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RESUMEN
A través de los afos, la psicologia ha sufrido cambios importantes en cuanto a su
objeto de estudio. Actualmente existen diferentes corrientes psicoldgicas, las cuales

tratan de explicar el comportamiento del ser humano en distintas situaciones.

Hoy en dia se ha, fortalecido la labor del psicélogo en la industria, se le asigna
actividades que antes estaban en manos de otros profesionales como los
administradores, también se ha dado importancia en las dependencias
gubernamentales como la Policia Federal Preventiva en donde se encargan de reclutar
y evaluar a diferentes poblaciones que desean integrarse a la Institucion a nivel
administrativo y operativo estos ultimos encargados de la seguridad nacional, por ello la

importancia de este.

El presente reporte de trabajo tiene como objetivo describir las actividades que como
Psicéloga realicé en la Policia Federal Preventiva, en la Direccibn de Psicologia
explicitamente en el Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal, durante
el periodo del 2003.

Se iniciara abordando la historia de la psicologia industrial y las funciones que realiza el
psicologo, en el segundo capitulo se detallan los conceptos basicos y los pasos que
comunmente se llevan acabo en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal a
nivel general. En el tercer capitulo se describen los antecedentes de la Policia Federal
Preventiva y las funciones que durante un afio he desarrollado en el area de

reclutamiento y seleccion de personal en dicha Corporacion.



INTRODUCCION

La organizacion es un plan de actividades humanas, que empieza a funcionar cuando
se ha reclutado a las personas que van ha llevar acabo los diversos roles y realizar las
actividades previstas. Por consiguiente, el primer y posiblemente el mayor problema
humano en una organizacién es como reclutar empleados, seleccionarlos, entrenarlos,

y asignarlos al cargo para asegurar la mayor eficacia (Shein, 1982).

Con el trabajo se da inicio a la conceptualizacién y a la forma en que las organizaciones
han evolucionado desde que los hombres se aliaron y fueron creando pequefios
talleres artesanales, hasta las grandes Corporaciones que hay en nuestros dias. Es por
esto que se hace necesario el estudio de las organizaciones, en el entendido de que
son las unidades basicas de produccion. Toda empresa debe preocuparse por obtener
la mayor eficiencia de sus trabajadores y eso se logra a través de una correcta
adecuacion del hombre con su empleo y viceversa, por lo que es muy importante que
todos y cada uno de los puestos de la organizacion se encuentren definidos, analizados

y con un perfil del tipo de persona que se necesita (Yatz, 1984).

La psicologia organizacional es la especialidad encargada del estudio y funcionamiento
de la organizacion, en ella se integran quienes se ocupan de crear mejores condiciones
del personal, como son administradores, planificadores, ingenieros de seguridad,
psicologos quienes deben estar comprometidos en establecer mejores condiciones de

trabajo.

Hoy en dia también las grandes instituciones gubernamentales de seguridad publica
juegan un papel importante en la sociedad mexicana y estan obligadas a proporcionar a
esta, la seguridad necesaria, ya que dia a dia la delincuencia crece, por tal motivo el 4

de enero de 1999 el presidente de México Ernesto Zedillo Ponce de Ledn creo la



Policia Federal Preventiva (PFP) cuyo objetivo es salvaguardar la integridad y los
derechos de las personas, prevenir la comision de delitos, asi como preservar las

libertades, el orden y la paz publica.

Por lo anterior se considera importante el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal en la P.F.P por la institucion para que se logren los objetivos propuestos con
hombres y mujeres idéneos que cubran los requisitos del puesto solicitado, como son
secretarias, auxiliar administrativo, capturistas, analistas, médicos, policias,

investigadores.

El psicologo al ser el especialista que se dedica a estudiar el comportamiento del
hombre en el medio que lo rodea, tendra muchas oportunidades de realizar un mejor
proceso de seleccion de los candidatos postulantes, ademas que se ayuda de
herramientas como son las pruebas psicométricas, las cuales juegan un papel
trascendente para llevar acabo este proceso, asi como el conocimiento técnico de la
entrevista profunda esto, nos brinda una mejor idea de como ha sido el candidato en el
pasado como es en el presente y que expectativas tiene en el futuro, para que pueda

desarrollarse.

El trabajo esta dividido en tres capitulos en el capitulo | se revisan los antecedentes de

la psicologia industrial y las funciones que realiza el psicologo industrial.

En el capitulo Il se detallan los conceptos basicos Yy los pasos que comunmente se
realizan en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal como son las
definiciones de reclutamiento, fuentes de reclutamiento, medios de reclutamiento,

entrevistas inicial, profunda y la investigacion socioeconémica.



En el capitulo 1ll se abordan los antecedentes de la Policia Federal Preventiva y las
funciones que llevé a cabo como psicéloga que se encuentra en las areas de
reclutamiento y seleccion de personal, asi como los resultados obtenidos y las
conclusiones en esta institucion.

De acuerdo a lo anterior el proposito del presente reporte de trabajo es describir y
analizar el proceso de reclutamiento y de seleccion de personal en la Policia Federal

Preventiva.



CAPITULO 1
DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

1.1 Origen y avances en la Psicologia Industrial.

Al transcurrir el tiempo la psicologia ha sufrido diversos cambios sobre todo en cuanto
a su objeto de estudio, Dunnette y Kirchner (1986) lo ha definido como la ciencia que
estudia el comportamiento humano y animal, la cual se ha venido desarrollando en
varias areas de investigacién y aplicacion, como son la experimental, la educativa,

social, clinica y laboral, entre otras.

Incluir esta ciencia se apoya en la metodologia cientifica que emplea el método
experimental, historiales de casos y el estudio longitudinal del desarrollo conforme se
produce (Blum y Naylor 1985). De esta forma la psicologia pasa a ser una disciplina
cientifica fundamentada en el analisis y solucion de problemas que atafien al ser

humano, ya sea individual o colectivamente.

Y asi partiendo del estudio de la conducta colectiva, la psicologia industrial se integra a
la industria, mostrando interés en su comportamiento y desarrollo como sociedad.

En el afio de 1750, con la invencion de la maquina de vapor por Jaime Watt, se dio
pauta para que iniciara una nueva era en la producciéon industrial, creandose las
primeras empresas industriales al mismo tiempo que nace una clase de productores
(los obreros). Para la mayoria de los empresarios de aquella época, el obrero era un
simple servidor de la maquina a la que habia sido asignado, sin prestar la menor

atencion a su condicion humana.

El hombre era considerado como una maquina mas dentro de la empresa, trabajando
al parejo de ellas las cuales lo rebasaban poniéndolo en segundo término de
importancia por los empresarios; esta conceptualizacion del hombre perdurd durante los
siglos XVII y XVIII, donde el avance tecnolégico y la creacién de nuevas industrias fue
un factor determinante en el desarrollo de la psicologia industrial, pues a raiz de este

fendbmeno surgio la necesidad de analizar el comportamiento humano dentro de las



empresas. En un principio el término de comportamiento se referia mas al estudio del
trabajo y en especial a la medicion del mismo, pero dicho estudio dio una amplia gama
de actividades conocidas como Ingenieria Industrial, la cual se dedica al disefio de los
equipos de trabajo de acuerdo a las capacidades y limitaciones de los operarios
humanos potenciales, con el propdésito de lograr un maximo de eficiencia y produccion

dentro de cada unidad organizacional.

1.2 El papel del psicologo en la industria

A mediados del siglo XVIII, en las empresas se tenia en cuenta la eficiencia del
empleado con el objeto de elevar el nivel de la productividad, sin embargo, se
observaron algunos grados de deficiencia en la situacion industrial. Al respecto Taylor
(citado en Hernandez, 1991), pionero en el campo de la psicologia industrial, llega a la
conclusion de que estas deficiencias se debian a que el personal muchas veces no era
el adecuado para el puesto, lo que representa pérdidas materiales. Como resultado de

sus investigaciones, Taylor planteé tres principios:

1. Seleccionar a los hombres mas capaces para desempenfiar el trabajo, considerando
los instrumentos de medicion (basandose en las observaciones).

2. Instruccion en los métodos mas eficientes y los movimientos econdémicos que tenian
aplicacion en el trabajo.

3. Conceder los incentivos y salarios mas altos para los mejores trabajadores.

En esta época, segun Flores y Navarrete (1993) y French (1986), surge el movimiento
de administracion cientifica, cuyo representante fue W. Taylor. Por primera vez se
abordaba sistematicamente al trabajo y se acentuaba el valor de éste. Taylor desarrollo

tres aspectos relevantes para maximizar la produccion en la industria que es:

¢ La planificacion: que hacia referencia a la seleccion del personal de acuerdo a sus
habilidades y capacidades.
¢ La estandarizacion: para analizar sistematicamente los movimientos generados por

la maquinaria y el individuo.



¢ El aprovechamiento del esfuerzo humano en el ambito operativo; que implicaba la

cooperacion, asi como el desarrollo de la educacion por medio de la capacitacion.

Un aporte de Taylor fue el enfatizar la necesidad de buscar el desarrollo del empleado
por medio del entrenamiento, y el salario proporcional ya que esto podria afectar la
productividad. Aun asi, muchos trabajadores no simpatizaron con su propuesta, pues la
consideraron una explotacion para incrementar la produccion en beneficio de los
propietarios (Lira, 1993). Sus aportaciones fueron importantes para la psicologia
industrial, por el hecho de haber investigado en forma sistematica el trabajo humano
con el objeto de mejorar la condicion del obrero, siendo su base principal la seleccion y
preparacion de los obreros, con el fin de que cada obrero desempefara la actividad en
la cual tuviera méas habilidades evitando perdidas materiales y mejorando la
productividad. Sin embargo, todavia se tenia el concepto de Hombre- Maquina, debido
a la mala interpretacion de sus investigaciones, pues se creia que todo lo hacia para

beneficio de los empresarios.

Con lo anterior nos acercamos mas al trabajo real del psicélogo en la industria.

Para 1971 Walter y sus colaboradores empezaron a manejar aspectos de selecciéon de
personal, que fueron retomados para la investigacion y la practica de la seleccién del
ejército norteamericano en la Primera Guerra Mundial. La cual fue testigo de fuertes

cambios en los conceptos utilizados en la psicologia industrial.

Hacia 1917 en los estados unidos, se fundaron algunas revistas que especificaban
investigaciones realizadas en el area industrial desde el punto de vista psicoldgico;
entre ellas estan “Journal of Applied Psychology” “Personal Psychology”, vy

“Organitational Behavior and Human Performance” (Korman. 1978).

En este mismo afilo comienzan a impartirse cursos de psicologia aplicada, psicologia
del personal, psicologia vocacional y psicologia de la publicidad.
Nunca se dejo de investigar todo lo concerniente al desarrollo industrial de donde

surgieron tres postulados teéricos segun Brown (citado en Aguilar y Frias, 1980):



El primero fue en la escuela de administracion cientifica, quien utilizo el concepto de
sistema Hombre-Maquina pero se limito al nivel de trabajo fabril, los grandes
exponentes de la teoria tradicional se preocuparon por la productividad y por los

procedimientos de trabajo que beneficiaria a todos los operatorios, jefes y empresarios.

Su segunda teoria es de relaciones humanas, la cual data de 1920, esta doctrina
surgio y adquirié fuerza como consecuencia del desarrollo industrial y debido a que la
produccién en serie aumento, la tension nerviosa de los obreros también aumento. Ante
esta situacion los empresarios y los estudiosos del comportamiento se vieron obligados

a analizar el problema desde el punto de vista “psicolégico”.

Los psicélogos iniciaron investigaciones sobre la seleccion de personal, elaborando test
para escoger a los mejores hombres para tareas concretas; relacionar aspectos fisicos
con el rendimiento, como la temperatura, la luminosidad, humedad y ruido; establecer
cuales son las causas de aburrimiento producido por un trabajo repetitivo, el hombre
empieza a formar parte indispensable para el funcionamiento adecuado de la

organizacion.

Por ultimo, surge la teoria que concibe a la empresa como un sistema social o bien
como un sistema de relaciones culturales, reconociendo que la empresa es considerada
como parte integral de un sistema mas amplio, donde el hombre contribuye a la marcha
del proceso mediante la energia y transformacion de sus recursos naturales
(Chiavenato, 1988).

En 1932, surge el interés por la satisfaccion en el trabajo debido a los conflictos obrero-
patronales subsistentes, y un afio después Kurt Lewin recalco la importancia del trabajo
experimental en laboratorio para estudiar procesos complejos como la motivacién. Este
mismo, introdujo teorias sobre el liderazgo de gran repercusion hasta nuestros dias.

Particularmente, uno de los investigadores mas reconocidos en la teoria organizacional

fue Elton Mayo, quien recalcé la relevancia de factores motivacionales y sociales en la



productividad y satisfaccion laboral, lo que gener6 una tendencia hacia un movimiento

en las relaciones humanas. Esto ultimo se basé en dos aspectos basicos:

v' Tomar en cuenta el recurso humano dentro de la organizacion.
v’ Utilizar métodos de investigacion cientificas acerca del comportamiento en la

organizacion.

En 1935 el enfoque cambi6 notablemente gracias a los trabajos que realizé Elton Mayo,
quien estudio las formas y condiciones de los lugares de trabajo y como inciden en su
eficiencia. Esto lo realizO en Westem Electric, establecimiento industrial llamado
Hawthorne Plant cerca de Chicago, llls. Dicho estudio es considerado como
trascendental en la industria. E. Mayo realiz6 experimentos enfocados a la iluminacion
con lo que demuestra que el psicélogo puede ir mas alla de la capacitacion,
reclutamiento y condiciones de trabajo pasando sobre las motivaciones y las relaciones
humanas. Como se puede observar, hasta este momento se consideraba a la
organizacion como parte de un sistema social y no sélo técnico — econémico ubicado

con anterioridad por la Administracion Cientifica (French, 1986).

En la Segunda Guerra Mundial (1939-1945), los psicologos adquieren una importancia
fundamental dentro del reclutamiento, seleccion y capacitacion del ejército, ya que se
da auge a la realizacién de nuevas pruebas psicométricas y la aplicacion de nuevos
principios del aprendizaje en esa época, orientandose principalmente a la industria
(colaborando en la produccién de armamento bélico) surgiendo la psicologia de las

organizaciones industriales.

Hasta este momento de acuerdo con Korman (1978) la psicologia industrial se
enfocaba principalmente en técnicos de ventas y en el analisis de la aptitud de los
empleados como un factor determinante en su desempefio. Por consecuencia,
predomind la administracion de pruebas colectivas para reclutamiento, programas de
seleccion técnicas de andlisis de puestos, adiestramiento y evaluacion del rendimiento
(Blum y Naylor, 1985).
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Llegada la Segunda Guerra Mundial la psicologia industrial brindé valiosas aportaciones
en cuanto a la reorganizacién y desarrollo del servicio del empleo.

Korman (1978) agrega también que se elaboré un diccionario de profesiones que
permitia decidir la descripcién de puestos; y se cred un instituto de investigacion sobre
empleo en Minnesota que analizaba la insercion de los individuos al area laboral a

traves de test de aptitudes.

Un ejemplo de pruebas psicolégicas de mayor uso fue el Army Alpha que se utilizé para

reclutar y seleccionar al personal idoneo para combatir durante la guerra.

Desde 1945 a 1955, la psicologia de las organizaciones industriales prospero y fue
necesaria la creacion de centros interdisciplinarios de investigacién sobre problemas
empresariales, uno de ellos fue el Instituto de Ciencias de la Conducta.

Ambas escuelas influyeron notablemente en el desarrollo organizacional (Flores y
Navarrete, 1993).

Aguilar y Frias (1980) aseveran que aunque cada uno de estos enfoques tuvo su eépoca
ninguno se ha desvanecido por completo o ha sido reemplazado por la escuela que le
siguio, todavia persisten en la actualidad encontrandose algunos elementos que cada
una de las escuelas aporté conformando lo que hoy se conoce como Psicologia
Organizacional, la cual va a tratar de explicar mejor las causas del comportamiento
humano; para medir las habilidades, destrezas y actitudes hacia el trabajo, ademas de

encontrar las causas de motivacion, conflicto y frustracion.
En otras palabras trata de adaptar e integrar mejor a la persona dentro de la
organizacion y dar una explicacion de como puede direccionar el comportamiento del

trabajador.

De 1954 a la fecha, segun Flores y Navarrete (1993) se enfatizaron teorias psicoldgicas

con relacion al individuo, y se elaboraron técnicas y métodos para mejorar la eficacia
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del potencial humano. Denotando la inclusién de factores ambientales, sociales y fisicos

como parte influyente del rendimiento y satisfaccion laboral (Korman, 1978).

Siegel y Lane (1980) mencionan que el comportamiento humano y la organizacién se
unieron influenciandose mutuamente. Esta nueva perspectiva de la psicologia ha sido
de gran importancia, debido a que se contempla al hombre como parte integral de una
organizacion y no como una maguina pensante como anteriormente se consideraba.
Los primeros psicélogos industriales se ocupaban de estudiar el comportamiento dentro
del marco laboral limitado, pero a partir de la Psicologia Organizacional el campo
abarca consultas que dan como resultado el cambio de las estructuras organizacionales

que comprenden los diferentes ambientes en los cuales estéd inmerso el trabajador.

Los problemas a los que ha tenido que enfrentarse en cualquier organizacién sugieren,
la necesidad de una teoria flexible y adaptable, que pueda explicar y ajustar las

respuestas a los cambios ocurridos en el ambiente.

En donde se considera a una organizacion, como un sistema continuo de actividades
humanas diferenciadas y coordinadas que utilizan, transforman y unen, en un conjunto
especifico el recurso humano, material y financiero dentro de un todo Unico (Lara,
1992). Todo esto para que los individuos adquieran y desarrollen habilidades
particulares que beneficien su desempefio y actitud positiva ante la organizacion en la

que laboran.

Hay que enfatizar que el area de recursos humanos (seleccidén y capacitacion) seré la
encargada de varios procesos que permitan lograr el Desarrollo Organizacional; de

manera general se manejan dos aspectos importantes:

- Aplicacion de evaluaciones objetivas para identificar y colocar al recurso humano en el
puesto idéneo.
- Disefio y aplicacion de programas acordes a las necesidades individuales grupales e

institucionales.

12



Estos dltimos puntos estan basados en la "Planeacion de Recursos Humanos" (PRH),
que de acuerdo con French (1986) es una técnica para determinar en forma sistematica

la produccion y demanda de empleados que forman parte de una organizacion.

A través de la PRH se vislumbran las siguientes ventajas:

%+ Mejorar la utilizacion del Recurso Humano.

s Permitir la unificacibn de esfuerzos entre el departamento de personal y la
organizacion para el logro de objetivos comunes.

s Expandir la empresa para apoyar al Recurso Humano ante diversos campos de
accion.

++ Permitir la coordinacion de varios programas para la obtencion de mejores niveles

de productividad, mediante la aportacion del personal méas habilitado.

Lo anterior significa que cualquier persona que labore en una empresa, busca no sélo
aportar, sino aprender y crecer junto con ella, claro esta que tal situacion se ve sujeta a
factores externos entre los que se encuentran elementos econOmicos, politicos y
sociales, que influyen en la evolucién de una nacién y que, ademas repercuten
directamente en los planes estratégicos, presupuestos, operaciones y organizacion que
tenga una empresa, los cuales constituyen los factores internos en los que se basa la

demanda de recursos humanos.

Se puede resumir que en el transcurso de la psicologia se ubicaron dos areas

preponderantes respectivamente:
e La psicologia del personal: que trata del desarrollo de métodos y procedimientos

gue beneficiaron el reclutamiento y seleccion del personal, asi como procesos de

trabajo.
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e La psicologia de las organizaciones: que considera la influencia de factores
ambientales, y su modificacion para aumentar el rendimiento y satisfaccion laboral

en el individuo, grupos y empresas.

Como se puede ver la evolucidon del psicologo va a la par con las organizaciones
industriales, creando, modificando y utilizando teorias y métodos para el éptimo
desarrollo de una organizacion, sin dejar a un lado las caracteristicas individuales del
sujeto que labora en la empresa, sin embargo, el psicélogo se ha caracterizado por

insertarse en dos areas preponderantes, el reclutamiento y la seleccion.
En el siguiente capitulo se mencionaran los pasos que comunmente realiza el psicélogo

en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal con la finalidad de elegir al

candidato que cumpla con el perfil requerido para su empresa.
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CAPITULO Il
2.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION COMO FUNCIONES DEL
PSICOLOGO INDUSTRIAL.

Uno de los rasgos que distinguen al hombre del resto de las especies es la modificacion
del entorno en la actividad que denominamos trabajo (Valadez, 1998).

Dicha actividad se destaca en diferentes posturas filoséficas, que lo retoman como un
elemento fundamental de la esencia humana, tanto a nivel de evolucion biolégica como

del modo que se mantiene y reproduce el sistema social en el que se desarrolla.

El crecimiento de la industrializacion en todo el mundo ha sido parte fundamental para
el desarrollo social y econémico de cada grupo. Esta industrializacion se ha
diversificado dependiendo del tiempo y lugar. Una de las caracteristicas primordiales
es sin lugar a dudas la produccion, la cual esta directamente vinculada con el recurso
humano. Este ha pasado por etapas de desarrollo en la historia que lo han marcado
detenidamente como son la esclavitud, la revolucion industrial, dentro de la época
moderna cada una de estas etapas tuvieron diferentes caracteristicas en la produccion,
sin embargo, en la revolucion industrial es cuando se desarrollo el interés por
incrementar y mejorar dicho crecimiento, sin importar el valor del hombre y propiciando

la explotacion del individuo lo cual repercutia en inconformidad por parte de los obreros.

En este marco se inicio la agrupacién y el establecimiento de una legislacion justa para
el trabajador y los patrones; al mismo tiempo que en las empresas se definieron
funciones propias del psicologo para fomentar el éxito de la institucion al reclutar,
seleccionar e integrar adecuadamente su personal, lo cual es un factor determinante
para lograr los niveles o6ptimos de eficiencia en todas sus funciones. Con la
implementacion de un sistema de reclutamiento, seleccion e integracion de recursos
humanos se consigue contratar al personal para el puesto adecuado, a un costo
conveniente y con la probabilidad de que los trabajadores asi elegidos tengan éxito en

las tareas encomendadas.
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Asi mismo se logra reducir los indices de rotacién, ya que los trabajadores bien
elegidos e integrados a sus labores y a la organizacién faltan menos y no renuncian con
la misma frecuencia que los mal seleccionados o descontentos con su empleo y la

compafia.

Por otra parte se incrementan los niveles de satisfaccion laboral, dado que las personas
bien elegidas e integradas cuentan con intereses similares a los de las organizaciones.

Las funciones de reclutamiento, seleccion e integracién de recursos humanos no son
entidades separadas e independientes, por el contrario, existe una intima relacion entre
ellas, por lo que es importante tratarlo como un sistema. Este sistema es el conjunto de
actividades administrativas destinadas a proveer, de manera oportuna y a un costo
adecuado, de personal calificado a una organizacién buscando un equilibrio justo entre

las necesidades de los trabajadores y la propia empresa.

Un puesto es un conjunto de funciones de las cuales emana una serie de actividades,
responsabilidades y caracteristicas que conforman una unidad de trabajo especifica e
impersonal, los objetivos de las empresas se deben lograr dividiendo el trabajo entre

varias personas.

Dentro de las funciones que realiza el psicologo en el campo de la psicologia industrial,
se encuentra la de Reclutamiento y Seleccion de Personal, a la que vamos a referirnos

a continuacion.

Definicién de Reclutamiento

Existen varios conceptos propuestos por los autores para definir lo que es el
reclutamiento. Werther y Keith (1992) consideran que el reclutamiento es un proceso de
identificar candidatos para ocupar vacantes en las empresas. Por su parte Grados
(1988) define el reclutamiento como una técnica encaminada a proveer de recursos

humanos a la empresa u organizacion en un momento oportuno.
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El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos administrativos que
tienden a atraer candidatos capaces de ocupar cargos dentro de una organizacion,
comienza a partir de mencionar las necesidades presentes y futuras de los recursos
humanos y el proceso consiste en identificar, seleccionar y mantener a los trabajadores
(Chiavenato, 1995).

De lo anterior podemos concluir que el reclutamiento es el proceso mediante el cual se
capta el mayor nimero de candidatos para ocupar las vacantes y con ello traer mejores

alternativas, en beneficio de la Institucion.

En el caso del proceso de reclutamiento, este se va conformando por diversas etapas

en las que destacan las siguientes:

Surgimiento de una vacante.

Se define como la falta de un recurso en un area de trabajo entre los tipos de vacantes

que se dan de acuerdo con Orozco (1980 en Cuevas, 1992), estan:

Renuncia

Liquidacién

Promocién

Puesto de nueva creacion
Requisicién de personal
Razon social

Fecha

Departamento solicitante
Titulo del puesto vacante
Descripcion genérica
Sueldo

Horario de trabajo
Persona a contratar
Firmas autorizadas

VVVVVVVVVVVVVYY

Para la evaluacion del puesto se elabora un perfil psicolégico del aspirante con base en

los datos anteriores para continuar con el reclutamiento.

17



Cuando en la empresa surge una vacante el psicélogo reclutador se da a la tarea de
visitar lugares especificos o utilizar los medios de difusiébn que estén a su alcance para
obtener los posibles candidatos a ocupar sus vacantes; a estos lugares se les conoce
como fuentes de reclutamiento, las cuales pueden ser internas o externas, ambas
facilitaran que el psicdlogo obtenga candidatos idéneos para cubrir las necesidades de

la Institucion.

Fuentes internas. Son aquellas que sin necesidad de recurrir a personas o lugares fuera
de la organizacion provienen del mismo personal para cubrir sus vacantes. El uso de
ellas sirve para impedir despidos o para crear oportunidades de crecimiento a los

empleados.

Estas son las fuentes de reclutamiento interno que comunmente se utilizan en las
empresas, aunque dependen de la organizacién cada una de ellas estdn compuestas

por:

» Familiares y recomendados.- Esta fuente la conforma gente que tiene conocimientos
sobre la compafiia, sus normas y requisitos. Se hace uso de esta fuente cuando se
boletinan las vacantes entre nuestros propios trabajadores a fin de establecer
contactos con familiares o conocidos con la finalidad de ocupar las vacantes,

tomando en cuenta las politicas de nuestra empresa.
» Sindicatos.- Por la reglamentacion del contrato colectivo de trabajo, esta es una de

las principales fuentes en lo que respecta al personal sindicalizado, por ello funciona

en el momento que la empresa requiere personal para cubrir la vacante.

» Promocion y transferencia.- Deben ser tomadas encuentra aquellas personas que

prestan sus servicios en la organizacion y retnen los requisitos establecidos, de los
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cuales ya se conoce su periodo de entrenamiento y esta oportunidad servira de

motivacion en el personal, pues cada vacante significara la oportunidad de ascenso.

Archivo o cartera de personal.- Se integra con las solicitudes de los candidatos que
se presentaron en periodos de reclutamiento anteriores sin haber sido utilizados, por

haber sido cubierta la vacante (Grados, 2001).

Fuentes Externas.- Son aquellas que estan fuera de la empresa, donde el psicélogo

puede encontrar al candidato adecuado con las caracteristicas que necesita en cuanto

a lo profesional, educativo, técnico, algunas de estas son:

Bolsa de trabajo.- La constituyen las preparatorias, tecnologicos, escuelas,
comerciales y las universidades, ya que cuentan con un servicio que es la bolsa de

trabajo en donde ayudan a los estudiantes a conseguir un empleo.

Puerta de la calle.- las solicitudes llegan a las empresas o compafias de manera

espontanea a través de solicitudes o curriculum vitae.

Agencias publicas.- en este tipo de agencias publicas las oficinas de empleo son
manejadas por el estado, en este caso son las delegaciones y no representan

ningun costo para el candidato ni para la empresa que va ha reclutar.

Agencias privadas.- se cobran honorarios, ya sea a la empresa o a la persona que
solicita sus servicios por lo que suelen ser mas especializadas por ejemplo ASOSA
PERSONAL.

Ademés existen los medios de reclutamiento que son los medios de difusion que el

psicélogo puede utilizar para dar a conocer una vacante con cobertura en todos los
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estratos sociales y educativos estos son:

» Grupos de intercambio.- Se constituyen a través de los representantes de
reclutamiento de las diferentes empresas, las cuales proporcionan informacion sobre
las vacantes de la organizacion y boletinan candidatos con la finalidad de ayudarse

mutuamente en el cubrimiento de las mismas.

» Internet.- Actualmente representa un excelente medio y fuente de reclutamiento para
dar a conocer las vacantes que tiene la empresa a usuarios de México y otros

paises.

» Anuncios.- estos tienen la ventaja de que abarcan un gran auditorio por lo que
puede ocuparse mas rapidamente la vacante. Pueden ser anuncios cerrados o
abiertos en el primero los requisitos son especificos e inflexibles, un ejemplo de ellos
son experiencia de dos afios como secretaria, mientras que el anuncio abierto

incluye aspectos generales como con 0 sin experiencia en el ramo.

» Radio y television.- Los anuncios tienen un costo elevadisimo que depende de los

horarios, minutos y canal en que se transmite la informacion.
De lo anterior podemos deducir que las fuentes de reclutamiento externo e interno y los
medios que se utilizan pueden ayudar al reclutador en la ardua labor de captar gente

para su empresa, pero el uso de estas dependera de la creatividad, las politicas, el

tiempo, costo, asi como los resultados que se esperan de éste.

Chiavenato (1995) sefala que tanto el reclutamiento interno como externo tiene

ventajas y desventajas.

Reclutamiento interno
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» Es méas econdmico para la empresa, ya que evita gastos en anuncios en los

periodicos con los horarios de las empresas especializadas en el reclutamiento.
» Los costos de atencion del candidato, los costos de admision y de integracién del

nuevo empleado.

» Presentar mayor indice de validez y seguridad, pues el candidato, ya es conocido,
evaluado durante cierto periodo de tiempo sometido a conceptos de jefes

inmediatos.

» Representa motivaciéon para los empleados desde que estos estan conscientes de

gue los pueden ascender de puesto dentro de la organizacion.

Desventajas del reclutamiento interno:

» Generar conflictos de intereses entre los empleados y los jefes que han

permanecido por varios afios en el mismo puesto.

Reclutamiento externo

Ventajas

> Atraer personas con experiencias nuevas a la organizacion, con ello se favorece la

aportacion de ideas de diferentes enfoques de los problemas internos.

» Favorece al sistema, ya que con ello se logra que la empresa este familiarizada con

lo que ocurre en otras compafias.
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» Renueva y enriguece los recursos humanos de la organizacién, sobre todo cuando
la politica de la empresa requiere personal con experiencia.

Desventajas

» Generalmente el proceso de reclutamiento y seleccion es mas tardado ello ocasiona
que el candidato pueda desertar del proceso, asimismo representa un elevado costo

para la organizacion de recursos humanos y materiales.

» Los candidatos externos son desconocidos provienen de origenes y trayectorias

profesionales que la empresa no puede verificar y confirmar con exactitud.

» Afecta la politica de la compafiia, influyendo en los promedios salariales internos,
principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos humanos estan en

situaciones de desequilibrio.

Para llevar acabo el proceso de reclutamiento es muy importante considerar las
caracteristicas que debe tener un reclutador segun lo que menciona Grados (Opcit:) y

estos son:

» Capacidad para aprender los trabajos realizados por los diversos cargos y reconocer

las habilidades necesarias de los trabajadores.

» Destreza para retener, reconocer e implementar las politicas, los problemas de los
cargos, los aspectos positivos y negativos de otras organizaciones, ya sea de
competencia o no, por lo que se pretende que domine el mercado de trabajo y la

mano de obra.

» Habilidad para trabajar bajo presién en donde se requiere manejar los diferentes

requerimientos de empleados a reemplazar por otros.
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» Capacidad para percibir las diferencias individuales, sentir los aspectos de

personalidad, los niveles de habilidad, los antecedentes profesionales y escolares.

Como se observa el reclutamiento, sélo es un primer paso de un proceso de seleccion
para llegar a una contratacion, donde se cuenta con los candidatos que pueden cubrir
con las caracteristicas de un puesto, pero para saber si realmente cubren con los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridos por el puesto se debe evaluarlo, por
tanto como reclutador se deben tener los conocimientos de los procesos y técnicas

utilizadas en la evaluacion del personal.

Proceso de seleccidn

La seleccion de personal es un paso importante para llegar a una contratacion que da
inicio con la labor hecha en el reclutamiento; donde se cuenta con candidatos que
puedan cubrir con las especificaciones de la vacante, pero que tendran que ser
seleccionados mediante técnicas tales como: entrevista, evaluacidon psicométrica,

examen médico, estudio socioeconémico.

Las cuales tienen la finalidad de permitimos conocer mejor al candidato para poder

tomar asi la decisibn mas acertada de su contratacion.

Poder contar con un grupo bien calificado de candidatos que cubran los requerimientos
de las vacantes disponibles, constituye la situacion ideal del proceso de seleccion en
cualquier empresa (Werther W.y David K.1995).

Por otra parte el proceso de seleccion busca descubrir, identificar y medir los rasgos de
personalidad del solicitante encontrando la relacién entre estos y los especificados por
las descripciones y analisis del puesto (Yatz, 1984).

Acontinuacion mencionaremos las definiciones de seleccion propuestas por varios

autores de la siguiente manera: Chiavenato (1995) la puntualiza, como una serie de
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técnicas encaminadas a elegir a la persona adecuada para el puesto adecuado.

Por su parte Arias (1992) la define como un procedimiento para encontrar al hombre

que cubra el puesto a un costo adecuado

La seleccion de personal es la técnica y principios psicolégicos utilizados para elegir,
entre los que pretenden un empleo, a aquellos que presentan mayores probabilidades
de éxito (Warren, 2002).

Para Grados (2001) la seleccion radica en tener mejores expectativas de un trabajador
en el desempefo de sus actividades dentro de la empresa, por consiguiente, sugiere
que la evaluacion debe realizarse de manera secuencial y precisa contemplando los

siguientes aspectos:

» Experiencia laboral.
» Trayectoria académica.
» Aspectos psicolégicos.
» Andlisis de puestos.

Antes de mencionar las técnicas que intervienen en el proceso de seleccién es
importante considerar las habilidades que debe tener el psicélogo de seleccién para

tener un mejor desempefo:

Tener un nivel intelectual promedio.
Capacidad de andlisis y sintesis.
Habilidad interpretativa.

Saber escuchar y asesorar.

Toma de decisiones.

Capacidad de negociacion.

YV V V V V V V

Organizacién y responsabilidad.
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» Criterio y juicio logico.
> Establecer contactos sociales.

> Etica profesional.

Para ello se emplean diversas técnicas como son: solicitud de empleo, el curriculum

vitae, entrevista de preseleccion y entrevista profunda.

Solicitud de empleo

Es el formato que proporciona la empresa al llegar el solicitante y permite obtener un
indicio del nivel potencial de este mismo como futuro empleado en la organizacion

(Pérez, 1993) consta de los siguientes aspectos:

Datos personales.
Puesto que aspira.
Sueldo deseado.

Grado escolar.

YV V V V V

Datos familiares y sociales.

Cuevas (1992) considera que otra forma de solicitud la constituye el curriculum vitae

elaborado por el solicitante, que resume su historial.

Los pasos ya sefialados persiguen una finalidad en comun que es identificar el puesto
vacante, vislumbrar las caracteristicas de la persona que pueda cubrirlo y seleccionar

de entre una poblacion a los que cumplan con los requisitos indispensables.

Otra técnica utilizada es la entrevista prelimar o de preseleccion. En ésta etapa es de
vital importancia detectar a los candidatos que por sus caracteristicas requieren mayor
atencion porque son los iddéneos para el puesto. Se realizan preguntas que sean
pertinentes para el cargo, asi como condiciones de trabajo, sueldo, prestaciones, el

horario con el propoésito de que el candidato decida si le interesa o no continuar con el
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proceso de seleccion.

Martinez (1991) Y Pacheco (1992) plantean que al elegir candidatos para cubrir
vacantes sobretodo al ser de nueva creacion, la entrevista inicial y la profunda son las
mas usuales, posteriormente describiremos como se aplican los dos tipos de entrevista.
Pérez (1993), Grados (2001), consideran que la entrevista es una comunicacion, que
permite intercambiar informacion especifica con un propésito predeterminado, se
considera como una situacién social, debido a que implica la reunion de dos o mas
personas, las cuales se informan reciprocamente y como resultado de una percepcion,
emite una opinidn juicio o impresion de los participantes, las caracteristicas de la
presencia fisica de ambas, permite llegar a un entendimiento mas o menos positivo,

segun las circunstancias y la habilidad o arte del entrevistador.

Evaluacién psicoldgica

Es la aplicacion de tests o pruebas, son fundamentales en la seleccion de personal, se
realizan con el fin de inferir o predecir cual sera el futuro rendimiento del individuo en el
cargo. En esta etapa es importante que participe el psicologo, ya que el tiene la
capacidad para analizar la informacion que arrojan las pruebas psicométricas a las

cuales se les debe de dar una interpretacion adecuada.

Los tests suelen integrarse como baterias de pruebas psicologicas, incluyen tres

aspectos basicos:

» Inteligencia.- Se refiere a la medicion de la capacidad intelectual a través de los
siguientes factores. Factor general de inteligencia y los factores especificados como
son el analisis y sintesis, nivel de pensamiento.

» Habilidades.- Se refiere a la medicion de las aptitudes de acuerdo con las

caracteristicas del puesto.

» Personalidad.- Se refiere a la medicion de los aspectos internos del sujeto y su
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relacibon con el medio ambiente, estos aspectos son estabilidad emocional,

motivacion, juicio social.

Entrevista de seleccién

Este tipo de entrevista esta enfocada en obtener los datos conductuales del
entrevistado, sus actitudes y rasgos caracteristicos y que estos sean compatibles con

los requerimientos del puesto que solicita el candidato.

Los topicos que se abarcan en la entrevista de seleccion son los siguientes:

Area general.- Se refiere a los datos generales del candidato como son nombre, edad,

estado civil, domicilio.

Area escolar.- Nos permite detectar si el candidato cuenta con los conocimientos

tedricos que se requieren para el puesto.

Area ocupacional.- Permite determinar cual ha sido el desempefio, sus logros y la

experiencia adquirida.

Autoconcepto.- Nos permite darnos cuenta de la imagen que tiene de si mismo el

entrevistado.

Metas.- Se obtiene informaciéon de como el candidato intenta proyectarse hacia el
futuro esto puede ser a corto, mediano y largo plazo, asimismo nos sirve para saber si
estan acorde con sus capacidades.

Area familiar.- se investiga como esta conformada la familia, el grado de cohesion, nivel

social, cultural y econémico.

Pasatiempos.- Se aborda esta area para saber a que se dedica el candidato en su

tiempo libre y si sus actividades son de tipo individual o se involucra en grupos.
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Salud.- Tiene como finalidad saber que enfermedades ha tenido el entrevistado y sus

familiares para determinar su ingreso a la empresa.

Una vez que se concluye con esta etapa tan importante en el proceso de evaluacion
pasa a la siguiente fase que es el examen medico que suele ser uno de los pasos
finales en el proceso debido a que puede ser costoso y porque debe hacerse
inmediatamente antes de la contratacion. Chudren (1980) dice que este examen se
utiliza para saber si el candidato posee la capacidad fisica para desempenfar su trabajo
sin consecuencias negativas para €l o las personas que lo rodean. En caso de
encontrar anomalias se les orienta para corregirlos y con ello prevenir consecuencias

graves.

El examen médico es muy importante en las organizaciones, pues influye en elementos
como calidad y cantidad de produccion, indice de ausentismo y puntualidad, también

puede afectar aspectos de desarrollo de la organizacion.

En general la evaluacion medica consiste en una lista de verificacion de datos sobre la
salud, en la que se le pide al candidato que responda a preguntas, sobre su salud,
enfermedades pasadas, actuales, los accidentes, operaciones; a tales
cuestionamientos se afade la realizacion del examen fisico de admision que debera ser
llevado a efecto por un medico especializado con el conocimiento del tipo de
actividades que desempefiara el futuro trabajador y las exposiciones a los agentes
nocivos para la salud a fin de determinar si las condiciones fisicas permiten al

trabajador desempenarse eficientemente en su trabajo.

Otra de las técnicas que intervienen en el proceso de seleccion es el estudio
socioecondmico a esta etapa del proceso de seleccidén, solamente llegan aquel o
aquellos candidatos que estan potencialmente calificados, es decir los que cubrieron los
requisitos de la entrevista, han aprobado las pruebas técnicas y psicométricas entre

otros métodos, entonces se procede a realizar el estudio socioeconémico.
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En el estudio socioecondmico se pretende obtener informacién acerca de la actividad
sociofamiliar, a efecto de conocer las posibles situaciones conflictivas que influyan

directamente en el candidato.

Asi como Verificar de una manera directa y objetiva las condiciones socioeconémicas

en las que se desarrolla el candidato.

En este estudio se comparan los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y
durante la entrevista inicial, asi como los antecedentes laborales tienen el objetivo de
corroborar si el candidato realmente trabajo en las empresas que reporto en la solicitud,
el desempefio de puesto, sueldo y los motivos reales de su salida de la compafia,
fecha de ingreso, la relacion con el jefe inmediato y con los comparfieros de trabajo, la
honestidad, puntualidad, responsabilidad, capacidad para recibir 6rdenes o para

supervisar personal.

Con este tipo de investigacion, es posible evaluar la experiencia del candidato en un

puesto y su efectividad.

La informacion de un empleador anterior indica que hizo el candidato en un puesto y
como lo desemperio en realidad. Ademas las referencias conllevan a un prondstico del
candidato en el nuevo puesto.

Conclusién del proceso de seleccion.

Elaboracion de reporte o integracion de resultados. Esta parte integra los datos

obtenidos a través de todo el proceso de seleccién, analizandose las caracteristicas del

aspirante con la del perfil que se requiere para el puesto.
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Decisién.

Constituye el hecho de aceptar o rechazar a un candidato esta dependera del jefe

inmediato, del gerente o director segun la empresa o la Institucion.

Contratacion

Esta es la etapa que formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la
empresa. Las formas de contratacion estan regidas por la Ley Federal del Trabajo y
dependiendo de las necesidades especificas de la compaifiia.

Otro paso importante que se debe llevar en cualquier tipo de empresa es el de la

Induccién.

Induccién

Es una etapa que se inicia al ser contratado un nuevo empleado dentro de la empresa
el cual se debe adaptar lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo a sus
compafieros, obligaciones, derechos y a las politicas de la Institucion.

La induccion puede valerse de diferentes materiales para lograr su objetivo como son:
Conferencia, curso, taller o platica consiste en dar informacion de una manera general
del objetivo de la empresa, giro de esta, productos o servicios que proporcionan,
namero de personas que ahi laboran y el organigrama de la Institucion.

Peliculas, videocasete, diapositivas, acetatos en donde se muestra la vista de la

empresa, planta e instalaciones durante la cual se indica la ubicacion de puntos clave.

Presentar al nuevo empleado en forma personal, amistosa y cordial a su jefe inmediato

y a sus futuros compafieros.
Descripcion del puesto a desempefar en forma escrita para que el trabajador vea hasta

donde llegan sus funciones y responsabilidades y de esta manera conozca que es lo

que la empresa espera de él.
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Proporcionar al empleado manual de bienvenida que consiste en un folleto grafico que

debe contener informacion detallada de la compafiia.

Es trascendental que tanto en las empresas publicas como privadas, se lleve acabo
este importante paso para una mejor integracion y adaptacion del nuevo empleado y se
concietice de que el no hacerlo lo lleva a que prevalezca la deshumanizacion y

automatizacién de las actividades del personal.

Es importante sefalar que en la Direccion General de Control de Confianza se realizan
los mismos pasos que se mencionaron con antelacion a excepcion de la etapa de
induccién. En el siguiente capitulo hablaremos sobre como se realiza el proceso de
reclutamiento, seleccién de personal y como interviene el psic6logo que trabaja en la

Policia Federal Preventiva.
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CAPITULO 1l

REPORTE DE TRABAJO PROFESIONAL QUE REALIZA EL PSICOLOGO EN LA
POLICIA FEDERAL PREVENTIVA DENTRO DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DE PERSONAL.

Para entender este importante proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal en la

Policia Federal Preventiva es trascendental hablar de los origenes de esta.

ANTECEDENTES DE LA POLICIA FEDERAL PREVENTIVA.

2.1 Origenes de la Policia Federal Preventiva.

Hablar de la Policia Federal Preventiva y sus origenes nos remite plantearnos la
pregunta ¢Que es la Policia? y en ese sentido podemos comenzar diciendo que la
palabra policia viene del latin policia y esta a su vez del griego politeia que significa el
buen orden que se observa y guarda en las ciudades y republicas, cumpliéndose las
leyes u ordenanza para su mejor gobierno. La funcidn de la policia es la potestad
juridica que tiene el estado para afirmar el derecho individual y colectivo, cuidando el
orden, la moral, la seguridad publica y en general el respeto al ordenamiento juridico

contra las causas que lo perturben.

La policia es una organizacién politica, organizacién interna de un estado o colectividad
en el que se cumplen las leyes establecidas para un mejor gobierno, También se
considera un cuerpo encargado de velar por el mantenimiento del orden publico y la

seguridad de los ciudadanos, a las 6rdenes de las autoridades politicas.

La policia representa uno de los instrumentos del estado mas conservadores en su
organizacion y funcionamiento que por mucho tiempo se ha mantenido en la lucha
contra el crimen. El deber fundamental de la policia es el preservar la paz, pilar

fundamental de la sociedad.
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Debido a lo anterior y a que la delincuencia crece dia a dia las instituciones
gubernamentales de seguridad publica juegan un papel importante en la sociedad
mexicana y estan obligados a proporcionar a esta la seguridad necesaria, por tal motivo
la Policia Federal Preventiva ( P.F.P ), nace por decreto presidencial publicado en el
diario oficial de la federacion el lunes 4 de enero de 1999, teniendo como funcion
primordial salvaguardar la integridad y derechos de las personas, prevenir la comision

de delitos, asi como preservar las libertades, el orden y la paz publicos.

En un inicio dependia de la Secretaria de Gobernacion pero posteriormente paso a
formar parte de la Secretaria de Seguridad Publica, cuyo titular tendra la facultad de
proponer al presidente de los Estados Unidos Mexicanos el nombramiento de un
comisionado quien tendra el mas alto rango en dicha Corporacion y ejercera

atribuciones de mando, direccion y disciplina.

Su creacion obedece a la necesidad de tener una policia mejor organizada, mas
preparada, equipada y sobre todo con conductas plenamente honestas y enfocadas al

servicio de los ciudadanos, para disminuir los indices delictivos en nuestro pais.

La Policia Federal Preventiva agrupa a las policias administrativas de la federacion que
estaban adscritas a diversas secretarias del Estado a saber Migracion, Federal de
Caminos y Fiscal Federal de manera que se facilite la coordinacién entre si y con otros
cuerpos de seguridad, conforme a las previsiones de la ley que establece las bases de

Coordinacién del Sistema Nacional de Seguridad Publica.
La P.F.P. Tiene autonomia técnica y operativa en el ejercicio de sus funciones, su
ambito de competencia es en todo el territorio nacional, exclusivamente en lo que se

refiere a la materia federal.

La Policia Federal Preventiva tendra las siguientes atribuciones:
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Prevenir la comision de delitos y las faltas administrativas que determinen las leyes

federales.

Intervenir en materia de seguridad publica en coadyuvancia con las autoridades

competentes, en la observancia y cumplimiento de las leyes.

Garantizar mantener y restablecer el orden y la paz publicos, salvaguardar la

integridad de las personas, asi como prevenir la comision de delitos.

Participar en auxilio de las autoridades competentes, en la investigacion y
persecucion de delitos, en la detencion de personas o en el aseguramiento de

bienes que sean objeto, instrumento o producto de un delito.

Practicar detenciones, en los términos de la ley poner a disposicion de las
autoridades ministeriales o administrativas competentes a las personas detenidas o
los bienes que se hayan asegurado o que estén bajo su custodia, con estricto

cumplimiento de los plazos constitucionales y legalmente establecidos.

Colaborar en funciones de vigilancia, verificacibn e inspeccion que tengan

conferidas por disposicion de otras leyes.

Participar en operativos conjuntos con otras instituciones policiales federales,

locales o municipales.

Vigilar e inspeccionar para fines de seguridad publica, la zona terrestre de las vias

generales de comunicacién y los medios de transporte que operen en ellas.
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» Levantar las infracciones en los formatos proporcionados por la autoridad
competente, por las violaciones a las disposiciones legales y reglamentarias

relativas al uso de zona terrestre.

» Ejercer para fines de seguridad publica, la vigilancia e inspeccién sobre la entrada y

salida de mercancias y personas en el aeropuerto.

Los miembros de la Policia Federal Preventiva tendran los siguientes deberes:

» El personal activo de esta nueva institucion de seguridad publica esta sujeto a los
principios de legalidad, profesionalismo, eficacia y honradez por lo que deberan
cumplir con los estrictos requisitos para ingresar o permanecer en la Corporacion.

» Conducirse siempre con dedicacion y disciplina, asi como apego al orden juridico y

respeto a los derechos humanos.

» Prestar auxilio a las personas amenazadas por algun peligro cumplir con sus
funciones con imparcialidad, desempefiar sus actividades sin solicitar ni aceptar

compensaciones, pagos o gratificaciones distintas a las previstas legalmente,

» Obedecer a las 6rdenes de sus superiores y cumplir con sus deberes siempre y

cuando estos estén apegados conforme a derecho.

Se establece como requisito de permanecia para todo el personal la aprobacion de las

evaluaciones periddicas que se determinen en las disposiciones reglamentarias.

De no aprobar alguna de las valoraciones, el miembro de la Corporacién serd removido

de su cargo sin posibilidad de ser instalado en el puesto.

Con ello se asegura la permanente profesionalizacién de la Policia Federal Preventiva.
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Es de especial relevancia el articulo 14 de la ley de la P. F. P aprobada por el Congreso

de la Unién que a la letra indica:

Para ingresar a la Policia Federal Preventiva se requiere:

» Ser ciudadano mexicano por nacimiento que no tenga otra nacionalidad, en pleno

ejercicio de sus derechos politicos y civiles.

» Ser de notoria buena conducta, por lo menos, no haber sido condenado por
sentencia irrevocable por delito doloso, ni estar sujeto a proceso penal.

» Acreditar que ha concluido, por lo menos, los estudios correspondientes a la
ensefianza superior o equivalente.

» Contar con los requisitos de edad y perfil fisico, médico y de personalidad que el

reglamento establezca.

» Abstenerse de hacer uso ilicito de sustancias psicotropicas, estupefacientes u otras
gue produzcan efectos similares, ni padecer alcoholismo; someterse a los examenes
periodicos que determine el comisionado para comprobar el no uso de este tipo de

sustancias.
» No estar suspendido o inhabilitado, ni haber sido destituido por resolucion firme

como servidor publico.

» Aprobar el concurso de ingreso y los cursos de formacion inicial o basica.
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Debido a que la Policia Federal Preventiva es una institucion de grandes dimensiones
es importante conocer su organizacion, funcionamiento y esencialmente el quehacer
que ocupa al psicologo con las funciones de reclutamiento y seleccion de personal en el

cual participa un equipo multidisciplinario.

Ahora hablaremos sobre como esta conformada la unidad de desarrollo y las areas que

la conforman.
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A la Unidad de Desarrollo le corresponde coadyuvar en el establecimiento de los
programas de evaluacién, asi como a cualquier otra dependencia, entidad o Institucién
de caracter federal, local o municipal, que por la naturaleza de sus funciones requiere
de apoyo en materia de andlisis psicolégico, poligrafico o de entorno socioecondémico
del personal por ello, la Direccion General de Control de Confianza es la encargada de
aplicar el sistema de evaluacion, al personal de nuevo ingreso y activo. Esta unidad
esta integrada por varias direcciones como son: Direccion de Poligrafo, Direccion de
Investigacion del Entorno Socioecondmico, Direccion de Psicologia esta a su vez esta
conformada por la subdireccion de valoracion medica, reclutamiento y aplicacion de
examenes y la subdireccién de seleccion. En estas dos Ultimas pondremos mayor
énfasis por ser en donde radica la funcion del psicologo industrial de la P F P en el
presente reporte de trabajo; a continuacion describiremos las funciones que el
psicologo desarrolla dentro del Proceso de reclutamiento y seleccidén que lleva acabo la
PFP.

iError!




Una vez identificado el area de accion del psicdlogo se procede a la descripcion de la

labor que realicé dentro de la P F P en el 2003.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal ha pasado por diversos cambios,
en donde se han quitado etapas de evaluacion como es preseleccion de personal, se
ha modificado la bateria de pruebas, han habido cambios en los reportes psicolégicos,
lo que ha permitido al psicélogo adquirir nuevos conocimientos y habilidades que le han
permitido desarrollar las actividades que le han sido encomendadas de acuerdo a los

requerimientos de la PFP.

Por otro lado es importante mencionar que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la Policia Federal Preventiva esta conformado por diferentes etapas en las
que se va determinando quien aprueba o no las evaluaciones para continuar con la
siguiente fase y asi poder ingresar a la Bolsa de trabajo y posteriormente ingresar a una
de las areas que la integran

Reclutamiento

Cuando surge una vacante el Psicologo que esta en el departamento de reclutamiento
se encarga de buscar las estrategias para cubrir la vacante, en funcion del grado de
especializacion del puesto, del mercado laboral y el nimero de vacantes se elegiran las
fuentes mas adecuadas para difundir los perfiles de los puestos vacantes, estas pueden
ser grupos de intercambio y, empresas del sector privado, entre otras (ver anexo 1).

Posteriormente el Psicélogo de reclutamiento se encarga de revisar curriculum vitae
que cubra con los requisitos primordiales para ingresar a la Policia Federal Preventiva,
a continuacion establece comunicacion con los candidatos que cubrieron con los
requisitos y los cita para una platica informativa en donde se les da la bienvenida y se

les entrega un triptico que posee la direccion de la P F P teléfonos, areas y los puestos
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vacantes, asimismo se les da a conocer el objetivo de la P F P, horarios y prestaciones:

Aguinaldo proporcional al tiempo trabajado.

Gastos de seguros médicos mayores.

Prima vacacional 15% del sueldo compactado.
Vacaciones de dos periodos al afio 10 dias habiles.
Servicio de comedor (desayuno, comida y cena).
ISSSTE.

Sueldo y guardias a cubrir.

YV V V V V V V

También se mencionan las diferentes etapas del proceso de contratacién y se da una

breve explicacion sobre el contenido en cada una de ellas como son:

Reclutamiento

Verificacion de documentos

Aplicacion de examenes y entrevista psicoldgica
Poligrafo

Valoracion medica

YV V. V V V V

Estudio socioecondmico

Asimismo se les da a conocer los documentos que tienen que proporcionar para
continuar con el proceso de seleccién los cuales deben ser en original y dos copias

solicitadas por el area de verificacion documental que son los siguientes:

Acta de nacimiento
Catrtilla de servicio militar ( solamente varones)
Constancia de estudios vigentes

Constancia de domicilio

YV V V VYV V

Credencial de elector
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» Curriculum vitae
> 3 referencias laborales
> 3 referencias vecinales

> 3 referencias de conocidos.

En esta platica interviene un trabajador social que es el encargado de solicitar la
documentacion original y cotejar con las copias la autenticidad de las mismas, donde
hace las especificaciones o0 aclaraciones pertinentes para que los candidatos puedan

pasar a la siguiente etapa o cancelar su proceso de evaluacion.

Por dltimo el psicélogo de reclutamiento se encarga de entregar una presolicitud que

sirve para elegir a los candidatos que pasaran a la siguiente etapa.

Verificacién documental.

Este paso se lleva a cabo en el departamento de verificacion ambiental que valida y
revisa los documentos que son entregados por los candidatos para corroborar que
estos cumplan con los requisitos establecidos en el articulo 14 de la ley de la PFP y que
sean veridicos, los evaluados que cumplan con dicho tramite pasan a la siguiente etapa

que es la aplicacion de examenes y entrevista psicolégica.

Aplicacion de exdmenes.

Cuando los candidatos son citados para llevar acabo este proceso de evaluacion el
psicologo de aplicacion de pruebas se encarga de darle la bienvenida al proceso y
explicar cada una de las etapas que intervienen en su evaluacién asimismo se da a
conocer que todas las pruebas tienen un tiempo determinado para contestarlas,
posteriormente se le entrega una solicitud de empleo la cual abarca los siguientes

apartados:
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Datos generales

Datos del area solicitante
Estudios

Datos familiares

Datos laborales

YV V. V V V V

Datos socioecondmicos.

Asimismo se le entrega el cuestionario de la PFP y la autobiografia, una vez concluidos
con estos tramites administrativos, se les asigna la bateria de pruebas psicolégicas que
sirven de apoyo para evaluar las caracteristicas, aptitudes y actitudes del individuo que
pretende ingresar a la empresa. Las pruebas son aplicadas dependiendo de la
escolaridad del candidato y en algunos casos por los puestos. Primeramente se les
administran las pruebas proyectivas como son: Machover, HTP, TAT y por ultimo las

computarizadas Cleaver, MMPI Il, Terman.

Entrevista de seleccién.

Posteriormente el candidato es evaluado por el psicologo de evaluacion dicha entrevista
dura 60 minutos aproximadamente con la finalidad de determinar si el candidato es
idoneo para ingresar a la Corporacion para ello se basa en la guia de entrevista (ver
anexo 2)

Esta fase se conforma por diversos pasos entre los que destacan la presentacion
personal y la bienvenida a la empresa asi como las aclaraciones de horario, sueldo y
puesto que se le ofrece asimismo se corroboran los datos escritos en la solicitud y se
abarcan diversas areas como son: datos generales, familiar, laboral, personal, habitos,
logros e intereses, toma de decisiones, area social y por ultimo se lleva acabo el cierre
de la entrevista.

Una vez que el psicélogo analiza la informacion arrojada en la entrevista y la obtenida
en las pruebas psicologicas procede a corroborar el diagnostico obtenido con su

coordinadora, el cual puede ser apto, apto con observaciones y no apto Posteriormente
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elabora el reporte psicoldgico el cual esta dividido en varias areas como son
rendimiento intelectual, trayectoria laboral, personalidad y por Ultimo las
consideraciones pertinentes con la finalidad de que el area verifique las observaciones
y las considere en el desarrollo de las actividades del candidato; después es revisado
por la jefa de departamento para ratificar el diagndstico y hacerle las correcciones

pertinentes.

Una vez realizadas estas correcciones se entrega a la coordinacién para que esta se

encargue de liberar el expediente a la subdireccion de gestion y control.

Otra de las fases que intervienen en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la PFP es el poligrafo, mejor conocido como detector de mentiras, esta
evaluacioén la realizan también psicélogos y su duracion es variable entre 2 o 5 horas
dependiendo del candidato y el motivo de evaluacion que se esté presentando.

Basicamente es una entrevista en donde se toman en cuenta algunas recomendaciones
que realiza el area de psicologia y donde se intimida a los candidatos para obtener la
informacion, el poligrafista realiza un expediente del candidato y un reporte en donde el

resultado puede ser apto, apto con observaciones o no apto.

Por ultimo la Direccion de gestion e investigacion del entorno socioecondmico corrobora
las referencias laborales, personales y acude al domicilio del candidato para llevar
acabo el estudio socioecondémico y al igual que las otras areas emite un resultado el
cual puede ser apto, apto con observaciones y no apto.

Una vez que el candidato aprueba todo el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal y el resultado ha sido satisfactorio se pasa a la bolsa de trabajo en donde
vuelve a intervenir el psicologo que se encuentra en el departamento de reclutamiento,
donde elabora una ficha curricular con los datos generales, cursos y trayectoria laboral,
al final se recomienda al &rea solicitante aplicar los examenes técnicos

correspondientes (ver anexo 3).
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Cuando una de las areas que conforman a la P F P se interesa en la contratacion de
un candidato se prosigue a que realice su evaluacién que es la medica, si el evaluado

no acredita esta etapa se cancela su contratacion.

El tiempo que dura el proceso de evaluacion puede ser de un dia completo a dos dias,
esto depende de la programacion y la saturacion que tengan las diferentes areas que
integran la Direccibn General de Control de Confianza, en lo que respecta a la
contratacion depende de las necesidades de trabajo de las diferentes areas que

conformanlaP F P.
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RESULTADOS

En el presente apartado se muestran las tablas y graficas que exponen los resultados
que obtuve durante un afio de trabajo en el proceso de reclutamiento y seleccién de la
Policia Federal Preventiva fueron los siguientes:

Se reclutaron 1000 personas para asistir a la platica informativa y con ello cubrir las
vacantes de 600 analistas, 100 secretarias, 100 auxiliares administrativos, 100
instructores, 50 chdferes, y 50 capturistas. Solamente 950 pudieron continuar con la
siguiente etapa, ya que 50 de ellos no les intereso la vacante por distancia, sueldo,
horario y algunos otros porque no cubrian con la escolaridad y documentos requeridos.
950 candidatos iniciaron su proceso de seleccion el cual consistio en aplicacion de
pruebas y entrevistas psicologicas, 200 fueron aptos, 350 aptos con Observaciones. Y
400 de ellos resultaron no aptos. Por lo que solamente pasaron 550 a su evaluacién
poligréfica lograron acreditar 250 de los candidatos evaluados en esta etapa, por lo que
solamente pasaron a formar parte de la bolsa de trabajo 250 de los candidatos que
fueron evaluados y finalmente fueron contratados 100 de ellos, 150 se quedaron en
bolsa de trabajo, para cubrir las necesidades o requerimientos de las demas areas

cuando fuese necesario

La tabla 1 nos muestra los resultados que se obtuvieron durante un afio en el proceso

de reclutamiento y seleccion de personal de la Policia Federal Preventiva.

Reclutamiento Seleccion Poligrafo Reclutamiento Contratados
Platica Aplicacién y Bolsa de trabajo
Informativa entrevista

psicoldgica
1000 950 550 de los | 150 100
candidatos Candidatos de | cuales fueron | candidatos candidatos

los cuales 200
aptos, 350
aptos con obs.

Y 400 no aptos.

50 aptos

200 aptos con
obs. Y 300 no
aptos.
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ASPIRANTES EVALUADOS EN PSICOLOGIA

21%

42% aptos
M aptos con obs
no aptos

Grafica I. Muestra el porcentaje de aspirantes evaluados en psicologia y el resultado
gue obtuvieron de los cuales el 42% fueron no aptos, el 21% aptos y el 37% apto con

observaciones.
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ASPIRANTES EVALUADOS EN POLIGRAFIA

9%

aptos
M aptos con obs

55% no aptos

36%

Grafica 2. Muestra el porcentaje de aspirantes evaluados en poligrafia y el resultado

gue obtuvieron.
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ASPIRANTES QUE LOGRARON ACREDITAR EL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECLUTAMIENTO EXTERNO.

40%

contratados
M no contratados

60%

Grafica 3. Muestra el porcentaje de candidatos que lograron acreditar cada una de las
etapas de reclutamiento y seleccion de personal por lo que fueron contratados

solamente el 40% de candidatos de reclutamiento externo y el 60% no fue contratado.
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Debido a los resultados obtenidos y al bajo porcentaje de candidatos que logran
acreditar el proceso de reclutamiento y seleccién de la Policia Federal Preventiva se
realizo la siguiente propuesta de reestructurar el proceso de evaluacion existente con la
finalidad de dar un seguimiento que permita tener un mejor control sobre las

evaluaciones.

PROPUESTA

RECLUTAMIENTO

REQUERIMIENTOS: Establecer horarios, requisitos y meses en los que se llevara

acabo el reclutamiento:

o Reclutamiento 9:00 a 2:00 p.m.

o Enero, febrero y marzo

o Junio, julio, agosto

o Noviembre y diciembre

o Experiencia laboral minimo un afio en su profesion
o Conocimientos de Word y Excel

o Manejo de fotocopiadoras

o Cumplir con los requisitos que establece el Art. 14

ENTREVISTA DE PRESELECCION.

Una vez revisada la curricula y que ésta cumpla con lo antes mencionado se citara al
candidato para llevar acabo las pruebas técnicas y una entrevista breve en las
instalaciones de la PFP, lo cual servira como primer filtro para eliminar a los candidatos

qgue no cubran con los requerimientos de la Corporacion (ver anexo 4)
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ENTREVISTA CON EL JEFE INMEDIATO

En esta etapa se pretende que el candidato de nuevo ingreso se entreviste con el jefe
inmediato, para detectar con mas detalle los conocimientos y habilidades que el
individuo tiene sobre el puesto; si el jefe aprueba al candidato se procede a la siguiente

evaluacion.

Otra técnica que vamos emplear es la de Assesment Center en donde se evaluara al
candidato en una situacion real donde se tomaran encuenta los siguientes puntos:

Enfoque a resultados, estado emocional, bajo presién, oposicion, trabajo en equipo.

Si el candidato acreditard las etapas de evaluacion formaria parte de la bolsa de
trabajo y esto implicaria contar con candidatos para cubrir las vacantes que se

requieran en un tiempo adecuado.

Asimismo se establecera un informe global de todos los candidatos que ingresan a las
diferentes areas de la P F P para medir los porcentajes de bajas, altas indices de
rotacion asi como de satisfaccion personal con la finalidad de ratificar o modificar los

pasos del reclutamiento y seleccion de la Institucion.

CAPACITACION

Una vez contratado el candidato es necesario tener un departamento de capacitacion
dentro del area de psicologia para que este se encargue de dar la preparacion al nuevo
empleado impartiendo el curso de induccion cuyo objetivo es que cada empleado de
nuevo ingreso se incorpore a la P F P y a las funciones que va desempefiar conociendo
sus responsabilidades, obligaciones y con ello lograr un mejor desarrollo de sus

actividades, motivacion y satisfaccion laboral lo cual repercutira en su desempefio
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laboral. El psic6logo de capacitacion impartira la bienvenida al personal que ingresa a
la PFP y Dara a conocer la mision, la vision de esta, asi como las prestaciones que
establece la Institucion. Posteriormente se hard un recorrido por las instalaciones de la

empresa y presentara a sus nuevos compaferos

Después capacitara al empleado en sus nuevas funciones, informara sus

responsabilidades y funciones especificas.

Para finalizar el proceso de seleccidon se pretende dar un seguimiento al nuevo
empleado mediante una evaluacion del desempefio, ya que este tipo de evaluacion trae
beneficios para el jefe y la Institucidn, saber debilidades y fortalezas de sus empleados
y con ello detectar las necesidades de capacitacién que requiere su personal y con ello
verificar los indices aprobatorios del proceso de reclutamiento y seleccion de la Policia

Federal Preventiva.
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CONCLUSIONES

La psicologia se integra a la industria, mostrando interés en su comportamiento y
desarrollo como sociedad participando activamente en procesos tan importantes como
el de seleccionar y reclutar gente capaz para sus puestos vacantes, inducir y capacitar
a sus empleados realizando con anterioridad la deteccion de necesidades para cada

uno de sus puestos y asi poder brindar el adiestramiento y capacitacion adecuada.

Actualmente un psicologo en el rea de recursos humanos puede participar en una o

varias actividades, mostrando su capacidad de observar y replantear.

La participacion del psicélogo en el area de seleccidbn de personal no se limita
Unicamente a la aplicacion de pruebas psicolégicas, ya que también se encarga de
analizar los factores que inciden durante la realizacion de las mismas. Su intervencién
requiere de la observacién constante del comportamiento de las personas sometidas al
proceso de evaluacién, con la intencion de recopilar la mayor cantidad posible de

informacién del candidato que permita emitir un conocimiento integral del aspirante.

Es necesario que el psicélogo que interviene en el proceso de seleccidbn se mantenga
actualizado sobre las técnicas y métodos de evaluacibn que aseguren una mejor

seleccion de los candidatos a una vacante.

En la FES Iztacala se transmiten someramente aspectos tedricos y practicos en el area
industrial, por lo que es importante considerar la formacién del psicélogo mediante
nuevas materias donde se impartan conocimientos sobre el area organizacional y
materias donde se aprendan aplicar e interpretar pruebas psicometricas, asi como a
integrar reportes psicométricos y todos los conocimientos relacionados con el dmbito

laboral.
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A continuacion describiremos las mejoras que debe realizar la Direccion de Psicologia
con el propdsito de ser mas acertados en su diagnostico al momento de reclutar y

seleccionar al personal que pretende ingresar a la Policia Federal Preventiva.

1.- Crear perfiles especificos para cada puesto ya que actualmente no se cuenta con
ello.

2.- Es importante que se tome en cuenta la estandarizacion y validez de las pruebas
que se aplican, ya que la mayoria han sido validados en Estados Unidos y su cultura es
muy diferente a la poblacibn mexicana y esto se ve reflejado en la cantidad de
candidatos que se contratan en la Institucion, asimismo cambiar cada afo la bateria de
pruebas que se aplican para que no pierdan la objetividad para lo que fueron creados,
asi como revisar y proponer alguna otra prueba que nos arroje datos importantes de los
candidatos y las caracteristicas deseables para el puesto que solicitaban rolar a los
psicologos de reclutamiento, aplicacion y seleccion con la finalidad que integren y que
conozcan el proceso de manera integral y con ello logren mejorar en el desempefio de

sus funciones y no pierdan la objetividad.

3.- Medir si el proceso de evaluacion es el adecuado o poder modificar algunos pasos
que permitan tener resultados mas oOptimos, en menor tiempo reduciendo recursos

humanos, integrales y financieros.

4.- Realizar reportes de contratacion. Es necesario que se implementen reportes
mensuales y anuales de contrataciones para prever en afios posteriores los tiempos en
que se genera mayor movimiento de bajas y contrataciones, permitiendo que el area de

recursos humanos pueda proactivar al tener cartera de candidatos.

5.- También es importante que se realicen entrevistas de salida, que nos permita

conocer los motivos por lo que se da de baja el personal.
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6.- Evaluar solamente al personal que se va contratar 0 que requieran las areas que
conforman la PFP, con ello lograr calidad en las evaluaciones, reducir los costos de

recursos humanos, financieros y materiales en bienestar de la corporacion.

7.- Aumentar, depurar los medios y fuentes de reclutamiento utilizados.

8.- Llevar estadisticas de las fuentes, medios de reclutamiento y con ello delimitar
cuales son las més funcionales para la corporacion y depurar aquellos que no arrojen
los resultados esperados. De esta manera se asegura que las baterias de pruebas
contempladas para evaluar cada puesto se renueven y se actualicen segun las
necesidades de la Institucion.

9.- Es indispensable fundamentar especificamente el proceso de seleccion, esto
mediante la revision de la estructura de la organizacion, descripciones especificas de
los perfiles de puesto, clara definicién de las funciones asignadas a cada puesto y la
organizacion del trabajo (documentos que especifiquen el puesto que se requiere y

los aspectos que debe cubrir)

10.- Es importante también que cada una de las areas que conforman la PFP
implemente un curso de induccion a la Institucidon y al puesto, con ello evitar la

rotacion del personal de nuevo ingreso.

Todo ello permitird al psicologo que labora en la PFP tener un mejor pardmetro para

desempefiar sus funciones.

El psicologo que colabora en la PFP tiene las habilidades y conocimientos que le
permiten desempefiar con profesionalismo su trabajo, pero es importante que se le
capacite y conozca otras areas en donde puede intervenir como son la induccion y la
capacitacion con el propésito de que incursione y adquiera nuevos conocimientos, lo

cual le permitira tener un desarrollo profesional.
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SECRETARIA DE
SEGURIDAD PUBLICA

weo  PFP

SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA

POLICIA FEDERAL PREVENTIVA

FUENTES DE RECLUTAMIENTO

CLAVE FUENTE
1 CEDEPECA MAGDALENA CONTRERAS
2 CEDEPECA COYOACAN
3 INSTITUTO MEXICANO DE LA JUVENTUD
4 ENEP IZTACALA
5 UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO
6 INSTITUTO NACIONAL DE GEOGRAFIA E INFORMATICA
7 FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES ZARAGOZA
8 INSTITUTO FEDERAL ELECTORAL
9 UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE MEXICO
10 FACULTAD SE ESTUDIOS SUPERIORES CUAUTLITLAN
11 ENEP. ACATLAN
12 GRUPO DE INTERCAMBIO
13 INSTITUTO TECNOLOGICO ROOSEVELT
14 CENTRO DE ESTUDIOS DE LENGUAS EXTRANJERAS
15 ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL
16 ESCUELA SUPERIOR DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
17 CECYT 3
18 BOLSA UNIVERSITARIA DE TRABAJO
19 UNIVERSIDAD INTERCONTINENTAL
20 CONALEP
21 CEDEPECA ALVARO OBREGON
22 CEDEPECA VENUSTIANO CARRANZA
23 CEDEPECA BENITO JUAREZ
24 ENEP ARAGON
25 CEDEPECA TLALPAN
26 GOBIERNO DEL DISTRITO FEDERAL
27 CEDEPECA CUAHUTEMOC
28 ENBA ,
29 SECRETARIA DE GOBERNACION
30 MANPOWER ] ]
31 FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
32 CEDEPECA GUSTAVO A MADERO
33 FACULTAD DE PSICOLOGIA
34 UAM XOCHIMILCO

w
a1

UNIVERSIDAD DEL DISTRITO FEDERAL
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36

DIRECCION GENERAL DE PRESTACIONES

37 DIF

38 CENTRO DE ESTUDIOS UNIVERSITARIOS LONDRES
39 CEDEPECA MIGUEL HIDALGO

40 UNIVERSIDAD SALESIANA

41 UAM IZTAPALAPA

42 CENTRO DE INTEGRACION JUVENIL

43 CAMARA DE COMERCIO

44 CEDEPECA XOCHIMILCO

45 PROFECO

46 DEPARTAMENTO DE EMPLEO NAUCALPAN

47 VOCACIONAL 13

48 DEPARTAMENTO DE EMPLEO NEZAHUALCOYOLT
49 SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
50 BOLSA DE TRABAJO ISSSTE

51 BOLSA DE TRABAJO IMSS

52 UNIVERSIDAD IBEROAMERICANA

53 UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS

54 FERIAWTC

55 CENTRO DE EMPLEO MOCTEZUMA

56 FERIA COYOACAN

57 FERIA NAUCALPAN

58 FERIA AZCAPOTZALCO

59 SERVICIO DE EMPLEO DF

60 FERIA DE LA CIUDAD DE MEXICO

61 FERIA DE EMPLEO DE LA MUJER

62 FERIA DE LA DELEGACION GUSTAVO A MADERO
63 FERIA DE EMPLEO BENITO JUAREZ

90 INICIATIVA PROPIA

91 RECOMENDACION INTERNA

W

INTERNET
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ANEXO

A 2
SECRETARIA DE SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA I I I
balabidhed b s e ol POLICIA FEDERAL PREVENTIVA

GUIA DE ENTREVISTA

Bienvenidos a la PFP
Se establece un saludo cordial, siendo respetuoso y amable con el candidato. El
psicologo se presenta con €l y le indica los pardmetros bajo los cuales se llevara acabo

la entrevista.

Rapport.

Consiste en establecer una charla con el evaluado, respecto a cuestiones generales del
clima, las situaciones que tuvo que enfrentar para llegar hasta este lugar o alguna
condicion en especifico que el candidato desee comentar antes de dar inicio a los

cuestionamientos formales.

Hay que tomar en cuenta que se debe de mantener el contacto visual con el evaluado a

fin de atraer su atencion e interés en el proceso.

Area de datos generales.

Abarca la verificacion de la informacion que escribid en el rubro de datos generales, de
la solicitud de empleo. En este apartado se pueden realizar las siguientes preguntas:

¢, Cbmo se entero de la vacante?

¢ Tiene familiares que trabajen en la institucion o en su defecto que estén inmersos en

ambientes policiacos?
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¢, Qué relacion mantiene con ellos?

¢Cual es el motivo por el que desea ingresar a PFP siendo esta institucion de
seguridad?

¢, Qué expectativas piensa cubrir con su ingreso?

¢En qué érea de la Policia Federal Preventiva, se visualiza trabajando?

¢, Cual es su opinién acerca de las condiciones generales que establece la Institucion,
tales como horario, sueldo, disponibilidad para trabajar en otros estados de la republica,
actitud de servicio?

¢, Qué opina de la crisis de inseguridad que en la actualidad se vive en el pais?

¢, Si estuviera en sus manos resolver este problema que determinacion tomaria?

Area escolar

¢, Se indaga sobre las escuelas a las que asistio?

¢,Cual fue su ultimo grado alcanzado?

Cuestiona sobre el aprovechamiento escolar, los cursos reprobados y motivos ¢ Porqué

cambio de escuelas?
¢A qué edad dejo de estudiar y cuales fueron los motivos por los que se dio este
suceso?

¢, Como fue que decidié estudiar psicologia, contaduria?

¢ Si tuviera que autocalificar su desempefio escolar que calificacion se asignaria y

porquée?
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¢ Existe alguien a quién haya admirado en su vida escolar que papel jugo para usted?

Area social.

¢, Como considera que debe ser la relacion de pareja?

¢A qué edad se caso?

¢Describame como ha sido la relacion que ha establecido con su pareja, aspectos

positivos que han logrado junto, asi como los altibajos que existen entre si?

¢,Cuales han sido los recuerdos més agradables que han vivido en pareja?

¢, Qué emociones experimenta al estar con él o ella?

¢, Cuales son las situaciones mas dificiles que han tenido que enfrentar juntos?

¢Hay momentos en la relacidn que existen diferentes opiniones que se contraponen

entre si?

¢ Qué experiencias han vivido al respecto?

¢, Como las han resulto?

¢, Qué repercusiones han tenido?

Integracién social

¢, Qué es para usted la amistad?

¢, Cuales son las caracteristicas generales que identifica en sus amigos?

¢ Por gué motivos les retiraria su amistad?

62



¢En qué tipo de personas confia y porque?

¢ Recuerda alguna situacion en la que fueron desleales con usted?

¢, Qué tipo de criticas ha recibido de parte de ellos?

¢, Qué rol juega dentro de su grupo de amigos?

Area personal

Control de impulsos

¢ Cudl considera que ha sido la peor accion que ha cometido y porque?

¢, Coémo los demas nos podemos dar cuenta de que algo le generd molestia?

¢, Como descarga su enojo?

¢En una discusion de indole personal, generalmente como reacciona cuando es

agredido?

¢, Cambia su forma de reaccionar cuando se trata de alguien de confianza o cuando se

trata de alguien desconocido?

¢, Qué factores provocan su enfado?

¢Alguna vez ha llegado a tener enfrentamientos fisicos con personas que le

provocaron?

¢Por qué motivos se dieron y qué lo hizo reaccionar para que llegara a agredir con

golpes?
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¢En qué otras ocasiones ha tenido que defenderse de esta manera?

Area de habitos

Alcohol

¢Ingiere bebidas alcoholicas?

¢ En caso afirmativo que acostumbra a consumir y con que frecuencia?

¢ Generalmente cuanto es lo que consume especificar en mililitros?

¢, Cudl es su limite de tolerancia?

¢ Cuénto ha sido lo maximo que ha consumido?

¢, Qué cambios experimenta en su forma de ser cuando este bajo el influjo del alcohol?

¢, Cual ha sido la peor accién que ha cometido al estar bajo los efectos del alcohol?

¢, Con gqué personas acostumbra ingerir bebidas alcohélicas?

¢, Qué lugares frecuenta y con que periodicidad?

Aspectos delictivos

¢Alguna vez ha sido detenido?

¢, Cual ha sido la mayor falta legal que ha cometido?

¢En caso que la respuesta sea afirmativa porque motivos?
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¢, Cuénto tiempo y donde?

¢Pago algun tipo de fianza?

¢Ha incurrido en actos ilicitos tales como falsificacion de documentos o robos por

menores que sean?

Salud.

¢, Como calificaria su estado de salud?

¢ Existe algun padecimiento cronico en su persona?

¢, Padece alguna enfermedad de tipo degenerativo?

¢ Ha tenido alguna operacién quirdrgica?

¢ Ha estado bajo tratamiento medico Gltimamente?

¢ Ha estado en algun tratamiento psicoldgico o psiquiatrico?

¢ Por qué motivo y cuanto tiempo asistio?

Area laboral

¢, Qué cargo tenia en su empleo anterior?

¢, Describame las funciones que realizaba en un dia de trabajo?

¢ Tenia personal a su cargo?

En caso que la respuesta sea afirmativa ¢cuantos y como era su relacion con ellos?
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¢, Describame como han sido las relaciones que ha establecido con sus jefes?

¢, Como seria su jefe ideal?

¢, Qué caracteristicas no le agradaria que presentara su jefe en esta Institucion?

¢Alguna vez se ha identificado positivamente con algin superior?

¢, Qué caracteristicas personales o laborales le ha admirado mas?

¢, Como le agrada realizar las funciones que le asignan de manera individual o en

equipo?

¢ Con qué tipo de superiores no le gusta trabajar hableme de su experiencia y sefiale

los motivos?

Todos en algin momento en nuestra trayectoria laboral, hemos tenido que convivir con
alguien de dificil trato platiqueme ¢ cual ha sido su peor experiencia?

¢, Qué problemas se le han presentado durante sus actividades diarias y como los ha

resuelto?

Logros e intereses

¢, Cual ha sido su maximo logro?

¢, Cuales han sido las aportaciones mas importantes que ha realizado en sus empleos?

¢ Cudles han sido las actividades més satisfactorias que han desempefiado?

¢En qué ha radicado el gusto por hacerlo?
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Toma de decisiones

¢ Cudl ha sido la decision mas trascendental que ha tomado en su vida?

¢, Cual ha sido la decision que mas repercusiones positivas ha tenido, respecto a logros
laborales?

¢, Cual ha sido la decisién mas criticada que ha tomado?

¢, Qué consideraciones tuvo?

¢, COmo repercutio en su trabajo?

¢, Qué factores influyeron para que las decisiones que usted tomo, no hayan tenido los

resultados esperados por sus jefes?

Trabajo bajo presion

¢ Como actua en situaciones imprevistas?

¢Cudl ha sido la situacion mas dificil que ha enfrentado en el trabajo y como lo
resolvio?

¢, Qué cambios experimenta en su estado de animo cuando se siente presionado?

¢, Qué tipo de errores ha cometido cuando se encuentra en situaciones estresantes?

Para finalizar el area evaluada

¢, Cual fue el motivo por el cual dejo el trabajo anterior?
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NOTAS:

En caso que el candidato no cuente con experiencia laboral, se indagara sobre los
mismos rubros, pero deberan extrapolarse las preguntas al area escolar.

Cuando existen largos periodos de tiempo entre un empleo y otro, se deberan
cuestionar los motivos, asi como las actividades que realizo mientras ingresaba a otro

lugar y como solventaba sus gastos o necesidades econdmicas.

Area familiar

¢,Cuando escucha la palabra familia digame rapidos que idea le viene a la mente?

¢, Quiénes conforman su nucleo familiar?

¢ En su familia han sufrido la muerte de algun integrante padres o hermanos?

¢,Cual ha sido la relacién que ha establecido con sus padres y hermanos?

¢En un dia familiar que tipo de actividades realizan juntos?

¢, Qué opinidn tienen de usted sus padres y hermanos?

¢, Cual ha sido el evento familiar mas dificil al que se han enfrentado?

¢, Qué es lo mas importante que le han inculcado tus padres en su educacion?
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ANEXO

SECRETARI'A DE SEGURIDAD
SECRETARIA DE PUBLICA

PFP

SEGURIDAD PUBLICA POLICIA FEDERAL PREVENTIVA

FICHA CURRICULAR

FICHA CURRICULAR

NOMBRE DEL AREA SOLICITANTE

DATOS PERSONALES

NOMBRE  APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO

EDAD: RFC ESTADO CIVIL

ESCOLARIDAD

CURSOS.

EXPERIENCIA LABORAL

FECHA:
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SECRETARIA DE
SEGURIDAD PUBLICA

ANEXO 4

SECRETARIA DE SEGURIDAD PUBLICA

POLICIA FEDERAL PREVENTIVA

REPORTE PSICOLOGICO

NOMBRE FECHA

PUESTO AREA

ESCOLARIDAD MOTIVO DE

EVALUACION

1.- PRESENTACION PRESENTACION POCO FAVORABLE PRESENTACION ADECUADA PARA EL PRESENTACION IMPECABLE

PERSONAL PUESTO

2.- ESTABILIDAD LABORAL CAMBIOS FRECUENTES SIN POCOS CAMBIOS RAZONES BIEN MUY ESTABLE CAMBIOS MINIMOS
JUSTIFICACION JUSTIFICADAS

3.- CAPACIDAD INTELECTUAL SE LE DIFICULTA SEGUIR PUEDE RESOLVER PROBLEMAS CON LA | PUEDE RESOLVER PROBLEMAS Y DAR
INSTRUCCIONES INDICACION PRECISA SOLUCIONES

4.- INICIATIVA NO SE APEGA A LOS LINEAMIENTOS BUSCA ALTERNATIVAS Y OPCIONES MUESTRA INICIATIVA PROPIA Y APORTA
ESTABLECIDOS MEJORES DE SOLUCION IDEAS NUEVAS

5.- RESPONSABILIDAD EVITA ASUMIR RESPONSABILIDADES ES CUMPLIDO PERO REQUIERE | ASUME SUS OBLIGACIONES CON INICIATIVA Y

Y COMPROMISOS

SUPERVISION

CRITERIO

6.- SOCIABILIDAD

SE RELACIONA POCO, PREFIERE NO
SOCIALIZAR

DISFRUTA TRABAJAR CON OTROS SE
RELACIONA FACILMENTE

PROPICIA
SOCIALIZAR

OPORTUNIDADES PARA

7.- RELACION
AUTORIDAD

CON

SE RESISTE A LA AUTORIDAD

ACEPTA LA AUTORIDAD ADECUADAMENTE

ACEPTA AUTORIDAD Y NORMAS EN FORMA
RESPETUOSA

8.- TRABAJO EN EQUIPO

RECHAZA TRABAJAR EN EQUIPO

SE INTEGRA SIN DIFICULTAD A UN EQUIPO
DE TRABAJO

PROPICIA Y AUMENTA EL TRABAJO EN
EQUIPO

9.- MADUREZ EMOCIONAL

INESTABLE, SE ALTERA FACILMENTE

SE ADAPTA DE MANERA NORMAL AL MEDIO
AMBIENTE

ESTABLECE, POSITIVO SEGURO DE SI MISMO
Y ADAPTADO

10.- DINAMISMO

EVITA REALIZAR ESFUERZOS

NIVEL Y RITMO DE ACTIVIDAD ADECUADAS

DINAMICO RESPONDE A LOS RETOS

11.- ACTITUD DE SERVICIO

NO MUESTRA DISPONIBILIDAD POR
EL TRABAJO

APOYA CUANDO ES NECESARIO

DISPONIBILIDAD ABSOLUTA AL TRABAJO

CONCLUSIONES

NO CUBRE EL PERFIL DEL PUESTO

ACEPTABLE CON OBSERVACIONES

ACEPTABLE PARA EL PUESTO

COMENTARIOS ADICIONALES

ENTREVISTO PSICOLOGO
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