante de la Secretaría de Educación Pública y 

se.is miembros mús designados por a mbas secretarias. En térmi 

nos generales, las funciones de este organismo fuerón: 

1.- Elaborar programas de servicio social que se relacionen 

prioritariamente con la problemática deJ pals. 

2. - V1ncular la pol'I tica del servicio sociaJ con las acciones 
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deJ sector público . 

3. - Se.leccionar los programas del sector púbUco en los que 

podría r-ealiz;u·se el servicio social. 

!l. - Proponex· lüs bases para la celebración de convenios de 

coordinación con las instituciones de educación superior 

.::iut.ónomas y est..at.ales, a efecto de r·eal izar los programas 

de servicio social requeridos. 

~--Evaluar coordinadamente con las i nstituciones qu~ partic1-

pe ra en el Sfffvicio social, de acuerdo con lo.s objetivos y 

las políticas previstas en cada caso,.los programas de sflr

v.icio social en los términos de los convenios respect.ivos. 

(Molina, op.cit.) 

r~n fechas más rec·ientes, a .inicios de los 90, se creó el 

Programa de Apoyo al Servicio Social en México, bajo los aus -

picios del Programa Nac ional de Sol)dadridad (PRONASOL), me

diante el cual el gobierno federal asignó un presupuesto pnra 

otorgar becas en todo el pais a los prestadores de servicio 

social.Con este programa se pretendió apoyar de maner;; consjs

Lente las labores de la Comisión Coordinadora, en sus esfuer -

zos por· J ograr· un uso más racional y eficiente de este impor -

tdnte recurso humano considerando los siguientes aspectos: 

1.- Su orientación hacia el servicio de la comunidad y el me -

joramient..o en .la preparación académica de los pasantes. 

2.- Su integración en los programas nac ionales de salud o en. 

las <lCLividades docentes de las instítucJones. 



J.- La coreRponsabilidad de lus t nstiLucioncs dt1 servicio y de 

e ducación superior en la pl aneac lón, asesoría, supervtsión , 

control y 0vn luación del servicio social. 

'1.- I!:l desarrollo de ac tividades por parte de .las inst itucione:; 

<le servicio y de 1-;ducac:ión !mpHrior pnrn e l "3.iercicio de la 

docencia como forma de ·serv"i cio $ocia!. 

~>. - Los escenar1os del servicio. 

6 . - I..n cuantificdl~iún y administra<":ión de los recursos necesa 

rios Pí:lra e l c:umpl.imien t.o de los objetJ vc)s. ( i dem) 

Asi Llegamos a 199'.l, at'\o en que se reu 1 iza. el Encuentro 

Nacional de Servicio Socia l Universiturio organizado por Ja 

UNAM y la SEDESOL, al cual se ha hecho referencia e n un princi

pio, donde l os organizadores reconocen pública me nte el fracuso 

que han t enido la mayorf a de las medidas propuestas para la 

profesionaliznción del servicio social. 

t.as conc lusiones de d icho evento se centr<H·on r.n t..res Le 

mas principales, a saber: 

1. - El se.rv i.ci.o s ocial como part~ integral de los procesos y 

p royectos acadé micos . 

J. . - El proqrama nacional de solidarí.dnd y el smvü: i.o sociu l. 

J.- El servici o social frente a Jus desigualdade s económicas, 

sociales y c ulturales. 

Respecto de 1 primer punto se ~un<: 1 uyó que 1 as un i vers .i da -

des, a través de los responsables del servic i o socin.L deben 

elaborar sus programas en forma conjun ta c on Las inst.i tucí ones 
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y dependencias que ofrecen sus espacios para l a prestación del 

servicio, de acuerdo con el perfil profesional del prestador, 

sus conocimientos y habilidades, para proporcio.nar un beneficio 

real a la comunidad . Asimismo, se subrayó que el prestador de 

servici o social no representa un recurso humano barato, sino la 

capacitación al servicio de la sociedad.De ahi la necesidad de 

que exista congruencia y unidad entre los compromisos sociales 

y los lineamientos académicos que definen los convenios de co

laboración interinstitucional, lo cual contribuirá a que el 

servicio social realmente forme parte de la educación integral 

del estudiante,peraitiéndole su consolidación académica y rea

firmándole su compr<>111iso social. 

En relación al segundo tema,se propuso la creación de un 

programa nacional de servicio social que coordine e incorpore 

todos los programas de las universidades del pais, lo cual re

quiere de la formulación de una nueva Ley de servicio social, 

acompanada con politicas de planeación que amplíen el número 

de becas, particular111ente en aquellas regiones con mayor indi

ce de pobreza. 

Finalmente, en el último punto se destacó la importancia 

que tiene la participación del prestador de servicio social en 

el análisis y solución de los problemas nacionales, subrayando 

su papel como agente de cambio en nuestro pais. (UNAM/SEDESOL, 

op ci t) . 

En este marco, instituciones de servicio como los Centros 
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de Integración Juvenil A.C., ámbito donde tuvo lugar la expe

riencia profesional que aqui se reporta, pueden encontrar un 

nuevo escenario de participación donde los responsables del 

área de servicio social impulsen su tarea, mejorando sustan -

cialmente sus sistemas de operación, mediante una propuesta 

innovadora que permita la profesionalización de los servicios 

que prestan los estudiantes en Servicio Social. 

Tal es el sentido del presente trabajo, donde no sólo se 

recoge la experiencia acumulada a lo largo de 5 anos de traba

jo en el área de servicio social de los Centros de Integración 

Juvenil A.C.,sino también, se ofrece un análisis de los resul

tados obtenidos,donde se ponen de manifiesto múltiples limita

ciones y deficiencias en los sistemas de operación del área de 

servicio social,que e n los hechos, i mpiden una auténtica profe

sionalización de l os servicios que prestan los Recursos Huma -

nos canalizados a la institución por la via del servicio so -

cial. Esto en detrimento no sólo de los prestadores del servi

cio sino también de la institución. 

Dicho análisis se realiza desde un punto de vista psico

lógico, tomando como referencia el modelo de la Psicologia de 

Personal desarrollado en la década de los ochentas por W. F. 

Cascio,como una alternativa para la intervención del psicólogo 

dentro de las organizaciones modernas, especificamente, en el 

ámbito que define la problemática del proceso de personal como 

parte sustantiva del área de los recursos humanos. 
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Con el propósito de contextualizar este reporte de Tra -

bajo Profesional y el análisis correspondiente, es conveniente 

realizar, en principio, una descripción de la Institución don

de tuvo lugar la experiencia aqui reportada, es decir , de los 

Centros de Integración Juvenil,donde . se especifiquen sus ante

cedentes históricos, los propósitos que persigue, la estructu

ra organizativa en que se sustenta, el papel que juega e l Ser

vicio Social dentro de su funcionamiento, etc., esta informa -

ción será presentada en el siguiente capitulo. 

Asimismo, se hace necesario presentar también el modelo 

de psicologia de personal propuesto por W. F. Cascio en 1980, 

que sirve de base al análisis que se pretende realizar y que 

da pauta a algunas propuestas, que desde la óptica de este mo

delo permiten hacer más eficientes los sistemas de operación 

del área de Servicio Social de los Centros de Integración Ju -

venil A.C., con vistas a Wla profesionalización de los servi -

cios que prestan en esta Institución los recursos humanos ca -

nalizados a través de esta via. Dicho modelo será abordado en 

el capitulo tres de este trabajo para continuar después con 

una descripción de los resultados y el Rnálisis correspondien

te. 



CAPITULO SEGU NDO 

~~=---~~~~fi&li~~e 

CenLros de Integración Juvenil A.C.,representa una iris -

ti tucí6n de bienestar. sociéü dentro del área de salud, oUnntn

da hacia la investiqación, prevención, tratamiento y reha bi li

tación, de la farmacodependencia en nuestro pals . 

Desde su fundación, en 1970, .la institución adc,ptó los 

princip ios de la medicina socütl como fundamento de su actua -

ción, abordando el campo de su interf1s como un problema de sa

lud pública en el cual convergen múltip l es factores de natura

leza persona!, fami iiar, cultural, económica, poijtica,socia~, 

laboral, etc., propiciando con el lo un tratamiento integral por 

la v.ia mult:i e interdisciplinaria. 

La experiencia acumuladd a io lar go de ~5 anos de servi

cio ha per·mitido a la instit:1Jción ratificar o .rectificar las 

medidas y acciones relacionadas con c.i desarrollo de programas 

y actividades donde lo prioritario es,por un lado, La atención 

.integral de las relaciones que existen (mtre la salud del scff 

humano y su entorno, y por otro, el ,.rná.lisis e instrumentación 

de métodos. pr.ocedimientos y técnicas de carácter indiv)duaJ o 

qrupa.l.encaminados hacia la prevención o supresión de .los fac

tores sociales que resultéln adversos para alcanzar los niveles 

dP. sa 1 ud i nd i spensnb l m; Ar1 nu~s tro pa i s . 
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Históricamente, como se verá a continuación, la .i. nstitl!

t:ión ha vivido un proceso de transformación fuertemente vincu

J.ado a los cambios que a niveJ nacional e internacional ha su

frido la conceptualización de la farmacodependencia. E~ta si -

tuaclón ·ha sido determinante tanto para la selección de los 

métodos y procedimientos adoptados por la institución.como pu

ra el desarrollo de su modelo de atención. 

En un primer momento, durante el periódo que va de 19'/0 

a 19?2, un grupo organizado y conocido como Damas Publicistas 

A.C., sensibi liza al gobi~rno federal y a diferentes sectores 

de la sociedad sobre la necesidad de enfrentar el problema de 

la farmacodependcncia, estableciendo medidas conjuntas par·a 

evitar su proliferación. Se crea entonces el Cent.ro de Trnbajo 

,luvcnil Dakot:a,jntegrado por un equipo técnico de psíquiát.ras, 

ps:icólogos, trabajadores sociales y voluntarios, que colaboran 

en actividades paramédicas,administrat:ivas,de promoción y cap

tación de recursos. 

El enfoque en esta etapa inicial fue de carftctt-~r asis -

t.encial, prestando servicio de consu! ta externa a farmacodepen

d ientes bajo un modelo de atención psiquiátrico. La participa

ción comunitaria estaba reducida durante esta fase al <Jrupo de 

Damas Publ:ic.istas A.C. y a los escai-;os recursos humanos que 

colaboraban voluntariamente en las i nstalaciones del Centro 

Juvenil Oakota. (Cent.ros de Integración Juvenil, 198~.i) 

En l 9'/3 , e 1 Centro Juvenil Dakota se tr·ansforma en Cen

• ros de Integraci6n J uven.i! . dando •n•ciu ~una sequnda etapa 
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durante J.o. cual se observa una P!'Ofunda t rans forrrv1<: i 0n de Ja 

i nst itución , 110 $Ólo a nivel operativo sino tambiíi:n en térm.inos 

de la conceplualizi.lc.ión y P.L abordaje rjel probJ P.ma. Dfl ht'cho, 

hacia eJ final de eRta atapa,en 1916,Centros de lntegr~ción Ju-

vcnil cuenta con /.9 cent.ros distribu i dos en todo el pé4is, $C:: 

fir·man tambié11 divfn-sos convenios int.crins!:iLucionalc!S, de .c.:;1 -

rácter nacional e i.nternacionaJ, promnvicndl) con ei Ju accionf~s 

que per·mitieran conocer a tondo el estado que qtmrdabn el pro -

blc~md de .La farmacodependenc.ia en t;l p ;1ís y en el Pxtranjero, 

par·a definir planes y programas de acción a futuro. 

Entre .197'/ y 1980,debido a la auconomia i n!Stituc i.onal que 

Le fue otor~wda pur el gobierno, Centros de Integración Juveni 1. 

se tram-:lorma en una Asoci.aci.ón Civil de participación es t .:Jtal 

mnyoriLaria, ubicada en el sector· salud. En f)Sta nu<::va el:apé! de 

Ja institucíon se construye su base normativ;J y organi.t.<tci.onu ·I, 

<1si como un nuevo modelo de tratami.ento f undado en t•~c ri icas 

ps.icodinámi.cas tanto individuales como qrupa .les, c on lo cuñl la 

a sis tcncia ind i vi.dual. propias de la pr i meni y scgur.(1él <~t<1P<~s, 

::;e ve t.rasc.:endida. Se <'•Sté!blecen tétmbién programas de l~ducación 

ab:ierta y talleres de cdpacitución laboral con fines de rc~liahi-

lit.ación para «l fa!'macodepend.ientc. E!:n lo que toca ~1 la parti-

<:'ipación comun l t<irlét, esUt se manif iesta P-n diferentes for-mñs .. 

por ejemplo, merliantc uportacioncs económ.icas, en ~fec tivo,o en 

e specie.a través d fl tiifusión, en los medios de cnmunicacjón, de 

l os servicios '1UC presta la .institución, a sí como ;.1port<.1ciorws 



:L4 

(~n servicto voluntario que permilen conformar un cuerpo de vo -

luntarios que colabora permancntemenle apoyando, desde los ser· 

vjcios paramédieos hast.n las actividndes de rehabilitación.Cabe 

destacar en este punto.que no obstante 10s avances logrados por 

la institución dunmte esta etapa,en lo que tocil a los n~cursos 

humanos prevalece un grave resago, ya que e n mflt.cria del serví-

cio social i nst;itucionalizado Los prestadores del mismo no se 

integran aún al esquema de funcionamiento de la institución,de-

saprovechando con ello un vasto y calificado recurso. 

F.n el periódo que va de l ':180 a 1985, la red operativa de 

los Centros de Integración Juvenil A.C. se amplia a 32 centros 

locales. Conceptualmente se define a la farmacodependencia como 
\ 

un problema de salud pública, tomando como base de esta recon -

ceptualización los avances alcanzados en los campos de la ep.i -

demiología social. la medicina socjal y la socioloqia médica. 

ConsecuentemP.nte con este nuevo e n foque la institución da prio-

ridad a la conformnción de programas preventivos y asume como 

estrategia princjpal la ~ducación para la Salud a través de la 

ParUcipac.ión Comunitaria, propuesta novedosa en ese tiempo que 

permite trascender las formas tradicionales de educación sobre 

las drogas, al abordar el problema desde su contexto social es-

pecl fice, es decir, con base a las necesidades de la población 

que recibe c~l servicio. 

En lo que toca al trat,amiento, la institución incorpora 

las técni cas de psicoterapia breve de tipo individual o fami -
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liar, normándose Hl us<> de la!=: Lf:crlicas qrup.:-11 PS ceor1 este enfo

que. Se consolidé! Gl concepto de f'ehAbl.lilaciún t'nt.enoidn ésLa 

como und me l.a a ser a J can:;wd;1 Em P- J proceso i n 1.1 :9ru l á<~ d i :1q -

nóst. ico- trat:amiento-rehab i litación. 

Hespecto a la formación y e.l desarrcilio de ~us rCClH sos 

humanos J::i 'lnst.ituci.ón se da a la Lare.1 de reform11l:.ir sus pro

grBmas de acción y ensef\a.nza, elnhorando un nuevo sistema de 

capacitación al servicio de las tan::éts su.stant.iva~ a fin de 

¡:..reservar la .integración de las mi. smas med i ,:m te uné.l r'er.manen te 

relación entre la t.oria y la vráclica. 

F.n est:e contexto, se C'epl<mt:ea Ja participación ~:omuni -

ta.ria con miras al desarrollo y conso l:idación d~~ la inst:.i.t.u -

e: i ón. Como resul t:ado de es te proceso se define •.m nuevo marc0 

normativo y or9anizaciornü,en el cua .l la part:i<.:ipflci6n comuni

Larja ocupil un lugar pr1vile9íado como 1deme11to sui::télntivo del 

mode.lo de trabajo institucional,se explicitan y concr;pt\lali zan 

las áreas y niveles de participación a todo ln Jargo dl·:l pro -

e: eso de a Lene i ón a 1 a f armacodependenc i a y S<~ de f i. nen los ni -

veles de i ntegración de los voluntarios en los diferentes pro

yectos y programas de la institución. 

Tales transformuciones abrieron las puertas de esta or -

ganización a los prestadores de servicio social del DeparLa -

mento de Recursos Humanos de los Centros dt-l l nteqn1c.i ón Juve -

rii.l, el cuaJ se encargó de su administración durante un plazo 

relat.i.vamente corto. Posteriormento,ostn activ.idad Je f-ue asig-
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nada, en forma defini.tiva, a la Dir·ección d<-:l Par·Lic:ipacjón Comtt

nitaria , a trdvés del Departélmento de Voluntariado y ha:io A!. 

controi directo del /\rea de Servicio Social.(f.dem) 

En el bienio 1986-1987,el modelo de abordaje inst.i.t.ucio

nal se 1,;onsolida fortaleciendo l as d:iversas estr·ategias pre -

ventivas y de participa(;ión comunitaria, c<;nsecuent:P.s con .la 

perspcct.i. va lit! la Medicj Tlfl Soclél.l y de la Educi:\ción para l .. 1 

Salud . A n ivel de.l tré\t.amiento se refuerz<1n his esti:-ateqias R 

doptadas en la etapa anter ior: pnicot.erapia o .revf.\ indivi.duaL 

grupal y fami 1.i <tr. 

En materia de capacitación y desarrollo de sus recursos 

humanos se construye un sistema inst.t tuciona !. que pretcnd1:~ 

a provechar la experiencia de su proplo persona.l pHn.1 .la forma

ción de sus recurs0s, f omentando con ello li:i docenciJ 1 er. su per 

soné\l más capacl tado hasta intt~grar un grupo de i.nstructor·(~S, 

orqan.izado por áreas especificas. La participación comunitaria 

se consol i.da mediante una red comunitaria que coHdyuvó a li't 

atención más eficiente del problema de 1~ farmacodependm1cia. 

median te una coordinación i.nteri ns ti t;uc io.n;\l con organi srnns 

afines o eomplementarios,asi como con la incorporación amplia 

de prestadores de servicio social y de grupos voluntarios que . 

hicieron posible la multlplización de acC"iones y la magnif ica

ción de la cobert.ur·a de servicios brindados a la población. (C. 

I.J.,Manual del Voluntariado,1989) 

A partir de 1989, Cent~ros de Integración .luv~ni l A. 0_, re-
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f uerza su presencia en la soc iedad y abre l;l pos .ibi. lidad,;1 ins

t. ituci.ones e ducat ivas de niveJ medi o s upeci or y supt:ri.or,de es

tabl ecer convenios de part.ici pacjon parn la capacitación de re

c urso voluntario.Entre 1989 y 19 92, la inst i t ución pr·ese11t<i al -

gunos cambios a nivel d(! sti estruct ura org:;m izaciona l los cud ·· 

l es ~e com;o l i dan e n l 994 con la t r a ns fo rmaci 6 n de i Are;~ de 

Servi<:io Sot~ial e n Depa r tamento de Servicio Social dependiente 

ahora de la Subdirección de Par tic ipilción Voluntar ia. (véi'lse los 

<.11leX08 

ción). 

y I.l,sobre ld estructura organi~acional do la institu-

1::1 Depart a men to de Servicio Socinl cump lA desde entoncfl~ 

la func.ión de proveer a la institución de.l recurso human'.> requc 

cido por las diferentes 11nidades de adscripcihn.tr~tese de los 

'.i? Cnntros Locales o d el área administrativii.mediante Ja capta

ción, sel(:cción y ~·anñl:ización de p rt.-s t.adores de S€'rvici.o social 

o pract.icantes. 

i .a f unción de l !Jepart.amento de Servicio Social t~~:tá :1or 

mnda por l as d j s posiciones de la Dirección de Partcipaci.ón Co -

munita r ia y de lél Subdirección de Partici.pación Volun taria. bus

cando la mejc>r coord .inación posible eot.rA et [)P,partamento dP. 

Servicio Social y las unidades de adscripción donde el recurso 

humano voluntario presta sus servicios. 

Or i\1in<1Lm~nte, cuando aún tenír.:1 el est.at:u to organizativo 

de /\rea de Servicio Soc.iéti, depend iente del Departamento de Par

tici pación Comunitaria (véase anexo 1 ),esta instancié1 coordina-
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bA c uatro proyectos instiLucionales referidos 1:11 recurso humano 

voluntario, f"lst.os eran: 

l . - Se c-v i e i n Soc i a l . 

:t..- Prftct Lcas. 

3.- Voluntarios Técnicos . 

lJ. - V0l untar;ios de 1\poyo. 

Actualmente,dada la reestruct:uración pr·opuesta ~n 1992 y 

concretada e n l 994 (véase anexo ll) el Departamm1to de Serv i ".7 i o 

Social sólo coordina los dos primeros proyectos. 

!<especto de.l proyecto de Servicio Social,'lue es el de ma

yor interés en este trabajo, por ser aqu .i donde tuvo i u9ar l a 

nxperi.encia profesional que se reporta,cabe hacer los si9uien -

tes se~alami.entos: 

IU stó r-icamente hablando, el proyecto se conforma <m l 983 

con base en los siguientes l.ineam.ientos que,cabe sef\aldr,siquen 

vigent.As : 

1.- lncorp0rar a más personas voluntarias en los proyec tos i ns

titucionales P ttra aplicar el modelo de Par-ticipaclón Comu -

n.it.a.ria e incrementar la fuerza de trabajo que permita am -

p .linr .la cobert:ura de servicios que pre$t:rl la institución. 

2. - J. ncl\Ür. personal vo.luntar.io en tareas preventivas , terapé u -

ti cas y rehl'lt>.i. li tutorías, en función dt~ ~us capacidades y 

del ped· i l profesiona.l. 
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3.- Promove r un cambio de imagen del trabajo voluntario y del 

voluntariado en s1 mismo . 

4.- Desarrollar estrateg i as para la captación y motivación del 

voluntariado. 

5.- De tectar necesidades de capacitación del voluntariado a 

través de su supervisión. 

6. - Vigilar el desarrollo de un adecuado proceso de inserc.iónº 

y motivación. 

7.- Promover en los Centros Locales la captación de volunta -

ríos. 

8.- Incrementar en número y la pe rmanencia de los voluntar ios. 

9.- Incrementar l a eficjencia a través de un programa de capa

citación que contemple el perfil del voluntariado y las 

actividades que realizará. 

Es a partir de estos l i neamientos que quedará definido 

el puesto del Departamento de Servicio Social que aqul se r e -

porta, asi como el objetivo, sus funciones y actividades. El 

puesto se define,dentro de la estructura organizacional de los 

Centros de Integración Juvenil ,como Técnico Normativo "A", el 

cual tiene como objetivo "normatizar, mediante el análisis y la 

valoración, e l desempefto e instrumentación de los proyectos a 

su cargo,a nivel nacional,desde la perspectiva de la Dirección 

de Participación Comunitaria, en cada una de las diferentes 

unidades de adscripción"(curso de Inducción,CIJ 1990).En c uan

to a las f unc iones asignadas al puesto éstas incluyen: 
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1. - Promoción del servicio social dentro de j <)S C0ntr os de In -

Le<Jr-ación Juvenil A. C., en i nsti t:uc.i ones ndll<:dt .i vas con i a~.; 

cuales la organización tiene cunvenio. 

2 . - Reclutamiento de cand idatos para :r-ealiz'ir e J ser vic:iu so -

c1al dentro de la instituci6n. 

]. - Selección de los candi datos recl u tados para .Cüil l iz<lr f:-1 

servicio social dentro de la instituci6n. 

4.- Colocación de los candidatos seleccionados en los puestos 

vacantes de la institución. 

ó.- ~apacitación de los recursos humanos en el áre<l de servicio 

social. 

6.- Coordinacién de servicios del área tle servic:io social. 

7.- Gestión de procesos int<~rinstituciona¡és cm ~1 área de S':!r 

vicio social. 

Respecto de las act i v j dades ceéi 1 iza das pani ::um~ 1 ir· c~.>n 

estas funciones tenemos, e n el caso de la función de pr~moción 

del servicio social, la selección de las i nst i tllcionas fcrmado

ras de educación técnica y superior que proporc 1 oniln n:~cursos 

humanos afines a los servicios que presta Ja inst.i.t.ución, la pro 

gramación de v .isitas de promoción y orientaci.ón e n lns institu

ciones educa ti vas seleccionadas asi como l a r ·t'frl l ! zaci&n c1é lns 

v i sitas progrélmadas a las .lnstiluciones educHti.vas. 

Para el caso de la función de r eclut:Hmj e nt:o de r.:ind )da -

tos, aqui se realizan f undamentalmente t n :.s act i. vi dfldes : 1 a tie 

reclutamiento directo o por C:::ñrlera de los prestador~s d~ ser -
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vicio social,la de preselección mediante una entrevista ini -

cial y la de inducción mediante cursos breves dirigidos a los 

candidatos preseleccionados donde se les informa la normativi

dad vigente dentro de la institución y el encuadre general de 

los proyectos institucionales. 

Respecto de la función de selección, las actividades rea-

1 i~adas incluyen:el análisis de las requisiciones,la entrevis

ta profunda de los candidatos preseleccionados y la selecc.ión 

de Jos candidatos para cubrir vacantes o para ocupar puestos 

de nueva creación. 

En relación a la función de colocación de los candidatos 

seleccionados, las actividades que aqui se llevan a cabo com -

prenden:la elaboración de cartas de presentación de los candi

datos seleccionados, el acopio de documentos del candidato, la 

apertura de expedientes asi como la expedición de la creden -

cial oficial para la identificación del prestador de servicio 

social . 

En el caso de la función de capacitación,aqui fundamen -

talmente se considera la realización de talleres de capacita -

ción en tres modal idades: talleres para los r esponsables del 

servicio social en la Institución,talleres para prestadores de 

servicio social y prácticas,asi como talleres para los respon

sables del servicio social en las Instituciones Educativas. 

En cuanto a la función de coordinación de l os servicios 

del área quedan comprendidas las siguientes actividades: in-
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t.egcac i ón, concentración y procesamiento de .la informélción r ú -

p:;c·t:c.lda por Cé.lda und de las unidades de adscripcion a nivel n:i

cional,•.:laboración y administración de las cartas de asignctción 

y 116minas para el pago dH becas a los prestadores del ser·vic:io 

s0r:i.:1Lasí como lrt coordinilci.ón admin istrat...iva del áreél di-! ser·-

vi.cio social en J5 centros locales. 

¡.· Lrteslmentc, con relación a !a función <le gest. .i ón de proce

sos .¡nt.eri n stitucional.es aqui destacan las acUvidades relati -

vas ;1.l registro de cund idatos selecc·ionados y ld trami Lación de 

las becas <:orrespondientE-is ante L<1 Secr<itaria de Desarl'.'ol.l.o So

cial (3EDESOL),la actualización anua .l del proyecto de servicio 

social suscrito en la UNAM, la participac.ión anudl en la fi'cria 

de Serv.icio Social que organiza la Escuela Nacional de Tr::ib<ijo 

.:-:ocial d<~ la UNf\M y la canalización de proyectos de servir:io 

social con instituciones educativas para .la formal iz<tción de 

convenios. 

Como se puede observar tanto !ils func i ones eomo !as <1ct.i

vidades que Pt'escribe el puf~sto par.:t el cumpl imient:o de su ob -

jetivo son múltiples y no si.empre t!orresponden con ol perf il 

prorosional del psicólogo, situaci.ón que hace aím más dl fiel l el 

desE?mpef'to efi<;iente dentro del puesto (véase anexo 111). 

(\1he scñaJar antes de concluir estP cap lt:ulo,que r.nnto el 

ubjl'.:t i vo de·1 puesto corno Jrts funciones y dCtividadw;; arr .iba ci

l:adas, que servirfm de base para la descripción cte los resulté! -

d<>s en est.c reporte, se encuentran nor·madas por lél Di t•ección de 



23 

Participación Comunitaria a través de la Subdirección de Part i 

c .ipac i ón Voluntaria, siendo c:oordlnadas por .la Jefat urn del De 

partamento de Servi.cio Social a través de la subjP.fatura del 

mismo d(lp<trtamento (véase anexos IV y V.estructura de la Direc

ción de l'articl pación Comunitaria y estructura del üepartamento 

de Servicio Socl al.r-espectivnmentc). 

l~sLa aqui Jn descripción de la organjzación,sus antece -

dentes, estructura, transtormación y condlclón act;ua.1.asl como la 

descripción del puesto que se reporta, insumos necesarios para 

la re;, 1.lzación de este trabajo, pasemos ahora a la presentación 

del modelo que fundamentará nuestro análisis. 



CA.PrTULO TEHCERO 

F, l proceso de modernización en las sociedades con tempo -

rán~a8 j ncluyó, entre ot.r·as cosas, l<l cc·oacj l~n de grélndes y c:om-

plejas organizaciones dentro de las cuates las pP.rsona5 tr.lba-

jan de una manera muy diferente a como se hac;'.i<1 h~we ,'\penas 

ciento cicuenta ai'\os. !~stos cambios fueron graduales y supedi-

tados a.L crecimiento y desarrollo de los sistemas sociales mo-

dernos, particularmente, a part .ir de la r evolución indust:-.ial. 

(Castaí'io, 1984). 

l..n di vi.sión del t.rc1bajo, cada vez más espec i dl \?.?.da , 1.:0 -

menzb d practicarse con mayor intensidad a partir de esta t.,._ -, . 

volución, provocAnClo un cambio radical en el concepto de pro -

duc:ción,ioicialmente, a t.;ravés <le la )ncorporación de máquinas 

éll proceso productivo y inás t.arde con la lini;:.1 ~·h~ produccir'm 

en masa (Coriat,198?.). 

F. L reto para los especia l i.stos de esa é poca t::l'B qu~· 1 <1 

gente produjese en el menor t.iempo posible el rnayf)!· número d<:> 

unidades, d~ntro de un t:stánciar de calidad aceptable, ob.if':t..jvo 

que, 011 sa opinión, sólo se pod.l.<1 alcanzar· en eso~ momentos me-

diante una 1rnt.:omé:tt.. i zación r~lativa de la actividad h1Jmana m1 

l<i cepetic l b11 •:onst:ant,c de una mi~ma t:area <í dem). 



iie ac ue rdo <'!on esta lógica pcoduct.ivist.a, cnd,1 p•1w.::to de 

Lr-abajo debt:r í a tener fu riciones especificas J.•erfecl.a•n~~nte de -

l .imi t.adas que penn .i U eran la concentración del es f uerzo human() 

~:n campos r ·est.r in~ndos con f; l consecuente irwremento en l A 

cantidad y caiidad a~ la producción y.por €:nde.con 'Jna notable 

reduce i.ón de c:ostos. 

Al simpli ficar las tareas y atribuir a r:ad;i puHs t.o de 

Lrabajo i'lcti.vi dades simp les y r·e¡:.ict i t:ivas, ú 1s organ1 ZCJcj one~ 

e!;tuvienm e n condiciones no :~óio de contn1t.ar recursos huma -

nos con escasd experienc ia, sirio tamb i fm, de reduc.i r lr>s costos 

de capaci.taci6n mediante periódos de aprpndizajn de la tar~~ 

r e lativament<! breves, a si como, <h5 fa<7i.l Ltar la sust.it.ución de 

un LT«.1bajador por otro, buscando con P-.1 io i ncentivar e J t.raba ;io 

y aumentar el nmd i ndent(1 en la pn.>ducci6n. 

Histór i1:amcnte habhm<io, el pri mero e n rPali :r.flr 1md ob -

servación s.;.st~m~tica Je cada tRrea y d.ividirl;.s en act,ivi dades 

simples y repetitivas, fué f<'redcr ick Tay lor n finales de.l s i -

gl o pasado. Su objeti v o princi.pn.l al <maLi?.ar las opfn-é1c.iones 

de trubajo en sus mas peque~os de tal les,fue el de c onocHr como 

debla r~alizarse l a tarea para que r esul tura mAs efic l ~ntc . 

Pdralel ame11te a estos lrr.tbd .)os, H. Eme rson, c:oiaborador 

cercano o TnyJor, buscó s impl i ficdr los métodos de t!~bdJO en 

términos de las 0 _per<1ci ones de producc.ión y Gi lbe rth. 1.ambif'~n 

en l';s tad os Unidos, dió a conocer· sus estudios sobre tinmpos y 

rTIO \• i mi n ri tos . Poc0s d ñns dE!Sp1Jt'?s. en l 916 F'ayo 1 ~,rnpuso 1 os p r in-
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cipios de .lél adm.inist:rac:ión o ie11tific..:o,como un rf:c urso fund.:i · 

montdl para <ilcanzar la efi e ienci.a general dentro de lm; or9a

ni~aci0nes (ldem). 

·\ ost.a p r(,1 i ferdc .ión de enfc>q'-.les se anaden. e n 197.'1. i os 

t.rabajos de E. Mayo y colaboradores.que (.'<>rt<~n d e méJni f i esto el 

papel d ü las rel<:iciones humanas dentro de i ~is OL.J<tn'iza,.;lones. 

como un fac tor determinan·te de los indic~s dt-: producc.ión. 

Este último étspccto. será esenc:lal en La h is tor·iu de la 

int.er'vf.mc:i.6n del psicólogo e n Las or·ganizaciones. n l permi t 1 r 

que los recursos humanos y sus relilciones dfm t ro de J a <1r9nn i -

zación se considensran como parte funddmen t:a .l dFl proceso pro

ductivo. Surgin~n en este cont.exto, marcado .Por l a humiinizac j ón 

de 1 t rabajo, las primer<1s teor·ias psicológicas erwami néldas ,'l 

ofre<:ec una explicación de los factores y mot ·ivos que impulsan 

el c:omport.:am.'iento de los individuos en las <.>rganiz•·wlc>nes. 

e jemplo de ello.es l a teoria de Maslow,dondc se P.lanU;a qlle el 

in<l .i.v i duo trabaja para satisfacer d iferentes necesid;l<tes, lüs 

cuales. pueden evaluarse de manera sistemática y objetiva u 

través de una escala denominada "jertlrquia de nec~~s idadf~S hu -

manas" (Hios y Paniagua, 1979). 

La presencia del psicó.logo en .las orgz n :hrnc ione-s se in -

<;rement.ó en la dúcada dú 108 sesenta c:o n !o~ ln:tbd jO!> de f'l<:

Cn~gor que sen taron las bases para una ·int.ervcr.r:ión cada vez 

más [ ru:1.wnte en este campo. destacan .:iqui 

Tannem.IJ;1um ( J 962) sobre interca.mb .iabi lidad de recursos numn nos . 
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Jos de Rlakc y Mouton (1964 ) sobre comportami ento gerencial >' 

liderazgo. así como, los de Hersey y Blanc6ard (1969)sobre lide

ra2gt) situac.:ional y los de G.Odine (1970) sobre admin istr ación 

por objetivos. 

rnmados como un todo.estos traba jos dieron oríqen. en tu 

década de l O!' sctcn tc.ls. al desarro 110 organ iza~:j onaj._ que busca 

no sólo la ef ici encia y f?f icacia en el proc<'so product:ivo.siuo 

además la sat i sfaccjón pe rsonal e n el trabajo. en otras pala -

bras,prct.cncle alcanzar un p leno equilibrio entre .los i n l 1~rcses 

de la orgar.ización y los de sus miembros (lbarra :i; Montañ<>. 

1 991). 

Est.e giro en la administración de los recursos humanos . 

dentro de las e mpresas modernas. favorecido por •.d desarr ol ln 

de la Psicología Organizac1onal, sentó las bases pr1ra que err la 

década de los ochunta s e estableciera a la Psicologí.i de Per -

sonal como un campo de i ntervención nuevo y autónomo. centrado 

e n el proceso de persondl. que tiene como objeti''º particular 

la r1plicación,s.islemiltica y objet.iva.de la i nvestigaciór1 psj -

cológicd a los problemas que plantea La r elación entre el 1n -

dividuo y su puest.o de t rabajo. buscando el :nayor w¡uil ibrio 

fü1tre ambos ( Casci.o,1980). 

En este nuevo c ampo apJicado áe ln psicologín se a sume 

que CéHl<l orga nización es disti nta. que tiene sus pr·op.i.os obje -

t,ivos y que pard f unc iona r eficien temen te divide .su tarea en 

varios puest,os, los que a su vez difieren e n n.~qu ·isitos <lf' l·:t 
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misma manera en que difieren las personas que pueden ocupar -

los. Esta diversidad en las organizaciones,los puestos y los 

individuos, asi como su manejo eficiente dentro de las organj

zac iones modernas,es lo que marca la diferencia con las orga -

nizaciones anteriores y aqui la presencia del psicólogo ha 

sido fundamental aunque escasamente reconocida. Hoy día ningu

na organización que se cons idere moderna puede funci onar efi -

cientemente si no es por la vía de la integración y coordina -

ción sistemática de todos sus recursos, particularmente.de sus 

recursos hwnanos (Casatano,1984; Cascio,1980). 

De hecho, como veremos a continuación, es en el marco de 

un entorno altamente competitivo, como el actual.donde la Psi

cologia de Personal representa una alternativa fundamental pa

ra la profesionalización de los servicios que presta el psicó

logo dentro de las organizaciones modernas.Si,como afi rma Cas

cio (idem), "los indicadores económicos, políticos, sociales y 

jurídicos actuales,permiten hacer alguna predicción,esta sería 

que la Psicologia de Personal jugará un papel cada vez más 

significativo dentro de las empresas en la última decada de 

este siglo asi como en el siglo XXI". 

Idealmente, la Psicología de Personal debería ser capaz 

de evaluar con toda objetividad y precisión las actitudes, ha

bilidades, valores, personalidad, temperamento, carácter, in -

tereses,etc ., de cada persona,poner a prueba tales caracterís

ticas dentro del contexto organizacional y, colocar.a cada in

dividuo en el puesto idóneo de acuerdo con los rP.sultados ob-
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tenidos. 

Este ideal, sin embargo, es inalcanzable, en los hechos no 

se necesita ser un experto para darse cuenta d~ las desigual -

dades que existen dentro de las organizaciones entre las capa

cidades de los individuos y los roles organizacionales que se 

les asignan. Motivo por el cual la Psicoloqia 'de Personal man

tiene un potencial considerable para mejorar sustancialmente a 

la ad.ministración de recursos humanos en términos inás raciona

les, humanitarios y eficientes. De hecho,alqunos resultados re

cientes de la intervención psicolóqica en este terreno ( i. e. 

WaterJRan,1982), han confirmado la importancia de la disciplina 

dentro de la organización. 

Vista COlftO un subsistema de la adlftinistración de recur -

sos hwnanos, la Psicoloqia de Personal hace a un lado tópicos 

tales cOlllO la jurisprudencia laboral, el manejo de nóminas, la 

sequridad e higiene, la medicina del trabajo,etc.,para caneen -

trarse especificamente en la aplicación de los principios psi

colóqicos a las diferencias individuales que existen entre el 

comportamiento de las personas y su deseinpefto dentro del pues

to, utilizando para ello métodos, procedimientos, técnicas e 

instrumentos de naturaleza psicológica que permiten predecir -

las y controlarlas. 

Esta situación obliga al psicóloqo de personal a desa -

rrollar herramientas conceptuales y prácticas que de un trata

miento integral al proceso de personal en su conjunto, de mo-
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do tal que las úreé\s: dt! .intcr ven<.:ión más importm1tE~s dentro d.e 

di cl'lo procHsu. sean vi suu 1 izadas como productos secuenci<tlns de 

llna ser·ie de decisiones i n terdependinntes donde ninguna de e s 

tas áreas df: l pcoceso rfc)sulta más siqnificatlva que li'is otras 

l ldem). 

F'.ira cumplir con esLe propósi.to el mod<-do de Psicología 

<1e Person<tl propuest.o poc \.J. f ' . Casc10 tc)mil C(1mo f undamento el 

d esarrollo r<:?cion t~ de dos teorias complementarii'ii>,por un la -

clrJ, •.:!-: Uin los :,vanees en la Teoría de .los Sist<:'mas Ab1ertos y , 

por ot.ro, l<.i T~orin lkor.1ómica de l3s Uti 1 idades. P.s ta ú l t i m<i 

·~ i «ne que ver con e 1 proceso dec i sor .i o dentro de 1 as org.:ird u1 -

cinnes mienlras que la primera posibilita una conccpt.ua.liza -

ción qlob:il, integ ra y sistémica de la organización, dentr.o de 

la cu<.tl e! proceso de persona l , como un subsjstema funcional e 

\ntcrdepcnd iente, queda const:i tui do por e l 1\ n ill i sis y Valuación 

de r1ue stos, 1<1 Planea<.:ión de los recm·sos humanos,el Reclula -

m.ltrnto , la L-:val1.1ación Inicial o Pr.<-:selecc·ión . .lil Selección, el 

1~n 1 •• r·f-:namiento i nicial, 1a Ubicación o C.o!oc;ac;ión en e l puesto, 

·~ l fo:ritr·enamj ent.o avanzado y la Evalu;wión f inal del dcsempef\o. 

r;onccbidas cada unn de éstas como fases o "~tapas secucnci aJ es 

e .int<::rdependh~ntes que SE"! retroaJ imentan a todo lo lnrqo del 

p1·oc.:eso_, indf:~pcndientemente del lugar que m:upen dentro de és -

t.e . 

Aón y c uando cada una de estas fases serA conceptualiza

cta máf·: extenswncnt.e (~n lo quf~ sigue de este GilPituJo, c-.: s ·.:onv•J -
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niente en este hacer dos observaciones adicionales respecto al 

modelo de Cascio como un todo:1 2)De acuerdo con este modelo en 

cada puesto de la organización es necesario desarrollar estra

tegias de personal diferentes . 22) Todas las fases del proceso 

se encuentran interconectadas y son insustituibles. Hechas es

tas consideraciones generales relativas al modelo de Cascio,en 

lo que resta de este capitulo se presenta tanto la estructura 

general del modelo corno una descripción de cada fase o etapa 

considerada dentro de dicha estructura. 

FIG. 3.1: Modelo esquemático. 



32 

De acuerdo con la estructura el proceso de personal se 

inicia con la fase o etapa correspondiente al Análisis y Va -

luación de Puestos, de la cual se desprenden las fases restan

tes; esto es asi ya que sin una clara conceptualización de la 

tarea que realiza la organización y de los puestos en que se 

distribuye esta tarea , resulta imposible considerar cualquier 

otra etapa del proceso de personal, incluso, resulta impensable 

el proceso en si mismo. 

Una vez conceptualizada la tarea de la organización y su 

distribución en los puestos, el psicólogo de personal está en 

condiciones de realizar eficientemente la Planeación de Recur

sos Humanos,es decir,de anticipar los requerimientos de perso

nal y la formulación consecuente de planes de acción que ~se -

guren a la organización la disponibilidad oportuna de personal 

calificado para satisfacer las necesidades que se planteen . 

Anticipados los requerimientos de personal y definidos 

los planes de acción del psicólogo de personal,se puede proce

der entonces a la búsqueda del personal calificado,es decir,se 

está en condiciones de llevar a cabo el Reclutamiento para ca

da uno de los puestos previamente definidos, siguiendo en cada 

caso .la estrategia definida en los planes de accJón. 

Reclutado el personal, se da inicio a la fase de Pre -

selección que tiene como propósito evitar que se cometa algún 

error de aceptación o rechazo de personal. El primero acontece 

cuando se acepta un candidato que será rechazado en la fase 

siguiente de selección, el segundo sucede cuando se rechaza a 
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un candidato que en la fase de selección podria haber sid(l 

aceptado. El costo de <"st.os dos ti poG de er-ror·es será mayor o 

menor depcndümdo de la t.nsa cie selet.:ción y <k: J costo de re -

cluLamicnto. 

La Selección es la quinta <~t.apa dentro del modelo y 

constituye, a.i rnismo tiempo, el eslabón central del proceso de 

personal. En esta fase el psicólogo de personal se v<J le de el i

ferentes métodos, procedimientos, técnicas e .instrumentos, para 

obtener información de los c<1ndid<1tos pn~seieccionados qUf~ le 

prH"mi ta sentar 1 as bases para aceptar, rec h::tzar o ubicar <:ln 

cartera d los individuos que han llegado hasta esl~ punto on 

el pt·oceso. 

Para el cuso de aquellos que han sido aceptados, el pro

ceso de personal continúa con la etapa cie r.olocnción, donde oJ 

psicólogo de personal informa al candidato contréJtado Jas po -

líticas y objetivos de la empresa propori- irinándole al m.ismu 

tiempo el entrenamiento básico o iniciéJl, hecho lo cual se le 

ubica en el puesto para el cual fue !>eleccionado. 

Obvjamente, ld org;mización espf:ra incc·ementar la efi. -

<.:iflncja del personal contratado med iante una aniplja var.iedad 

de eslraLegias,procedimientos,técnicas y mecanismos de entre -

namiento y desarrcl lo, esto conduce a la eta.Pil de l!:ntre~m iento 

y Desarrollo en la cual el psicólogo de personal buscar6 0qui

librar las necesidades individuales y organizacionales para 

incrementar J.a eficiencia tanto del personaLcomo organizacio-

na l. 
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Finalmente encontramos ia etapa de Evaluación del DeserR

P.eño, última fase del proceso de personal, donde esc~ncialmente 

se pretende determinar ei nive l de éxito alcanzado por el in -

dividuo •~n la consecución de los objetivos orqanizacionalos y 

por La emvrcsa en cuanto a las decisiones de personal que fue

ron t.omadas a lo lacqo del proceso. 

Antas de pas&r duna descripción més ampJia de .las ocho 

etapas que integran el modelo de personal propuesto convi.ene 

recordar el carácter secuencial e interdcpendierite que guar -

dan .::isi ~omo su especifjcidad para cada puesto y la retroali -

mentación que existe y hace que cada una de ellas sea i.9uaJ -

mente importante y necesaria para un manejo raciona L eficiente 

y human i zado de.1 proceso de personal como un 1.odo perfectamen

te i n tegrado . 

Análisis y Valuación de Puestos:Est.a etapa inicial es la 

base fundamental sobre Ja cual se construyen todas las deci -

siones posteriores del proceso de personal. ~1 análisis del 

puesto i mpl i..::a, 13n términos generales, la especificación deta -

llada, por parte de la organización, del trabajo que será eje

cutando en un puesto determinado, identificando ~;on precisión 

las hábilidades y conocimientos que requie re, así como el en -

t.renamiento necesario para que el individuo ejecute su tarea 

satisfactoria y eficientemente. 

No obstante que dicho análisis sirve de apoyo para mu

chas activ.idades y propósitos de la organizac.ión,éste es par -



ticulurrnente i mportctnt.e partl el«;ct.wu- l<i \1«1 lut1c..:i.on doJ puesto. 

Las organizaciones neces itan formu tar juici 1>s de valor sobr<~ 

la importan<:ii.t o trascendencia de c ach:1 pue~:to dent.ro ae l a nr-

ganizaci.ón, t~st.o es justament~ Jo qut-: se conoct~ comu v;il1H1cón 

de f>uestos , la c ua l se e xpresa necE:S<ff iamente en t:érmi nos mo -

netarios. 

Tradicionalmente se ho supuesto que 1, .. -.nt.o (~] a ná l 1si~ 

c:omo la va 1 uac j ón de 1 puf:S to son i ndepend i (m tos cte la qcn t·~ 

que los ocupe, sin f imbaqJo, de ;,icuerdo con e l modelo dH í>rncio 

e sta supos.ición es sumamente .ingenua,si consideramos lil int:1~1·-

dependencia nx.istent:e ontre a mbos factores, entre ;:>11esto (! i n -

d ·ividuo, sit.u~1ción que evidencia .la natura.lmo:;.) esenci <d mFmte 

compleja del proceso de personal . 

P J anea e i ón de Rec1U"sos Humanos: Es ta e tapa ti mit·! que ver· 

con la a nti c ipación de .los cequer·imicmtus futur<)S de~ ~crsonal 

y la formulación de planes de acc ión que ase<Juren ,, ~-J orqani -

ZclC 'ión la disponibilidad oportuna de personal ~td1fiC<HiO para 

satisface.r· las necesidades q!Je en un m<lmento dado se plé1nteen. 

Para cumpl ir con ello la planeación de rec ursos humanos 

debe considerar.a l menos ,Jas siguientes cuutr o condici<lnes b~-

sicas: 

19 Debe contar con un in·.1cntar:io del per·son1' t con tratado 

en Hl c ual se encuentren clarament.e espec j ft<~ados los conc·c: ·i -

mientas, aptitudes, h~btlidades ~ e xperiencia de los recurs<>S 

humanos que integran La organización . 
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2º Debe real :izar un ~·ronóstico de sus recursos huffianüs 

que anticipe ias necesidades de per·sona J en <d c0rto . mediano y 

largo plazo . 

3° De.be construir. con base en ei inventario y .:: l pronós

tico, los plélnes y progra111as de personal quP. le permi Lan saL.is

f acer las demandas actuales y potenciales de la '>rqani zación. 

4'? lJebe contar con un amplio catálogo de Lécnicas y p.r-o 

cedimicntos de evaluación,seguimiento y controJ de! p.cocr~so de 

personal . 

Estos hechos confieren a la Planeaci6n de recursos huma

nos un si tio estratéqico dentro de la Psicologia de Personal. 

en la medida en que .la información que de aqui se de!' i.VH t:lS 

fundamental para la toma de decisiones en cualquier punto de l 

proceso. 

Reclutamiento de Pf!rsonal: El objetivo principal de E:sta 

fi.ise consiste en buscar '>" proveer a la organización, dP- mane!'a 

oportuna, del personal 4ue requiera para i::ubr i r adec·uadamen te 

sus necesidades de fuerza de lrabajo en todos los puestos y 

n iveles . 

Para cumplir con este propósito el psicólo90 t"ic persona l 

procede, apoyándose en la información que le propor-c:i. onan las 

<~tapas anteriores, a la búsqueda y atracción de candidatos po

tencialmente aceptables para los puest.os reque:ridos por la em

presa. De hecho,esta fase raormaimcnte se inicia cuando se for

mu .la una requisición de personal por alguno de los '1epar t amen-
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tos de la organización y culmina con la propuesta de uno o va

rios candidatos que potencialmente se considera pueden ser se

leccionados. 

En esta etapa se deben tomar dos decisiones básicas para 

el proceso de personal: la primera tiene que ver con el cos~o 

de reclutamiento y la segunda con la tasa de selección.El cos

to de reclutamiento se refiere a la amplitud de la búsqueda, 

mientras que la tasa de selección hace referencia a la pobla -

ción potencial de candidatos disponibles. Evidentemente ambos 

aspectos se encuentran estrechamente vinculados pues a menor 

tasa de selección mayor será el costo de reclutamiento y vice

versa. 

Los procedimientos de reclutamiento son variables, sin 

embargo, en términos generales, se inician con la detección de 

vacantes, se continúa con la revisión de carteras de personal 

internas y/o externas, se establecen vinculos con los candida

tos y se proponen,para continuar a la siguien t e etapa del pro

ceso,aquellos que han sido atraidos. 

Preselecci6n de Personal: Considerando como base una ta

sa de selección favorable y un costo de rec l utamiento acepta -

ble para la organización,los candidatos reclutados serán suje

t os a un proceso de preselección cuyo rigor dependerá de las 

pol í t i cas adoptadas por la empresa. La~ decisiones tomadas en 

esta etapa deben contemplar la posibilidad de cometer alguno 

de los dos siguientes errores: un error de aceptación, que se 

comete cuando se acepta a un candidato que será rechazado en 
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la siguien te etapa, o un error de rechazo, e n el cual se incu ·

rre cuando dw·ante la preselección se deja fuera a un candida

to que en la etapa de selección podia haber sido aceptado. Am

bos errores tienen un costo i mportante para la organización y 

altera la eficiencia del proceso de personal e n s u conjunto. 

Selección de Personal:Dentro del proceso de personal és

ta es la etapa central, en ella la información se obtiene sis

temáticamente a través de instrumentos estandarizados y técni 

cas especializadas con e l propósito de contratar, rechazar o 

situar e n cartera,a los candidatos reclutados y preselecciona

dos que han llegado hasta este punto en el proceso. 

Las decisiones básicas en esta etapa están ligadas a los 

métodos, procedimientos e instrumentos seleccionados para ob -

tener la información objetiva y pertinente de los candidatos, 

combinando convenientemente los resultados y tOtRando e n cuen -

ta, de manera rigurosa, los costos y beneficios implicados pa

ra el personal y la organización en s u conjunto. 

Por su i mportancia dentro del proceso de personal la 

etapa de selección, como fase central del mismo, demanda del 

psicólogo de personal un profundo conocimiento de los métodos, 

procedimientos, técnicas e instrumentos desarrollados por la 

psicologia,para la evaluación de habilidades,conocimientos,ac

titudes,competencias,etc. ,de los individuos,asi como,de la ta

rea y los puestos e n que se divide dentro de la organización. 

Sin estos conocimientos la función de personal reduce su efi -

ciencia notablemente en detrimento de la organización. 
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Colocación de Personal: En esta etapa de l proceso los 

candidatos seleccionados ya han sido contratados y recj.ben una 

exposición amplia de la misión de la organización,su historia, 

sus politicas y objetivos,asi como un entrenamiento básico. En 

esta fase el psicólogo de personal se enfrenta a una decisión 

fundamental para la regulación del proceso: en qué puesto co -

locar al candidato contratado. En muchas ocasiones esta cues -

tión se encuentra resuelta desde un principio cuando el candi

dato ha sido contratado para ocupar un puesto vacante, sin em

bargo, cuando la contratación se realiza en virtud de otros 

factores de personal,el especialista se ve obligado a conside

rar diferentes aspectos tanto personales como organizacionales 

y sociales, para colocar al individuo en el puesto que mejor 

convenga a la persona y a l a organización. 

Entrenamiento y Desarrollo de Personal: Esta etapa tiene 

como objetivo central incrementar la eficiencia del personal, 

para ello el psicólogo de personal se vale de una ampl ia va -

riedad de técnicas de entrenamiento y desarrollo, asi como de 

estrategias de formación y actualización. 

Los resultados de esta etapa y sus efectos sobre el pro

ceso de personal se encuentran determinados por el equi l ibrio 

existente dentro de la organización entre las necesidades in -

dividuales del personal y las demandas organizacionales. 

En general, l os planes y programas de capacitación se di

senan para establ ecer,desarrol lar o modificar habilidades,ap -
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titudes,actitudes y conocimientos que,de acuerdo con los diag

nósticos realizados,son pertinentes para la formación de cua -

dros de personal estratégicos que permitan dar solución a las 

demandas actuales y futuras de la organización. 

Evaluación del Desempeno de Personal: Al observar,regis

trar y evaluar el comPortamiento del personal en el trabajo, 

esencialmente se está evaluando el grado de éxito alcanzado 

por el individuo en la consecución de los objetivos organiza -

cionales y por la empresa en cuanto a las decisiones de perso

nal asumidas a lo largo del proceso. 

No obstante que la eficiencia del personal dentro del 

trabajo puede evaluarse de forma objetiva,el psicólogo de per

sonal en esta etapa frecuentemente se enfrenta a juicios de 

apreciación de carácter subjetivo que dificultan la toma de 

decisiones. Afortunadéllllente,en la actualidad estas dificulta -

des pueden salvarse satisfactoriamente mediante la instrumen -

tación de siste111as eficientes de observación y registro que 

permiten un seguimiento y control permanente del proceso. 

Como se puede observar,a partir de esta breve exposición 

del modelo de personal propuesto Por W.F. Cascio, queda claro 

que la función de personal como campo especifico de interven -

ción del psicólogo dentro de las organizaciones, constituye un 

ámbito complejo integrado por múltiples etapas o fases ínter -

dependientes,cuyo funcionamiento eficiente depende de un rigu

roso sistema decisorio coherente y objetivo desarrollado por 
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el psicólogo de personal para la regulación del proceso como 

un todo. 

Pasemos ahora al siguiente capitulo donde se reportan 

los resultados y se analizan en términos de este modelo, los 

problemas que enfrenta e l Departamento de Servicio Social para 

un manejo eficiente de los recursos humanos que se i ncorporan 

a los Centros de Integración JuvenU como prestadores de Ser -

v i cio Social. 



CAPITULO CUARTO 

Como se especificó al inicio de este trabajo, fue en el 

marco del Encuentro Nacional de Servicio Social Universitario 

organizado por la UNAM y SEDESOL en 1993, que se sentaron las 

bases para la construcción de un nuevo escenario i nstitucional 

que permitiera a los respansables del servicio social tanto de 

las instituciones formadoras como receptoras generar propues -

tas innovadoras que permitieran mejorar sustancialmente sus 

sistemas de operación con el propósito de alcanzar una profe -

sionalizaci6n del servicio social a nivel nacional. 

En este nuevo escenario se consideró conveniente reali -

zar un análisis profundo de los sistemas de operación del área 

de servicio social de los Centros de Integración Juvenil con 

el propósito de detectar aquellos factores que dificultan u 

obstaculizan la captación,selección y desempeno de los presta

dores de servicio social en esta institución. 

Dicho análisis, como ya se indicó en el primer capitulo 

se realizará desde un punto de v ista psicológico tomando como 

referencia e l modelo de Proceso de Personal propuesto por W.F. 

Cascio,descrito en el capitulo anterior. 
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Respecto de los resultados obtenidos durante el periódo 

comprendido entre 1991 y 1994,estos se organizaron en términos 

de las funciones y actividades realizadas para el cumplimiento 

del objetivo del puesto que aqui se reporta. 

Para el caso de la función de Promoción del Servicio So

cial, durante los cuatro anos que aqui se reportan,se efectua -

ron 160 visitas de promoción a escuelas de nivel técnico y su

perior ubicadas en la zona metropolitana.Estas visitas se rea

lizaron a las siguientes instituciones: 

En el nivel técnico se incluyeron: 

a) El Colegio de Estudios Tecnológicos e Industriales (CETIS), 

en sus áreas de formación referidas a Trabajo Social,Compu

tación y Secretariado. 

b) El Colegio Nacional de Educación Profesional (CONALEP), en 

las áreas formativas de Computación y Secretariado. 

Anualmente se visitaba para promoción un promedio de 8 plante

les de cada uno de estos colegios (16 planteles al ano). 

En el nivel superior, que es el más frecuente,tenemos: 

a) La UNAl"I, incluidas aqui las siguientes escuelas o faculta -

des, Escuela Nacional de Trabajo Social (ENTS), Facultad de 

Psicologia,Facultad de Ciencias Politicas (áreas de Socio -

logia y Periodismo), Facultad de Contaduria y Administra 

ción,Facultad de Derecho,ENEP Acatlán (áreas de Pedagogia, 

Sociologia,Comunicación y Periodismo),ENEP Iztacala (áreas 

de Medicina,Psicologia y Enferme.) y la Escuela Nacional de 
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Artes Plásticas (ENAP),área de Diseno Gráfico. 

b) La Universidad Autonoma Metropolitana (UAM),de las escuelas 

de Psicologia, Socioloqia y Medicina, de los tres plante.les 

que la integran . 

c) La Universidad del Valle de México . en las áreas de Psicolo

gia,Administración, Trabajo Social y Comunicación, de los 7 

planteles que están integrados en el área metropolitana. 

d) La Universidad de las Américas, campus Ciudad de México, en 

el área de Psicologia. 

e) El Instituto Tecnológico de Estudios Superiores de Monte -

rrey (ITESM),campus Estado de México,en las áreas de Psico

logia,Administración y Derecho. 

f) Universidad Intercontinental,en el área de Psicologia. 

g) Universidad Iberoamericana,en el área de Psicologia. 

h) Universidad Tecnológica,en el área de Administración. 

i) Universidad Anahuac,en el área de Psicologia. 

j) Universidad La Salle,en el área de Psicologia. 

k) Universidad Latina,en el área de Psicologia. 

Esto nos da un total de 11 universidades y 2 colegi os 

técnicos . Cabe seftalar que de estas trece instituciones la 

UNAM,la UAM y los Colegios Técnicos (CETIS y CONALEP) erán las 

más frecuentemente visitadas y en consecuencia las que mayor 

Recurso Humano aportaban a la Institución. 

En promedio,para el caso de las universidades,anualment e 

se realizaban 2 visitas en las distintas Escuelas o Facul -
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tades lo que nos da un total de 30 visitas al ano en el nivel 

superior. 

Como resultado de estas visitas de promoción del servi -

cio social en los Centros de Integración Juvenil, en el perio

do de 1991 a 1994, se reclutaron un total de 1440 candidatos, 

de éstos un 70% aproximadamente provenia de Universidades y un 

30% de los Colegios Técnicos.Asimismo,un 60% era reclutado por 

via directa y un 40 % a través de cartera. En términos anuales 

se reclutaban en promedio 360 candidatos de los cuales 225 

erán seleccionados. 

De hecho, durante los cuatro anos que aqui se reportan se 

seleccionó un total de 900 prestadores de servicio social. De 

éstos en orden de frecuencia encontramos en primer término a 

los prestadores de servicio social: 

- Licenciatura en Psicologia un 45% 

- Técnicos en Trabajo Social un 25% 

- Licenciatura en Trabajo Social un 15% 

- Otras profesiones un 10%:(Medicina,Derecho,Administra-

ción,Secretarias,Capturistas,Programadores,etc .. ) 

De acuerdo con los datos anteriores, se realizaron 1440 

entrevistas para la preselección, siendo 900 pasantes los se -

leccionados para ser incorporados al proyecto de servicio so -

cial. 

Una vez aceptado y colocado el recurso en la unidad ope

rativa asignada,se procede a la recopilación de la documenta -

ción de los 900 prestadores (Cartas de presentación,Constancia 
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de Estudios) más los que se incorporan de las unidades opera · 

t i vas de área for ánea. 

Son tres personas r esponsabl es quienes tienen asignadas 

15 unidades operativas respectivamente,por lo cual se coordi -

nan un promedio de 300 expedientes por a no,más los expedientes 

que se integran en los Centros Locales de área foránea. 

Otras funciones que se realizaron, fueron la coordina -

ción y organización de talleres: 

- Taller con responsables del proyecto de Servicio So -

cial de los Centros Locales de área metropolitana. 

- Taller con prestadores de Servicio Social y Prácticas. 

- Taller con responsables de Servicio Social de las Ins-

tituciones Educativas. 

El Taller con responsables de Servicio Social de las 

Unidades Operativas contaba con una población apróximada de 17 

a 20 asistentes; en el taller con prestadores de Servicio So -

cial y Prácticas se contó con una asistencia de 40 personas 

respectivamente. Es i mportante senalar que dichos talleres se 

llevaron a cabo a mediados de ano, con una duración de 4 horas 

cada taller y participe en los talleres de 1993 y 1994. 

Otro taller que se llevó a cabo fué con los responsables 

de Servicio Social de l as Instituciones Educativas . Estos ta -

lleres se organizaron durante el mes de Enero de 1993, 1994 y 

1995. 

- En el ano de 1993 asistieron 40 personas. 



47 

En el afio de 1994 asistieron 10 personas. 

- Y en el afio de 1995 asistieron 20 personas. 

Como se puede observar, huho falta de interés en los talleres 

subsecuentes, por la falta de comunicaci0n del Departamento de 

Servicio Social con las diferentes Instituciones Educativas. 

Otr-a de las func .iones que se asign<lron al puesto, fué la 

de coordinación de servicios de área y gestión de procesos i n

terinsti tucionales básicamente ante la Secretaria de Desarro -

llo Social (SEDESOL). 

En primera instancia los servicios de área,consistían en 

coordinar la evaluación y concentración de la información re -

portada por los Centros Locales y Oficinas Administrativas de 

área metropoli tana y de área foránea, obteniendo la siguiente 

i nfo rmación: 

- En 1992 

- En 1993 

- En 1994 

614 S.S. • 265 PRAC. • 879 prestadores. 

555 S.S. + 275 PRAC. 830 prestadores . 

404 S.S. + 428 PRAC. • 832 prestadores. 

Habiendo trabajado el total de la información reportada en ba

se al análisis de los expedientes, contando con un total de 

2541 prestadores . 

Se gestionó ante SEDESOL un total de 2280 becas, estando 

distribuidas de la siguiente forma: 

- Afio de 1992 se tramitaron 1080 becas. 

- Afio de 1 993 se trami. taron 800 becas. 

- Ano de 1994 se tramitaron 400 becas. 
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Como se observa, los resultados presentados son respuesta 

a las funciones asignadas a mi cargo, observándose dos gráfi -

cos (véase anexos VI y VII) donde se analizan los resultados 

obtenidos de los aftos 1992, 1993 y 1994. 

Las funciones asignadas eran: 

- Promoción de Servicio Social, 

- Reclutantiento de Candidatos, 

- Selección de Candidatos, 

- Colocación de Candidatos, 

- Capacitación de Recursos Humanos, 

- Coordinación de servicios de área, y 

- Gestión de Procesos Interinstitucionales. 

La multifuncionalidad del puesto imposibilita la capaci

dad y la calidad del trabajo,a su vez distrae la ejecución co

rrecta en el desempefto y desarrollo que el puesto requiere.Por 

lo que se hace necesaria la propuesta de redefinir las funcio

nes del puesto, considerando el modelo que propone W.F.Cascio; 

ya que dicho modelo permite mejorar sustancialmente la admi -

nistración de los recursos voluntarios. 

De acuerdo al lllOdelo de Cascio,las áreas más importantes 

del Proceso de Personal constituyen el producto secuencial de 

una serie de decisiones interdependientes,que a su vez definen 

el marco referencial desde el cual resulte permisible el mane 

jo de dicho Proceso de Personal. 

Continuando con dicho modelo,Cascio plantea que el pues-
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to es la base fundamental sobre la cual se construyen todas 

las dec.i.siones posteriores del Proceso de Personal.Al respecto 

Katz y Kahn (1977) plantean que un puesto en una organización, 

es un punto del espacio organizacional definido por uno o más 

papeles (y por consiguiente, una o más actividades), que debe 

realizar un individuo. Y argumentan que la actividad que defi

ne su papel,el puesto,es simplemente el punto del espacio or -

ganizacional que se asocia con ese papel y esa actividad. 

Por lo tanto, la propuesta que plantea dicho modelo posi

bilitará la adecuada administración y organización en el De -

partamento de Servicio Social permitiendo una continuidad y 

correcta interrelación del puesto con las diferentes etapas 

del modelo (véase anexo VIII) . 

Para el caso de la función de Promoción del Servicio So

cial en esta etapa se seleccionan a las Instituciones Educati

vas , programación de visitas tanto de promoción y de orienta -

ción. Como se observa,es importante considerar que las activi

dades antes mencionadas deberán estar sustentadas en base a 

una requisición de necesidades tanto de los Centros Locales 

cómo de las oficinas administrativas que posibiliten incorpo -

rar a los recursos voluntarios a las unidades operativas. 

Es importante llevar a cabo un ~~;~;t$.N:Jé:;:~S.W que 

permita elaborar las requisiciones del recurso con el que se 

desea contar durante el ejercicio anual;una vez llevado a cabo 

dicho análisis es pertinente pasar a la P.l~®.i:QiC~/g«f\m~$ 
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~s,la cua l deberá ser proc¡ramada de manera conjunta entre 

la Subdirección de Participación Voluntaria,el Departamento de 

Servicio Social, l<)s De partamentos Administrativos y los Cen 

tros Locales tanto de área meti·opol i tana cómo de área foránea, 

de esta forma se orientará e instruirá para la captación y 

promoción del Recurso Voluntario. 

Con respecto al reclutamiento se procede a traba ja r con 

los candidatos ya sean rec l u tados de forma directa o por car -

tera, para posteriormente hacer una preselección con base en 

requisitos administrativos,requisitos institucionales y apoya

dos en una exposición de normas y politicas así cómo del en -

cuadre general de proyectos institucionales. 

Acorde al modelo de Cascio en el Re6.llita.i~to,se proce

derá a buscar y atraer candidatos que se ajusten a la demanda 

de perfiles que sean compatibles en las áreas de Salud,Socia -

les y Administrativas para las diferentes unidades operativas. 

En la Jw.e~l:~ib.h se considerarán a los posibles candidatos 

para i ncorporarse a realizar s u prestación ya sea Servicio So

cial o Prácticas e n sus diferentes modalidades (académicas, 

profesionales o institucionales),los criterios de preselección 

es tarán sujetos a áreas compatibles y senaladas en el punto 

anterior . 

En la etapa de selección de candidatos,se analizarán las 

requisic iones,se e ntrevistará a los candidatos para cubrir las 

vacantes. La i mpor tancia de la etapa de $.~l~Cc.Hm faculta la 
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posibilidad de canalizar al recurso voluntario a la unidad 

operativa donde fué solicitado;en el caso de aquellos recursos 

que no se ajustan a los requerimientos institucionales serán 

incorporados a una cartera de intercambio conformando un di

rectorio con la posibilidad de canalizarlos a otras institu

ciones. 

En la etapa de OQ.l~i~ los recursos serán canaliza

dos, una vez cubiertos los trámites administrativos; partiendo 

con la elaboración de la carta de presentación, se reciben los 

documentos escolares (constancia de estudios,carta de solici -

tud para la realización de la prestación,fotografias,etc.), se 

abrirá expediente, se registrará al recurso seleccionado y se 

le extenderá una identificación oficial. 

E.l Departamento de Servicio Social en su etapa de capa -

citación de recursos humanos, establece por medio del personal 

especializado la facultad de prograJllar, coordinar y orqani -

zar los talleres, que estarán orientados a: 

Taller con responsables del proyecto de servicio so -

cial de los Centros Locales de área metropolitana. 

- Taller con prestadores de servicio social y prácticas . 

- Taller con responsables de servicio social de las Ins-

tituciones Educativas. 

Esta etapa se ubicaría de acuerdo al modelo de Cascio en 

la fase de gn~~mdtij¡::y!fül)ip~~).lij,con la finalidad de efi

cientar la participación de los recursos voluntarios, de los 
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responsables del proyecto tanto de unidades operativas cómo de 

Instituciones Educativas; permitiendo equilibrar las necesida

des individuales y organizacionales,estableciendo una recipro

cidad del Departamento de Servicio Social, con las diferentes 

unidades operativas y las Instituciones Educativas que colabo

ran con los Centros de Integración Juvenil en beneficio del 

recurso voluntario, cuya finalidad es realizar su prestación. 

En las etapas de coordinación de servicios de área y 

gestión de procesos interinstitucionales, se identifica a la 

función de ~~¡(,~¡lj6ij¡i;ii:lé¡(;:;~, las funciones que se rea -

lizan posibilitan la observancia, evaluación y registro del 

comportamiento del recurso voluntario y cuyos elementos de 

evaluación son: 

- Inteqración,concentrado y procesamiento de la información 

reportada por cada unidad operativa. 

- Evaluar la información reportada y analizar el comporta -

miento de cada recurso voluntario. 

- Registro de candidatos seleccionados a beca en función a 

su desempeno,por lo cual se le estimula mediante la asig

nación de una beca. 

- Los trámites administrativos son parte de la gestión que 

el puesto exige. 

Como se observa se pretende adaptar el modelo de Proceso 

de Personal de Cascio a las condiciones que el puesto exige en 

un desempeno organizado y permita establecer una correspon -
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dencia entre cada una de las etapas y a su vez facilite el 

procedi miento para determinar las responsabilidades y r equisi

tos del tipo de trabajo y las características del puP.sto, que 

permitan al psicólogo subordinarse a dichas características. 

Estas características estarán fundamentadas por los co -

nocimientos o las hábilidades relacionados con el mismo (edu -

cación, capacitación, experiencia laboral, etc.), asi cómo los 

atributos personales (aptitudes, act)tudes, personalidad,inte

reses, etc. ) que se requieren. 



CONCLUSIONES 

Después de haber revisado y analizado, el problema del 

Servicio Social en México,este debe distinguirse por ser parte 

de la educación integral del estudiante, permitiéndole su con

solidación académica. Y que a su vez dicho proyecto sea plena

mente reconocido por las Instituciones públicas o privadas. en 

las cuales el estudiante se incorpora para realizar su prP-sta

ción. 

Tal proyecto debe facultar a las Instituciones Educati -

vas, la vigilancia para que a sus prestadores se les brinden 

todos los apoyos permisibles para un rendimiento adecuado, en 

el cual, el prestador en Servicio Social y Prácticas no sea 

visto como un Recurso Humano barato. 

Debe existir un compromiso de las Instituciones captado

ras de este recurso, e 'l de educar en la práctica, para conso -

lidar la teor1a que el estudiante a través de su educación ha 

\ asimilado. 

As1 como se planea un Programa Nacional de Servicio So -

cial, las instituciones captadoras de este recurso, deben de 

contar con un Departamento de Servicio .Social, cuyo personal 

especializado esté facultado para manejar un adecuado Proceso 

de Personal de prestadores en Servicio Social. 

Dicho Departamento de Servicio Social, que a su vez, re

presenta los intereses de la institución captadora de recurso 

voluntario, debe de asumir un compromiso con los prestadores, 
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cumpliendo una función didáctica que a su vez refuerce en el 

prestador su compromiso social y posibilite la creación de un 

Recursos Humano especializado apto, para enfrentarse a un mer

cado de fuerza laboral competitivo. 

Tal es el caso,de los Centros de Integración Juveníl,que 

cuentan con un Departamento de Servicio Social y cuyo proceso 

de personal, imposibilita la capacidad y calidad del trabajo, 

generando asi una problemática en la coordinación, administra

ción y seguimiento de los prestadores e n Servicio Social y 

Prácticas; siendo que este recurso cumple una función muy i'm -

portante para la Institución tanto en labores preventivas,como 

en actividades administrativas. 

Por lo cual, en este R•~.t.it».Ld~lF1-t.~j~.f~:Pmf•t~l:, se 

planteó una propuesta para redefinir las funciones del puesto, 

desde la perspectiva que propone el modelo de W. F. Cascio; ya 

que dicho modelo pe r111ite mejorar sustancialmente la adminis

tración de los Recursos Voluntarios. 

El modelo de Cascio, parte desde el punto de vista de Ja 

Psicoloqia de Personal eficientando actitudes,habilidades,per

sonalidad, valores e intereses de cada individuo, estimulando 

una mayor confianza en sus alcances y a su vez, este modelo 

permite integrar las áreas de intervención, mediante un enlace 

en cada una de s us áreas,que a su vez,posibilitan las decisio

nes interdependientes generando un marco conceptual que posi -

bilita manejar e l Proceso de Personal en el Departamento de 



56 

Servici o Social de los Centros de Integración Juvenil A.C.,que 

es el propósito último de este reporte que pretende contribuir 

con ello a la modernización no sólo de la Institución sino del 

Proceso de Personal subyacente a los Departamentos de Servicio 

Social de otras instituciones receptoras y cuya problemática 

sea simi lar a l a de los Centros de Inteqración Juvenil A.C. 
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El análisis y resultados de las funciones generales del puesto 
se representan en los cuadros anexos 6 y 7. 
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reunl8n loa ·Siendo un..., IOloenorM '°' s .s . • '28 p. 

38>.MltHde requl&ltm en untd8dea do300 melrOpOlitono. • 832" 

promocion con 5'() .. , __. ..... docu- 1995 

rMPOONb'- 1 OOOI molrOpolilonl. por reopon11ble Ao1otencio do ~7 S.S. +171p. 

del O.ple ptO- - Se coordinan 
<IOpoMO,_ •881 

de S S dti 
La 900 """"" 

apraximede portallef .· 111 

e.ad~ MC1*8 900-U 15unidadM 11\0.t hf'W. • T Olll trobojodo 
(~11\0 ) := son í~adM operativas por por mi 2. 5'1 • loa CentrOI -- 199HO 

Soc11I loclleo 1111M.10 15vio1Wdo 1995:20 1992 
onentaolón •El total de 

:r=rodo 
1080-· pr-- ~ 
1993 

15vt5rtlis 1 --- 800bocu" 
tnst1tuc1on•. en un lapeo por lllo. "TOCIOl..,11 1994 Dit9cci0n. enb'evtstas de tf'Mal\05, 300 <l()O-· 
y/o ~licos. reala:1ndoM tdelltiftc:8CKM• 1995 

un totll de 480 por lllo. 300bocu 
entrev111Mpot 

ollo. 'TOllldo-
!l;oooonlino 

----
Dl10e do 300 
pr .... do(wl 
par el totailde 

15cenVoe 
tocele&. mi 

cergo por llfto. 



PROPUESTA DB 
LA REOBFINJ -
CTON DEL 

/\Nl\l ,IS!S 
OB 

PUl!STO 

Pl,ANgACION 
Uf: ' 

HF:CUl<SOS 
HUMANO 

l<l!Cl.UTA
MlENTO 

SSLIWClON 

CO!.OCACION 

n Hn.1 1s1s pcr•íET~a or·ar re -
quisiciones del recurso con el qu 

contar durante el ejercicl 

e programar· e manera conJun a en-
trP. la Subdirección d" Pnrllclpaci6n 
Voluntaria,cl Ocpt;o. de servJcJo So
cial, los Oeptos. Administrativos y 
los Centros Locales, la forma com 
orient.arA e instruiró la captacJ6n y 
promoción de prestadores. 

e atraerán candidatos 
ten a · las demandas de 
ean compatibles a las 

que 
Sa -

Se considerarán a los posibles can -
dldatos para incorporurse a reallza 

·e fai:ultaró l;:i poslbilid<ld do cana
l izar al lu Unidad Opera -

serán canalizados una 
los trómites adminls -

Se cst<lblccei·á por n1Pdio de personal 
especial izado. 'f,,l leres de capacita -
cl6n.donde se cíicir.nte la partici -

l.os elementos p;iru l;i F;vn luaci6n del 
lJesempnno serón la obscrvanci.a.eva -
luaci6n y registro dHI Recurso Vo -
luntario. llevando un seguimiento de 
la tnlormaci6n reportada por las 
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