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RESUMEN

El trabajo versa sobre el proceso de seleccion de personal que en la actualidad se
realiza en la Procuraduria General de Justicia (PGJ) del Gobierno del Distrito
Federal a través de un andlisis comparativo entre el método que se utiliza en la
Institucion y lo que plantean algunos importantes tedricos en la materia. Ademas
de reconocer la cultura institucional, se describen y se evallan las limitaciones y
deficiencias que padece este procedimiento en la PGJ, con el objetivo de plantear
como alternativa de mejora la construccion de los perfiles de puesto y perfiles
psicolégicos, para reestructurar los criterios y predictores representativos del
comportamiento laboral que demanda la Institucion. También, como parte de la
propuesta se plantea introducir el conocimiento de los valores humanos enfocados

al desarrollo de las funciones de cada uno de los puestos de trabajo.



INTRODUCCION
El trabajo forma parte de la vida de los hombres ya que mas de la mitad de su
existencia la pasa realizando esta actividad a la que le dedica tiempo y energia,
obteniendo una retribucion econdémica; ademas de que logra su transformacion a
través de la satisfaccion, el bienestar y el desarrollo que haya en el ejercicio de
sus funciones laborales.

Para ello el individuo ha de encontrarse dentro de una Organizacion que
cuenta con una estructura, procedimientos predeterminados, recursos materiales y
financieros, objetivos y metas a cumplir.

Los objetivos y las metas son elementos clave que permiten trazar las
estrategias del como se haran las cosas y quién las realizara.

Para dar cuenta a quién se le delegara la responsabilidad que contribuya al
éxito de la organizacién se requiere del proceso de selecciéon de personal que
implica tanto evaluar como elegir.

Es importante definir el método y las técnicas para encontrar a la persona
adecuada que tenga los conocimientos y las caracteristicas requeridas para el
puesto que se le asigne.

El proceso de seleccion de personal que se lleva a cabo en la Procuraduria
General de Justicia del Distrito Federal carece de claridad y objetividad de
criterios para contratar al personal. Son varias las limitaciones que padece, la
principal es la inadecuada planeacion y utilizacion de la seleccion de personal.

El presente trabajo aborda esta problematica desde la perspectiva de la
psicologia organizacional, con el objetivo de plantear una propuesta de mejora que

optimice los recursos humanos.



El trabajo se divide en cuatro capitulos. El primer capitulo, de caracter teorico,
desarrolla los conceptos de psicologia organizacional, seleccion de personal y sus
implicaciones.

En el segundo capitulo se desarrolla cada una de las etapas que conforman el
proceso de seleccion de personal con base en los siguientes autores: Richino
(2000), Leboyer (1992), Dominguez, Alvarez, Hernandez, Ruiz y Cruz (1994),
Garcia y Melian (1998), Grados (2003) y Ernst y Young Consultores (2007).

En el tercer capitulo, se menciona primero, qué es la Procuraduria, cuales son
los lineamientos que existen en materia de seleccién de personal y el tipo de
personal que la integra. Después, se describe de manera detallada el proceso de
seleccién de personal que se lleva a cabo en la Institucion. Con base en lo anterior
se realiza la evaluacion critica de dicho proceso, contrastando y analizando lo real
de dicho proceso, retomando a Grados (2003) y a Ernst y Young Consultores
(2007) que reportan un eficaz y funcional proceso de seleccion.

Por altimo, en el cuarto capitulo se plantea la propuesta encaminada a resaltar
la importancia de contar con los perfiles de puesto y psicoldgicos e iniciar con el
estudio de los valores humanos y su aplicacion en el proceso de seleccion de
personal para conocer qué tipo de valores se encuentran involucrados en el

comportamiento laboral.



CAPITULO |

RETROSPECTIVA HISTORICA DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

¢Cuantas horas de lavida de un individuo las dedica al trabajo?

El individuo constantemente esta en la blsqueda y el cumplimiento de objetivos
que satisfagan sus necesidades, ya lo mencionaba Maslow cuando en 1943
categoriz6 éstas, sugiriendo que el progreso de un individuo reside en satisfacer
necesidades basicas para colmar en la realizacion personal y de desarrollo de
todo su potencial humano, pero ¢como lo logra, qué hace, qué utiliza? la
respuesta es posible encontrarla en esa actividad humana que llamamos trabajo.

El trabajo es parte fundamental de la humanidad, de ahi que, sea objeto de
estudio de la psicologia desde su origen, relacién y repercusion en los ambitos de
vida del hombre. A través del trabajo ha construido nuevos conocimientos,
transformandose a si mismo y todo aquello que lo rodea, es el origen y vehiculo
de la productividad, de la creatividad y de la libertad humana.

El trabajo del hombre constituye una de las claves del curso de su vida, de su
ser y de su identidad, porque le permite construir un mundo nuevo, social y
material, beneficiando a la humanidad y asi mismo. (Dominguez, Alvarez,
Hernandez, Ruiz y Cruz, 1994)

Por consiguiente, se entiende por trabajo aquella actividad fisica, mental,
personal y social, que involucra al hombre en su totalidad, es decir, pone en
accién conocimientos, destrezas, habilidades y aptitudes con el propédsito de
obtener algo o conseguir resultados que satisfagan cierta demanda propia o de la

sociedad.



La estrecha relacion que existe entre el hombre y la organizacion es sensible
de abordar desde la perspectiva de la psicologia organizacional, que da cuenta de
las implicaciones de este vinculo, pero ¢qué es la psicologia organizacional?

De acuerdo a Blum y Taylor 1968 (citado en Muchinsky, 1994) la psicologia
organizacional se define como la aplicacion o extension de los hechos y principios
psicolégicos a los problemas que conciernen a los seres humanos que operan
dentro del contexto de los negocios y la industria.

Cabe destacar que Muchinsky hace un andlisis de la concepcion de la
psicologia organizacional donde explica que a partir de inquietudes planteadas y
de sustentos tedricos metodologicos se generan conocimientos aplicables al
ambito laboral, por ejemplo: contratar mejores empleados, reducir el ausentismo,
mejorar la comunicacion, aumentar la satisfaccion, crear condiciones propicias
para realizar el trabajo, contar con elementos que permitan afrontar cambios
tecnoldgicos y sociales y organizar el trabajo para cumplir objetivos.

Para Landy y Conte (2005) la psicologia organizacional e industrial son
sindnimos, definiéndolas como la aplicacién de los principios psicologicos, de la
teoria y de la investigacion en el escenario organizacional, donde el hombre
interactia con otros individuos y realiza actividades, generando conductas
permeadas por la personalidad, conocimientos y experiencias del sujeto,
impactando en su vida laboral.

Del mismo modo, Zepeda (1999) comparte esta similitud entre psicologia
organizacional y psicologia industrial y la percibe como una disciplina que surge
de las industrias y se expande hacia otro tipo de instituciones, encontrando su

consolidacion en la década de los setentas y considerandola como la rama de la



psicologia que se dedica al estudio de los fenomenos psicologicos
(comportamientos, sentimientos, actitudes y valores) individuales al interior de las
organizaciones, y a través de las formas en que los procesos organizacionales
(contratacion, capacitacion, desarrollo y comunicacién) ejercen su impacto en las
personas.

En los dltimos veinte afos la psicologia organizacional ha tenido avances
importantes basados en el interés de ir mas alla de los problemas iniciales, prueba
de ello fue la busqueda por mejorar los métodos de seleccién y evaluacion de
personal. En ese momento la atencion estaba centrada en disefiar pruebas que
permitieran a las organizaciones seleccionar a los mejores empleados.

La demanda de dicho proceso fue excesiva y fue necesario el estudio del
trabajo, es decir, sus implicaciones, organizacion y divisién, para ello Schein
(1982) identificO tres aspectos relevantes que serian posteriormente el hilo
conductor en el proceso de seleccidbn de personal. Este autor argumentd la
necesidad de analizar las caracteristicas basicas de cada trabajo para poder
asignar a cada persona el cargo que:

1) optimizara sus capacidades fisicas y humanas

2) aumentara la coordinacion y el trabajo en equipo

3) garantizara eficiencia en todos los aspectos

De ésta manera se empez0 a dar pasos significativos, donde antes la pregunta
a responder era ¢qué meétodos son eficaces para realizar el trabajo?, ahora la
interrogante es ¢como un empleado hace su trabajo?, llegando a vislumbrar la
relacion entre motivacion y productividad que puede tener un empleado aunado

al proceso de sociabilidad al que esta expuesto.



Para poder estudiar el comportamiento del individuo en la organizacién y
conocer la interrelacion bidireccional entre hombre-organizaciéon fue necesario
reconocer que, ésta segunda, es un sistema social complejo que se tiene que
estudiar como tal.

El interés por la organizacibn como sistema se presento inicialmente a raiz de
los estudios que se hicieron sobre la motivacion del trabajador, los sistemas de
incentivos, las politicas de personal y las relaciones intergrupales. Por
consiguiente, “una organizacion es la coordinacién planificada de las actividades
de un grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o proposito explicito
y comun, a través de la division del trabajo, de funciones y de una jerarquia de
autoridad y responsabilidad” (Schein, 1982 p. 14)

La concepcion a la que se llega del significado de psicologia organizacional es
el estudio de la relacién reciproca que existe entre el hombre con el contexto
laboral.

¢Cuando y donde empez6 a escribirse la historia de la psicologia
organizacional? Inicia a raiz de acontecimientos que marcaron el curso social,
politico, econdémico y cultural de una época sumandose las constantes demandas
gue surgian en las organizaciones, prestando atencion a las acciones o
procedimientos requeridos para obtener resultados en términos de productividad.

La forma industrial de produccion, extendida en Inglaterra durante el siglo
XVIII y respaldada por las teorias economicas de Adam Smith referentes a la
division del trabajo, el origen de la especializacion y la produccion en serie, dieron
sustento a la relacibn que se empezaban a gestar entre la organizacion y el

hombre.



En la década que va de 1920 a 1930 surgen inquietudes por las consecuencias
sociales de la industrializacion, que dan cuenta del contexto social en el cual
transcurre determinada actividad, los costos del progreso y del papel que ocupan
las maquinas y la relacion con el hombre. De esta forma, se hace una pausa para
voltear a ver al trabajador, ya no como un agente pasivo, sino como persona clave
para el éxito de una organizacion.

A finales del siglo XIX se comienza a vislumbrar lo que ahora se conoce como
psicologia organizacional con Bryan al publicar en 1897 su articulo sobre como los
telegrafistas profesionales desarrollaban su habilidad en el manejo del Cdédigo
Morse, refiriendose a que el psicologo deberia estudiar funciones y actividades
concretas tal y como aparecen en la vida cotidiana.

Asimismo, los ingenieros industriales Taylor y Gilbeth se interesaron por
mejorar la eficiencia de los empleados, ya que se preocupaban por la
productividad. Desarrollaron programas de entrenamiento y usaron meétodos de
seleccién para aumentar la eficiencia de los trabajadores. (Muchinsky, 1994)

Por su parte Taylor argumentaba que para lograr rendimientos mas altos para
una empresa y un salario mejor para el trabajador era necesario redisefiar la
situacion de trabajo. Se dio cuenta de ello al entrenar a 75 obreros cargando
lingotes de hierro y diciéndoles cuando trabajar y cuando descansar.

Taylor encontré que un obrero podria elevar la carga de lingotes de doce y
media toneladas a 47 o 48 toneladas por jornada laboral y a partir de esto
propuso: fragmentar en sus partes mas elementales los procesos y actos de
trabajo, retribucion a destajo (a mayor rendimiento mayor retribucion) y una

adecuacion al puesto.



Lo que en su momento se le reconocio a Taylor fue la implementacion de tres
principios: 1.- seleccionar los mejores hombres para el trabajo, 2.- instruirlos en los
métodos mas eficientes y los movimientos mas econdmicos para aplicarlos en las
actividades encomendadas y 3.- conceder incentivos en forma de salarios mas
altos para los mejores trabajadores. (Brown, 1977)

Se percibia al hombre como maquina, pues quienes realizaban mas rapido y
con mayor precision determinada tarea eran considerados mas aptos para un
puesto. Era un enfoque parcializado, centrado en la tarea y respaldado por una
concepcion practica y utilitaria.

Entre los afios 1927-1929 surge la figura de Elton Mayo, profesor de
psicologia, de origen australiano, quién inicié el estudio de los efectos de las
condiciones fisicas de trabajo, es decir el tipo de iluminacion, la temperatura, la
humedad y los periodos de descanso, sobre el incremento de la productividad, en
los talleres Hawthorne, de la Western Electric Company de Chicago.

Los resultados obtenidos permitieron conocer aspectos del comportamiento
humano en el lugar de trabajo que no se conocian, por ejemplo: para el empleado
lo mas importante es la motivacion, la permanencia, el sentido de pertenencia, la
satisfaccion y el establecimiento de relaciones humanas, en el cumplimiento de
sus funciones.

En la década de los cincuenta, las miradas se concentraron en desmenuzar
cada uno de los elementos involucrados en la realizacion de una actividad,
tomando en cuenta los instrumentos, las herramientas, la tecnologia, el contexto
laboral, las necesidades y relaciones interpersonales del hombre hasta llegar al

producto esperado.



Los momentos de mayor envergadura y consolidacion de la psicologia
organizacional estan con dos personajes. El primero es el psicologo Scott que vio
la necesidad de aplicar la psicologia a los anuncios publicitarios. Escribié dos
libros, el primero The Theory of Advertising (1903) que versa sobre la sugestiéon y
la argumentacion como formas de influir en la gente, y el segundo The Psychology
of Advertising (1908) que habla de mejorar la eficiencia humana a través de
estrategias como la imitacién, competicion, lealtad y concentracion.

El segundo es Minsterberg, psicélogo aleman, quién fue uno de los primeros
en medir las capacidades de los trabajadores y vincularlas con el desempefio,
estudioé sistematicamente todos los aspectos del trabajo y con esto persuadié al
gobierno estadounidense de que la psicologia organizacional era una contribucion
clave para el desarrollo de una nacion.

Asimismo, encontré que las diferencias psicolégicas entre las personas, lejos
de ser una limitante para la prediccion conductual en el trabajo permitian
entenderla de forma integral, ya que, cada individuo en la realizacion de sus
actividades plasma parte de sus caracteristicas personales.

En parrafos anteriores se mencioné que en la etapa de consolidacion de la
psicologia organizacional, aunque ya existia la idea de la importancia del hombre
dentro de una organizacion, los intereses empresariales seguian girando en torno
a la eficiencia, productividad y ganancias econémicas solamente. Para que las
empresas tuvieran buenos resultados era necesario contar con procedimientos
psicosociales que permitieran obtener tales resultados.

La psicologia organizacional desarrolla teorias, modelos, métodos e

instrumentos con sus propios matices que le dan forma y contenido a la relacion
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existente entre hombre y trabajo, derivandose de ello el inicio de la aplicaciéon de
los conocimientos psicolégicos al campo laboral que, en palabras de Grados
(2003) es la serie de técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada

para el puesto adecuado llamandole: seleccion de personal.

SELECCION DE PERSONAL
Los antecedentes de la seleccién de personal giran en torno a dos momentos
histdricos, el primero: al estallar la Primera Guerra Mundial (1914-1918) se inicio la
seleccién de reclutas para el ejército y oficiales, asignacion de trabajos adecuados
dentro del ejército y el desarrollo de dos pruebas generales de inteligencia:
Ejército Alpha y Ejército Beta.

Al término de la guerra el uso de las pruebas se extendié a la industria privada,
con el objetivo de extender los resultados obtenidos en la guerra y evaluar las
capacidades mentales de los trabajadores.

El segundo momento estda en la Segunda Guerra Mundial (1939-1945), alli
también se elaboré una prueba (Clasificacion General del Ejército PCGE) que
permitié seleccionar a los nuevos reclutas en una serie de categorias con base a
su capacidad para aprender los deberes y responsabilidades de un soldado.

Del mismo modo, se realiz6 la evaluacion de candidatos para ser asignados a
las unidades militares sometiéndolos a pruebas préacticas, es decir, se armaba
todo un escenario con una tarea a desarrollar, habia personas supuestamente
apoyando, pero en realidad lo que hacian era sabotear la ejecucion y solucion de
la prueba, con esto se hacia una evaluacion de las reacciones interpersonales y

emocionales frente a la frustracion. También se llevd a cabo la seleccion y el
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entrenamiento de pilotos para aviones militares, exponiéndolos en una cabina
experimental. Estos aviones iban equipados con dispositivos para grabar y
controlar los problemas y las reacciones de los pilotos aspirantes.

Con los conflictos bélicos se propicio la aparicion de un trabajo
multidisciplinario entre la psicologia y la ingenieria. En esta situacion se
suministraba informacién sobre las capacidades y limitaciones humanas para
operar equipos de aviacion, submarinos y tanques.

Con el crecimiento de la tecnologia en Estados Unidos, en el afio 1945 se
solicitd como obligacion a los psicologos mantener y mejorar la eficiencia
industrial. Se originaron ocupaciones enteramente nuevas, la tarea de los
psicologos fue establecer las aptitudes indispensables para realizar el trabajo, el
tipo de persona que las posee y los métodos Optimos para seleccionar y reclutar
(Schultz, 1985)

Es preciso definir qué es seleccion de personal. De acuerdo a Muchinsky
(1994, p.165) “es un proceso de eleccion para emplear a un subgrupo de
aspirantes susceptibles de ser contratados, ampliando la premisa de que algunos
de los solicitantes se ajustan al trabajo mejor que otros y el propdsito es identificar
al mejor de ellos”.

Para Arias Galicia (1990) (citado en Dominguez et al., 1994) la seleccién de
personal representa el procedimiento para elegir a la persona adecuada para el
puesto adecuado y a un costo adecuado.

Por su parte Chuden y Sherman (1977) (citado en Reyes, 2008) lo definen

como el proceso para determinar quiénes de los solicitantes de un empleo son los
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gue mejor llenan los requisitos del puesto de trabajo y a ellos se les debe ofrecer
posiciones en la organizacion.

La seleccion de personal es una actividad de comparacion, de eleccion, de
tener diferentes opciones y de toma de decisiones, de filtro de entrada, de
clasificacion y, por consiguiente resulta restrictiva segun Chiavenato (2000; citado
en Reyes, 2008)

De a cuerdo a los diferentes autores antes mencionados, podemos concluir
que seleccidbn de personal es un proceso que permite aproximarse a las
habilidades, capacidades, conocimientos y valores que posee una persona, a
través de instrumentos y técnicas psicolégicas para asignarle una funcion a
desarrollar dentro de una organizacion.

La seleccion de personal se ha vuelto una necesidad a cubrir en cualquier
organizacién, pero también se vuelve un problema cuando no se llevan a cabo las
fases que la constituyen. Al respecto Olea (1974) plantea que, cuando una
empresa decide reclutar un nuevo empleado inmediatamente se pone en
funcionamiento una serie de mecanismos (criterios, personas y situaciones) que
dificilmente estaran coordinadas y daran el resultado deseado si no existe una
politica basica de seleccion.

Este proceso tiene una importancia determinada para cada empresa,
importancia que requiere de una atencion proporcional y un tratamiento
consecuente con la misma.

Olea detect6 algunos problemas que se derivan de una inadecuada seleccion
de personal. El primero y punto de arranque para el desarrollo del presente trabajo

se encuentra en la politica de seleccion de personal, es decir, existe un divorcio
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entre el programa de seleccion de personal tal y como esta establecido y la forma
de llevarlo a la préactica; o se hace con una mentalidad excesivamente ahorrativa
para hacer mas con menos. Esto genera que al cabo de pocos afios la Institucion
se encuentre rezagada en tecnologia, procedimientos y gestiones en la realizacion
del trabajo de seleccion.

Bajo estos esquemas el empleado tiene pocas opciones y oportunidades de
poder desarrollarse profesional y personalmente. La persona colocada en un
puesto que supera o que esta por abajo de sus posibilidades, percibe la situacion
como un fracaso profesional, sintiendo insatisfaccion, inseguridad e inestabilidad
emocional; de aqui se produce el segundo y no por ello menos importante
problema a discutir en esta tesina, y es la inexistencia de los perfiles de puesto y
perfiles psicoldgicos de cada uno de los puestos de trabajo.

Para garantizar un nivel adecuado de eficiencia en el trabajo, debe existir una
correcta adecuacion del hombre con su trabajo, y viceversa, por lo tanto, es
indispensable que todos y cada uno de los puestos de la organizacién se
encuentren definidos y analizados, conociendo lo mejor posible las actitudes y
responsabilidades que tienen que cumplirse, asi como los requisitos minimos que
el trabajo exige a la persona que lo ocupe. (Juarez, 2007)

Aunado a lo anterior, es importante conocer como estan conformadas las
etapas del proceso de seleccion de personal, cumpliendo con las caracteristicas
necesarias para lograr una satisfactoria seleccion. Con base en la literatura sobre
el tema, que es el marco de referencia para cumplir con el principal objetivo de
este trabajo: realizar una evaluacion critica del proceso de seleccion de personal

en la PGJ del Distrito Federal.
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CAPITULO Il

FASES DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
La seleccion de personal en la actualidad ha adquirido un valor significativo
derivado de la revalorizacion de los recursos humanos en las organizaciones
como consecuencia del avance tecnoldgico y el desarrollo de los conocimientos
aplicados.

Las personas son elementos clave para el éxito de una organizacion, siendo la
seleccién de personal la que permite elegir a las personas adecuadas para el
correcto desarrollo de las tareas y deberes que se deben cubrir. Esto es, encontrar
a quienes aseguren el mejor funcionamiento posible de las organizaciones.

Se ha hecho mencién del significado de seleccion de personal, cual es su
utilidad, quedando pendiente aun: ¢quiénes son las personas encargadas de
llevar a cabo dicha actividad? y ¢ cudles son las fases que la constituyen?

Para dar una posible respuesta a la primera interrogante Richino (2000)
expone gque dejarlo en manos de un profesional, especificamente de un psicélogo,
aporta a la funcion aspectos peculiares y distintos de los que puede brindar otro

tipo de profesional:

Un psicélogo se ha formando para percibir y comprender la conducta humana; en
la tarea de seleccion de personal debe utilizar sus recursos para comprender las
caracteristicas y necesidades del contexto solicitante y realizar una lectura

diagnéstica y pronostica de los candidatos posibles. (p. 23)

En relacion a la segunda pregunta, el desarrollo de este capitulo apunta

algunos elementos para su respuesta. Asi, en el marco de los estudios que se han
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realizado en torno a las fases que conforman el proceso de seleccion de personal,
son varios los estudiosos que comparten criterios y concepciones. Dividiendo en
tres fases el proceso de seleccidon de personal.

El diagrama lo ejemplifica de la siguiente manera.

S = @

Fuente: Elaborado por la autora con base en Grados (2003) y Ernst y Young Consultores
(2007)
FASE 1
La primera fase consiste en la construccion del perfil de puesto y el perfil
psicolégico. A continuacion se explican cada uno de ellos.
e PERFIL DE PUESTO

Se define como el conocimiento que se tiene de las capacidades minimas
aceptables que requiere un puesto de trabajo, para ser desempefiado. Los
aspectos gque suelen incluir son requerimientos educacionales, experiencia laboral

y habilidades fisicas. (Garcia, 2008)
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Los medios para elaborar el perfil de puesto son analizar y describir éste. El
analisis de puesto consiste en conocer todas y cada una de las tareas que ha de
llevar a cabo una persona, aportando una descripcion de los aspectos esenciales
del qué hacer, también del contexto y de la cultura de la organizacién. Las
interrogantes aqui son ¢qué se hace? ¢como se hace? ¢para qué se hace? y ¢ por
qué se hace? para responder se utiliza la observacion directa, entrevistas y
cuestionarios que se aplican directamente a la persona que tiene bajo su cargo el
puesto 6 quién lo esta ocupando.

En esta interaccion es importante que el psicdlogo tenga la apertura para
escuchar, reflexionar y discriminar entre los datos significativos y los irrelevantes,
para integrar la informacién que se genera con sus conocimientos profesionales.

Cabe aclarar que el objetivo de desarrollar un perfil de puesto para el psicélogo
es conocer las capacidades, habilidades, aptitudes y conocimientos requeridos
para cubrir una vacante con la vision de beneficiar no so6lo a la organizacion sino
también al candidato.

Luego entonces, la descripcibn es un resumen claro y ordenado de las
principales funciones y responsabilidades del puesto, identificAndolo con el
respectivo nombre, clave, nivel jerarquico, horario y sueldo correspondiente, asi
como una exposicion que va de lo general a lo especifico del conjunto de
actividades que el puesto demanda.

Leboyer (1992) atribuye importancia al analisis de puesto, ya que proporciona
datos precisos para establecer relacion entre las actividades laborales y las

caracteristicas humanas, es decir; a partir del conocimiento de las implicaciones y
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atribuciones que requiere ocupar un puesto se deducen las caracteristicas
individuales necesarias.

El perfil de puesto es la parte introductoria al proceso de seleccién, por un lado
se busca a la persona que cubra ciertas caracteristicas (se busca un perfil) y por el
otro es una herramienta que confronta los datos que se obtienen en la evaluacion
con el marco de referencia para elegir.

e PERFIL PSICOLOGICO

Implica el conjunto de caracteristicas relacionadas con la capacidad intelectual
y rasgos de personalidad que requiere tener una persona a fin de desempefiar un
puesto especifico.

Por personalidad se entiende el conjunto de actitudes, pensamientos,
sentimientos y tendencias conductuales, que persisten a lo largo del tiempo y
favorece la percepcidon y afrontamiento de diferentes situaciones. Ademas de
diferenciar a los individuos entre si. (Hoffman, 2002)

La formulacién de interrogantes aqui también es importante, por ejemplo:
¢,como tiene que responder ante un estimulo?, ¢cémo tiene que establecer sus
relaciones interpersonales?, ¢como debe darle solucion a los problemas que se le
presentan? y ¢como debera manejar sus afectos normalmente y bajo presion de
tiempo? La finalidad es que al responderlas se obtienen rasgos particulares,
constantes y necesarios para la ejecucion de un puesto de trabajo.

Se debe reconocer y tomar en cuenta, que el desempeiio de un empleado
estd intimamente ligado a la motivacion, satisfaccion, el cumplimiento de

necesidades, la capacidad de adaptacién al medio ambiente, integracion al grupo
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social, tolerancia a la frustracion, apego a normas, nivel de responsabilidad,
vocacion de servicio, perseverancia y honestidad.

En lo referente a la capacidad intelectual, se hace mencién de la inteligencia
como la capacidad general de adaptarse eficientemente a nuevos problemas y
aprender a resolverlos con rapidez y precision. (Leboyer, 1992)

A través de las aptitudes, habilidades y capacidades es como se da una
aproximacion a esta dimension, para ello, Leboyer dedic6 gran parte de sus
estudios a la concepcidn y estructuracion de las aptitudes con la intencién de
predecir el comportamiento profesional. Parte de la idea de que son caracteristicas
que distinguen a los individuos entre si. A diferencia de otros autores, Leboyer
argumenta que se deben desarrollar a través de la formacion y estimularse
mediante la practica.

La estructura de las aptitudes esta estrechamente ligada a una determinada
tarea, esto a su vez demanda de su activacion, para obtener un buen desempefio
0 éxito, siguiendo esto se pone en juego una aptitud general también llamada
aptitud mental o funcionamiento cognitivo y de una o varias aptitudes especificas.

Pero ¢qué es una aptitud general y una aptitud especifica? la intencion de
estas preguntas es abrir pauta al papel de las pruebas psicologicas.

La aptitud general esta constituida esencialmente por la capacidad de separar
los aspectos pertinentes de una situacion, de una tarea o de datos observados y
de identificar las relaciones que existen entre esos aspectos significativos vy, las
aptitudes especificas estan enfocadas a una situacion o tarea particular-concreta,

gue denota una especializacion en los conocimientos previos.
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Una vez que se tiene el perfil de puesto y perfil psicologico de cada uno de los
puestos que hay en una organizacion se integran en un catalogo.

Para Leboyer (1992) el valor que tienen los perfiles radica en que son utiles
para elaborar pruebas de conocimiento, aptitudes o pruebas situacionales que
posteriormente sirvan como herramienta de evaluacion.

FASE 2
La segunda fase la conforman el reclutamiento, la evaluacioén psicolégica y la
entrevista.

¢ RECLUTAMIENTO

Consiste en atraer a candidatos que poseen los requisitos minimos para un
puesto vacante, mediante varias técnicas de divulgacion (Aguilar y Hernandez,
2007)

Es necesario que exista una vacante o un puesto de nueva creacion, la
interrogante que se genera es ¢donde y como se encontrara a la persona que
cubrira la vacante?

El donde dependera de las politicas de la organizacion, para ello existen las
fuentes internas y las externas. En las primeras se busca al candidato en la propia
organizacion, mediante la promocién, los sindicatos y la cartera de personal. Las
segundas se buscan fuera de la organizacién, recurriendo a instituciones
educativas, asociaciones profesionales y agencias de colocacion.

Los medios para dar a conocer un puesto vacante y difundirlo son diversos, por

ejemplo: periédicos, volantes, boletines e Internet.

20



El reclutamiento es el puente que conduce a la esencia de la seleccion de
personal, por lo tanto, la busqueda de medios idoneos es imprescindible para
asegurar el éxito en la incorporacion de un nuevo trabajador.

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo
proceso: la introduccion de recursos humanos en la organizacion.

El reclutamiento es una actividad de divulgacion y la seleccion es una actividad
de opcion, de decision, de clasificacion que consiste en escoger entre candidatos
reclutados a quien tenga mayores posibilidades de ajustarse al cargo o puesto
vacante y de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio de la tarea.
(Ernest y Young Consultores, 2007)

Para dar cuenta de las caracteristicas que posee un candidato, sin perder de
vista el perfil a cubrir, se inicia con la parte mas importante: la evaluacion
psicoldgica.

e EVALUACION PSICOLOGICA

Consiste en la aplicacion de una bateria de pruebas orientadas a explorar
aspectos de la personalidad de un candidato.

La capacidad intelectual y las caracteristicas de la personalidad son areas
insoslayables y susceptibles de evaluacion. Para Aguilar y Hernandez (2007)
evaluar la capacidad intelectual es evaluar de forma directa los conocimientos
adquiridos, capacidades y aptitudes en la realizacion de tareas que implican el
desarrollo de un puesto.

También es dar cuenta si el candidato posee una aptitud necesaria para la

adquisiciébn de conocimientos requeridos para realizar satisfactoriamente su
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trabajo, de esta forma se mide una aptitud directamente util para la ejecucion
cotidiana del trabajo.

Las pruebas de inteligencia son aquellas que miden la capacidad general del
candidato. Indican el tipo de problemas que pueden ser resueltos por el candidato,
la rapidez y certeza en sus procesos mentales y la facilidad para actuar con un
propoésito definido.

En la eleccion del método de descripcion de la personalidad es importante
precisar bien, qué es lo que se desea medir y saber por qué o cual técnica permite
alcanzar los objetivos definidos, ya que, son comportamientos, pensamientos y
afectos lo que son objeto de estudio.

Las pruebas de personalidad dan cuenta de los rasgos y caracteristicas
individuales, con la contestacion de preguntas acerca de los gustos, el grado de
acuerdo con ciertas afirmaciones o el expresar de forma escrita los deseos,
posturas, sentimientos y pensamientos. Son las pruebas proyectivas las utilizadas
en esta parte de la evaluacion.

Generalizar o emitir juicios a partir de observaciones fragmentadas,
desconocimiento de teorias que sustenten la organizacion de la personalidad o
anteponer los prejuicios de la organizacién o del psicélogo, estan encaminando al
fracaso en la decision de contratar un empleado. (Olea, 1974)

Richino (2000) por su parte expone que son las pruebas de rendimiento o
situacionales, las que dan informacion de como y cuanto es capaz el candidato de
realizar, es decir, si tiene los conocimientos o habilidades apropiadas para el
puesto. Consisten en reproducir una situacion laboral con una tarea asignada y el

postulante debe responder satisfactoriamente, manipulando un objeto o parte de
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un equipo. Estas pruebas pueden ser elaboradas conjuntamente entre el psicologo
y el responsable del area donde solicitan la vacante.

La observacion por parte del psicélogo empieza desde el momento en que se
le entrega al candidato la prueba, el desarrollo y término de ésta, la actitud que
toma, sus expresiones corporales, como organiza y estructura el material que se le
proporciona y si cumple con lo que se le solicita, respetando una lbgica
secuencial, da elementos para conocer la forma en como trabaja, si es con orden,
control, organizacion y si empieza, desarrolla y termina las tareas, si lo hace con
autonomia o si constantemente necesita apoyo.

e ENTREVISTA

Se considera una herramienta eficaz para la obtencion de informacion a través
de la comunicacion interpersonal entre el psicélogo y el candidato.

El objetivo general es conocer al candidato y detectar caracteristicas
personales, habilidades, experiencias que contrastan con el perfil buscado.

De acuerdo a Maddux (1991) es una interaccion que merece darle la
privacidad de espacio y tiempo, ya que es una accién que implica estar frente a
una persona que mostrara sélo una parte de si misma, no obstante el psicélogo
con la técnica que implemente para recabar la informacion, llegara a conocer
parcialmente la forma en cémo se conducira el candidato en el desarrollo de su
trabajo.

El primer paso para desarrollarla, independientemente del tipo de entrevista es
establecer “rapport” con el candidato. Nos referimos a entablar una interaccion de

comprension, empatia, calidez y entendimiento, por ejemplo: darle la bienvenida,
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preguntarle ¢como se encuentra?, ¢le fue facil llegar? ¢le ofrezco un vaso con
agua? o comentario alguno que produzca relajar al entrevistado.

La comunicacion debe ser con respeto mutuo, demostrando interés por la
informacion que se obtenga del candidato.

Los candidatos también requieren que se les informe acerca del puesto, las
condiciones de trabajo, las compensaciones, prestaciones asi como expectativas y
metas de la organizacién y explicar el proceso de seleccion, el propoésito de la
entrevista y los pasos a seguir. (Maddux, 1991)

A través de preguntas se obtendra la informacién pertinente y la manera en
como estan formuladas se obtendra éxito.

Segun Maddux (1991) hay tres formas diferentes de preguntas. Las primeras
son preguntas no directivas o abiertas, son aquellas que alientan a los candidatos
a expresar libremente sus metas, valores, cualidades y sentimientos. Las
segundas son preguntas directivas y se usan para obtener informacion concreta y
objetiva y las dltimas son la combinacion de las dos anteriores, pueden emplearse
juntas para pedir a la persona sus antecedentes generales y después enfocarse
en un aspecto especifico.

No es suficiente a consideracion de este mismo autor con la forma en como se
pregunta, sino también de factores como escuchar cuidadosamente cada
respuesta, pues, a menudo una respuesta determina la siguiente y estimular
juicios de valor al preguntar sobre la conducta en el trabajo, el compromiso
personal hacia una tarea o las relaciones con ex-comparfieros, ayudaran a
comprender el sistema de valores del candidato y usar eficientemente el silencio.

El silencio proporciona tiempo para pensar, que es lo que frecuentemente hace el
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candidato, se capta mayor informacion mientras se observa al candidato frente a
un silencio durante la entrevista.

La entrevista como parte del proceso de seleccion tiene un valor esencial, esta
estrechamente relacionada con las etapas que le anteceden y contribuye en la
decision final.

FASE 3
La ultima fase esta integrada por la toma de decision y la contratacion.
e TOMA DE DECISION

Este es el momento clave, en donde se determina si el solicitante es apto para
ocupar un puesto, a través de la comparacion entre el perfil de puesto y el perfil
psicolégico que requiere la institucion con el perfil del candidato. (Ernst y Young
Consultores, 2007)

Si hay compatibilidad, al candidato se le considera apto para el cargo y se
redacta la justificacion del juicio sobre la idoneidad del candidato.

e CONTRATACION

Es la incorporacion del candidato seleccionado a la organizacién, a través de la
entrega de documentos, que establezca la institucion y la firma de contrato. De
esta manera se inicia una relacion laboral y legal, que garantice los intereses,
derechos y obligaciones entre el empleado y la institucién. (Ernst y Young
Consultores, 2007)

Una vez expuestas cada una de las fases del procesos de seleccion que los
tedricos en la materia proponen y se lleva a cabo en diferentes centros de trabajo

para la captacion de personal, el curso de este trabajo continua con el capitulo que
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versara sobre la descripcion de cdmo se lleva a cabo este proceso en la

Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal.
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CAPITULO 1l

EVALUACION CRITICA DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL EN
LA PROCURADURIA GENERAL DE JUSTICIA DEL DISTRITO FEDERAL

Salvador y Aduna (1999) manifiestan que definir una estructura organizacional
implica dotarla de recursos humanos, técnicos y materiales, esto se hace
conforme a un andlisis previo de la organizacion total, donde se visualizan los
diversos factores del entorno organizacional a que debe responder el trabajo.

En el presente capitulo se realizara un andlisis del proceso de seleccion de
personal y una evaluacion critica del mismo, que se lleva a cabo en la
Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal, con el
propdsito de dar cuenta de sus limitaciones y proponer una alternativa de mejora
resaltando la perspectiva psicologica. Comencemos describiendo qué es la
Procuraduria.

Conforme a la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la
investigacion y persecucion de los delitos incumbe al Ministerio Publico, el cual se
auxilia con la policia, basada bajo su autoridad y mando inmediato. La propia
Constitucion dispone en su articulo 102 que el Ministerio Publico del Distrito
Federal sea precedido por un Procurador General de Justicia. Asi la PGJ del DF
esta a cargo de un Procurador, titular de la Institucion del Ministerio Puablico y
ejerce autoridad jerarquica sobre toda la Institucion. (Procuraduria General de
Justicia del Distrito Federal, 2008)

La funcion de la dependencia es impartir justicia y brindar seguridad y
proteccion fisica, moral y patrimonial a los habitantes de la Ciudad de México,

garantizando el cumplimento de las leyes. Asimismo, la Institucion asume que la
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seguridad y la proteccién son fines publicos fundamentales del Estado, de ahi la

responsabilidad absoluta de garantizarlos.

La Procuraduria se ha constituido en garante del combate a la delincuencia,
abatir la inseguridad y la impunidad. Asume el compromiso de establecer las

condiciones para brindar proteccion juridica a sus habitantes.

Para ubicar y delimitar el proceso de seleccion de personal en la PGJ se

presenta el diagrama de organizacion de la dependencia.

i PROCURADOR \
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N\

Profesional

Subprocuraduria

Sub, duri Subprocuraduria unprocuraduria Coordinacién
ubprocuraduria de ) p, N de Atencion a Jefatura General
de N . Subprocuraduria Juridica y de L L General de —

. . Averiguaciones Victimas del de Policia ficialia Mayor
Averiguaciones ) de Procesos Derechos " e dicial Servicios

Previas Previas Humanos Delito y Servicios Judicial Periciales \

Desconcentrada ala Comunidad
Centrales s

)\ |

Direccién General de
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Sistemas Informaticos

Direccion General de
Programacion y
Presupuesto
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Servicios Generales

Direccion Ejecutiva de
Administracién de
Bienes Asegurados

Direccion de
Operacion y
Control de Pago

Subdireccion de
Control de
Personal

| .
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Departamental de
control de plazas

Honorarios )

Fuente: Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal (2008)

28



Son ocho unidades administrativas que conforman la Procuraduria, integrada
por cinco Subprocuradurias, una Jefatura General, una Coordinacion General y
una Oficial Mayor.

La Oficialia Mayor (color amarillo) cuenta con cinco Direcciones Generales, la
de referencia para el presente trabajo es la Direccibn General de Recursos
Humanos (color rosa), misma que se integra por una Direccién de Area, una
Subdireccion y tres Jefaturas de Unidad Departamental.

La Jefatura de Unidad Departamental de Validacion y Gestion de Movimientos
(color rojo) es la responsable de llevar a cabo el proceso de seleccion de personal.

Hasta el primero de abril del afio 2008, la plantila del personal de la
Procuraduria se integré por 13,955 trabajadores: Subprocuradores, Agentes del
Ministerio Publico, Oficial Mayor, Contralor Interno, Directores Generales, Fiscales,
Supervisores, Visitadores, Agentes de la Policia Judicial, Peritos y personal de
apoyo administrativo.

La clasificacion de acuerdo a las funciones que desempefian es la siguiente:
funciones operativas y administrativas, funciones periciales, ministerios publicos,
policia judicial y personal de estructura.

En la grafica No. 1 se muestra la composicion del personal que integra la PGJ:
3,984 trabajadores con funciones operativas y administrativas, 1,153 trabajadores
que prestan servicios periciales, 3,879 trabajadores en funciones de ministerio
publico, 3,964 policias judiciales y 975 trabajadores que conforman la estructura
de mando. (Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal,

2008)
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) GRAFICA No. 1 )
CLASIFICACION DEL PERSONAL QUE INTEGRA LA PROCURADURIA
GENERAL DE JUSTICIA DEL DISTRITO FEDERAL
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Fuente: Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal (2008)

Cabe sefialar que tanto el personal de estructura como los trabajadores con
funciones operativas y administrativas, son sujetos al proceso de seleccion para
Su ingreso; mismo que se realiza por parte de la Jefatura de Unidad
Departamental de Validacion y Gestion de Movimientos.

A continuacion se mencionara lo que establece el Manual de normas y
procedimientos para el ingreso y movimientos de personal especifico de la
Direccién General de Recursos Humanos, (Noviembre 2004). Este dispone

como una de las Politicas Generales para el ingreso que:

Todo aspirante debe reunir los requisitos del perfil de puesto para el que se
propone; asi como aprobar los cursos y exdmenes a que se le someta, con el

proposito de comprobar su idoneidad en el puesto, probidad, honradez, capacidad
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técnica, aptitud fisica, actitud psicolégica y moral, acorde con las
responsabilidades del puesto a cubrir y hasta que no se cuente con la informacion
de las instancias administrativas que avalen la probidad y honradez (una de ellas
el area de psicologia) de los candidatos a ocupar un puesto en la institucion, éstos
se podran considerar designados y por ende no podran desempefiar actividad

alguna en la Procuraduria General de Justicia. (p. 1 seccion 1)

Los lineamientos normativos que permiten desarrollar eficazmente, y en apego
a las disposiciones reglamentarias vigentes los procesos de reclutamiento,
selecciébn e incorporacion del personal, que se realiza en las unidades

administrativas de la PGJ refiere que

...los candidatos propuestos por las unidades administrativas, cubran los requisitos
establecidos en el Catalogo General de puestos de la PGJ, aplicar en los casos que
proceda la evaluacion de los candidatos, afiliar exclusivamente a los aspirantes que
cumplan satisfactoriamente con los requisitos establecidos para el ingreso del
personal a cada uno de los puestos, lo cual debera ser acreditado con los

documentos correspondientes. (p. 1 seccion Ill)

Lineamientos que no son tomados en cuenta por ninguna autoridad, por tanto,
el proceso que se lleva a cabo es el descrito a continuacion.

Dicho proceso es realizado por psicélogos del area. Es importante sefialar que
el perfil académico del Jefe de la Unidad Departamental (abogado, contador
publico o administrador) no siempre coincide con el perfil de los responsables de
realizar el proceso de seleccion de personal, teniendo repercusiones en la forma
en como se dirige y toman decisiones, dandole poca importancia al proceso de
seleccion en si mismo y el impacto que tiene dentro de la Dependencia,
predominando el quehacer administrativo y los cambios constantes e improvisados

en la forma en cémo se hacen las cosas en el Jefatura.
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El siguiente cuadro No.1 muestra descriptivamente el proceso de seleccion

formal tal y como se lleva a cabo en la Dependencia.

CUADRO No. 1

DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

ETAPA

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

1.- Solicita ficha de
programacion del
examen de
seleccion

Ver anexo 1

1.1 Solicita al coordinador del &rea de psicologia ficha de
programacion del candidato a ingresar

Enlace Administrativo
A

2.- Informa y envia
ficha de
programacion del
examen de
seleccion

2.2 Recibe solicitud de ficha de programacién del examen
de seleccion

2.3 Envia ficha de programacion del examen de seleccion y
listado de documentacion que debera entregar el candidato
(2 fotografias tamafio infantil, fotocopia de la propuesta de
movimiento de personal, acta de nacimiento, comprobante
de estudios, curriculum vitae, examen médico del sector
salud, diez funciones que desempefiara el candidato y
solicitud de empleo)que contiene los siguientes datos:
Nombre

Escolaridad

Edad

RF.C

Tipo de movimiento

Area

Puesto solicitado

Fecha de registro

Red o teléfono

Fecha de aplicacién y hora

Fecha de entrevista y hora

Psicologo responsable de la aplicacion

Psicologo responsable de la entrevista

Nombre del enlace que programa al candidato

Coordinador del area
de Psicologia

3.- Recepcion de
ficha de
programacion del

3.1 Recibe ficha de programacion del examen de seleccion
3.2 Informa al candidato de:
o fecha, hora y lugar de la aplicacion

Enlace Administrativo

examen de e documentacién que entregara el dia de la aplicacion A

seleccion

4.- Acude el 4.1 Recibe ficha de programacion del examen de seleccion

candidato a 4.2 Acude al lugar de la cita ,
Candidato

evaluacion en la
fecha concertada
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ETAPA

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

5.- Aplicacion de la
evaluacién Psicologica

5.1 Solicita entrega de ficha y documentacién al
candidato
5.2 Entrega hojas blancas, lapiz y goma
5.3 Solicita al candidato anotar en una hoja en blanco
10 funciones a realizar
5.4 Aplica evaluacion psicol6gica
e candidatos con nivel académico béasico y medio
superior (primaria, secundaria y bachillerato)
corresponde las siguientes pruebas:
BETAII
MMPI 2
MACHOVER
CLEAVER (bachillerato completo)
candidatos con nivel académico profesional
TERMAN
MMPI 2
MACHOVER
e CLEAVER
5.5 En puestos de mandos medios o superiores MOSS
5.6 En puestos que realizaran actividades
administrativa:
e ordenamiento alfabético
e ortografia
5.7 Al término de la evaluacién se programa la fecha
de entrevista
5.8 Entrega la ficha de programacion donde establece
hora, lugar y psicélogo a realizar la entrevista
La escolaridad y las 10 funciones son los criterios para
formar la bateria de pruebas psicoldgicas

Psicologo

6.- Realiza entrevista
Ver anexo 2

6.1 Recibe al candidato a entrevistar

6.2 Solicita la entrega de ficha de programacion de
examen de seleccién

6.3 Realiza entrevista que contiene tres areas a
indagar

e darea académica

e drea laboral

e  rea social

6.4 Aplica prueba psicomotora Lauretta Bender
6.5 Con la informaciéon obtenida se realiza un
familiograma

Psicologo
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ETAPA ACTIVIDADES RESPONSABLE
7.- Integra expediente | 7.1 Califica las pruebas psicologicas con base al
Ver anexo 3 manual de cada prueba
7.2 Los resultados se dividen en tres rubros, cada uno Psicologo

en una escala que va de no satisfactorio, suficiente y

satisfactorio.

Los rubros son los siguientes:

e téenica: es la experiencia laboral y los resultados
de las pruebas de ortografia y ordenamiento
alfabético

e inteligencia: son los resultados de la prueba que
mide esta caracteristica

e psicologica: resultado de la pruebas proyectivas y
la entrevista, y

e médica: de acuerdo al reporte del médico se
determina si es sano, apto o no apto.

7.3 Se elabora un reporte global con base en lo

anterior y se dictamina si el candidato es

ADECUANDO O NO ADECUADO para ocupar el

puesto

7.4 Esta informacion se anota en un formato

7.1.1 Apertura del

expediente del

candidato que contiene:

e reporte final

e examen médico

o fichade
programacion del
examen de
seleccion

e copia de propuesta
de movimiento

e solicitud de empleo

e acta de nacimiento

e comprobante de
estudios

e curriculum vitae

o diez funciones

e bateria de pruebas
con el siguiente
orden

¢ inteligencia

examenes de

habilidades6

cleaver

MMPI

Machover

Bender

8.- Informa de los
resultados
Ver anexo 4

8.1 Recibe expediente del trabajador

8.2 Requisita cédula de evaluacion final del candidato
8.3 Recaba firmas de los responsables de la
evaluacion en la cédula

o firma del jefe de la unidad departamental

o firma del psicélogo responsable

e firma del coordinador

8.4 Elabora oficio de conocimiento dirigido al area de
adscripcidn donde prestaran sus servicios el candidato

Coordinador del area de
psicologia

Fuente: elaborado a partir de la practica profesional de la autora.
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Al tener la perspectiva teorica del proceso de seleccion (capitulo 2) y la
descripcion de como se lleva cabo (cuadro No. 1) se pueden denotar las carencias
incongruencias e inconsistencias entre lo que estad determinado y lo que en la
realidad se hace.

Perfil de puesto y psicoldgico

Lo que dispone el manual de normas y procedimientos, que podria ser un
referente para esta actividad, s6lo hace mencion de los criterios generales que
debera cubrir una persona para su ingreso a la institucion.

Para dar cuenta de la idoneidad, probidad, capacidad técnica, aptitud fisica y
actitud psicolégica del candidato, acorde con las responsabilidades del puesto a
cubrir, surge la interrogante ¢cuales son las actividades, tareas o funciones
inherentes de los puestos de trabajo que integran la Procuraduria? y ¢qué
caracteristicas psicologicas debe tener el candidato que cubrira un determinado
puesto?

Preguntas que son formuladas, debido a que no existe el perfil de puesto ni el
perfil psicologico de cada puesto de trabajo. Con lo que cuenta la Institucidon es
con un catalogo de puestos que contiene Unicamente una descripcion de las
actividades. (Ver anexo 5)

Esto trae como consecuencias, que al ingresar un empleado las funciones que
se le encomiendan no estan relacionadas con las funciones del puesto que va a
ocupatr.

Ejemplo de esto, es la contratacion de personal que se realizo en la PGJ en el

mes de enero 2009. (Ver cuadro No. 2)
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En ese mes se realizaron 24 contrataciones, de las cuales 19 fueron de
personal administrativo con diferentes puestos asignados. Actualmente ninguno de
los empleados realiza las funciones que competen al puesto de trabajo. Por otro

lado se contrataron a 5 funcionarios, ellos si realizan las funciones del puesto

asignado.
CUADRO No. 2
CONTRATACIONES DE PERSONAL ENERO 2009
TIPO DE PERSONAL NUMERO DE FUNSL%’;'.EI_SODEL OTRAS
CONTRATACIONES ASIGNADO FUNCIONES

Administrativos 19 0 19
Funcionarios 5 5 0
TOTAL 24

Las actividades que realiza el personal operativo y administrativo no estan
definidas desde un inicio, responden a cubrir las necesidades inmediatas del area
en donde es ubicado, por ejemplo: atender llamadas telefénicas, capturar
informacion, llevar el control interno de la correspondencia que llega y de los
reportes que se generan, transcribir manuales, revisar expedientes, o la mayoria
de los casos son el apoyo de otra persona que esta también de apoyo, por lo que
una tarea es fragmentada en los elementos mas simples que la constituyen y cada
fragmento es repartido por cada persona. Asi, el empleado solo se enfoca en ese
fragmento de la tarea, del mismo modo, cuando surge un “trabajo especial y
urgente” (muy frecuentemente suceden imprevistos) interviene la participacion del

empleado.
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En el caso del personal de estructura (jefes de departamento, subdirectores y
directores de area y directores generales) sus funciones si estan mas orientadas al
puesto que ocupa, sin embargo, no estan exentos de que se les deleguen
actividades que desconocen, mismas que son incongruentes con los objetivos del
area que dirige. Ademas de que estan sujetos a las disposiciones de su jefe
inmediato.

Es notorio que el trabajo que se efectia cumple con las necesidades, deseos y
pretensiones de intereses personales, soslayando el interés institucional.

Los perfiles de puesto son poco claros en mencionar las funciones y
responsabilidades que implica ocupar un puesto. No hay diferencias significativas
entre las funciones de un puesto con otro, aunado a que el afio en que fue
elaborado fue en 2003. Hasta entonces no se ha actualizado, aun teniendo
conocimiento de que a habido creaciones y transformaciones de nuevos puestos,
significando nuevas funciones a desempefar, basadas en una necesidad de
servicio gue constantemente cambia.

No existen perfiles psicolégicos de los puestos de trabajo en la PGJ. El
desconocimiento del perfil psicolégico de los ocupantes determina un alto grado
de incertidumbre y de riesgo que contribuye a crear un ambiente de inestabilidad y
vulnerabilidad. No se debe olvidar que son las personas las que toman decisiones,
resuelven problemas y operan equipos.

Sin lugar a duda, para asegurar estandares de rendimiento adecuados y una
aceptable satisfaccion, queda de manifiesto la importancia de saber si las
personas que ingresan poseen el perfil psicologico requerido por el puesto de

trabajo.
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Reclutamiento

En lo referente al reclutamiento, no existe ninguna técnica encaminada a
captar nuevo personal. La ocupacidon de una vacante se realiza mediante
mecanismos inapropiados, tales como el amiguismo y el compadrazgo. Usos y
costumbres arraigados en el esquema de la Administracion Puablica.

Evaluacion psicologica

En el procedimiento real de la seleccion de personal en la Procuraduria, los
criterios para realizar la evaluacidn psicoldgica son inconsistentes, porque no hay
perfil psicolégico de cada puesto, s6lo se hace la distincién entre los candidatos
por su nivel académico, las actividades que va a realizar y el tipo de plaza a
ocupar (administrativa o de estructura).

La eleccién de las pruebas psicométricas y de personalidad responden a la
practicidad, rapidez y bajo costo que significa para la Dependencia llevar a cabo
este procedimiento. Asimismo, se ve permeado por la preferencia que los
psicologos tienen por una prueba, sus fundamentos o la teoria que la sustentan.

En el cuadro No. 3 se muestra lo que se busca conocer de los candidatos con
la aplicacion de las pruebas que se utilizan.

CUADRO No. 3

PRUEBAS UTILIZADAS EN LA EVALUACION PSICOLOGICA

NOMBRE DE LA PRUEBA UTILIDAD

INTELIGENCIA

BETA

TERMAN Conocer el tipo de capacidades y habilidades.
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PERSONALIDAD
MMPI-2 Conocer si hay presencia de depresion, ansiedad,
MACHOVER agresividad, coptrol dg impulsos y dificultad para
establecer relaciones interpersonales
BENDER Psicomotricidad, si hay presencia de alteracion en
) la percepcion y rasgos de personalidad.
HABILIDADES TECNICAS
CLEAVER Conocer el comportamiento diario, las limitaciones
y las motivaciones en el trabajo
MOSS Conocer la capacidad de liderazgo y direccién de
personal.
ORTOGRAFIA
ORDENAMIENTO ALFABETICO

Cabe destacar que al no contar con los perfiles psicoldgicos de los puestos, el
método para llevar a cabo la evaluacion es la improvisacion, produciendo dos
efectos: el primero, duplicacién de las funciones y el segundo, confusién en el rol
gue cada empleado tiene dentro de la Dependencia.

Toma de decision

La decision de aceptar o rechazar el ingreso de una persona, no depende de
los resultados obtenidos en el “proceso” que se hace, sino por recomendacion,
cumplir favores politicos o corresponden a una amistad.

En el proceso de seleccidon que se realizo en el mes de enero del afio 2009 los
24 candidatos refirieron durante la entrevista que su ingreso se dio por una
invitacién o porque ya formaban parte de un equipo de trabajador.

Después se emite un reporte global, basado en los resultados de la evaluacion

de inteligencia, evaluacion de habilidades y evaluacion de la personalidad, para

39



considerar la “adecuacion o no del candidato a desempenfiar las actividades que se
le delegaran”

Una vez que esta contratado un candidato, se espera que en el transcurso de
su integracion al area de trabajo conozca la mision de la procuraduria, y sus
derechos que tiene como trabajador.

Derivado de lo anterior se puede concluir que los favores politicos, personales
y hasta sindicales sustituyen al reclutamiento, los beneficios individuales son
primero y en efecto, una de las vértebras del proceso como es la evaluacion

psicoldgica, se vuelve un atributo de rutina labora.
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CAPITULO IV

ALTERNATIVAS HACIA UN CAMBIO EN EL PROCESO DE SELECCION
DE PERSONAL EN LA PGJ

El trinomio organizacion-trabajo-hombre ha sido estudiado y concebido como una
unidad, cada uno de éstos aporta elementos para su funcionamiento, como en un
engranaje.

Diversos autores lo exponen asi: Gil (s. f.) menciona que la organizacion
trasciende del lugar fisico donde se trabaja, asegurando que el trabajo es un valor
social cambiante pero que sigue manteniendo su papel estructurador del tiempo,
principal fuente de ingreso y realizacion personal.

Rodriguez (1987) por su parte habla que la interaccion entre el individuo y la
organizacion se desarrolla a los diversos niveles de las necesidades humanas. El
hombre necesita a la organizacién porque ésta satisface sus necesidades y la
organizacién necesita al individuo porque €l contribuye a que ella realice sus
metas.

En la medida en que una organizacion satisface las necesidades, por ejemplo
de seguridad, de pertenencia, de estima, de autodesarrollo, entre otras, el hombre
se sentira motivado para comprometerse con las metas u objetivos de la
organizacién y ain mas, sentirq a ésta como una extension de él mismo, llegando
a apropiarse de la cultura, normas, acuerdos y desaciertos. Para que esto suceda
es indispensable el individuo.

La incorporacion del individuo en la organizacion es una historia de conciliacion
de intereses, los personales o particulares y los de la organizacion, cuyo objetivo

implica orientar los esfuerzos hacia el logro de resultados, a pesar de las
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diferencias respecto al temperamento, caracter e ideas que tiene cada persona y
del rol a desempeifiar, con el papel de la organizacién dentro de la sociedad vy el
concepto que tiene ésta del empleado y de sus capacidades.

Derivado de la evaluacion que se realizd en el capitulo anterior, sobre el
proceso de seleccidon de personal en la PGJ el presente capitulo versara sobre el
planteamiento de una propuesta que permita ir abriendo camino en el quehacer
profesional que realiza el psicélogo dentro de la Institucion.

La propuesta esta encaminada en plantear la construccién de los perfiles
de puesto y perfiles psicologicos, ya que son la directriz para elegir a la
persona idonea y tener una adecuada planeacion de los recursos humanos.

En la construccion de los perfiles de puesto es necesaria la participacion del
psicologo, del jefe de area y del empleado. El jefe porque conoce los objetivos y
las metas a cumplir y el empleado porque conoce los medios y la forma para
transformar un objetivo en accién.

Las siguientes preguntas son clave para dar inicio: ¢qué es necesario hacer?,
¢,qué es necesario saber?, ¢/qué es necesario aprender? y ¢ qué experiencia es la
deseada?

De forma sistematica se sugieren las siguientes etapas, (Ver cuadro No. 4)
para conocer cada una de las tareas que ha de llevar a cabo una persona en un
puesto de trabajo, los requisitos para ocupar el mismo y sea desempeiiado de

forma eficiente y eficaz.
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CUADRO No. 4
ETAPAS PARA LA CONSTRUCCION DE LOS PERFILES DE PUESTO

ETAPA|

RECOPILACION DE DATOS

Definir el contenido y alcances del trabajo,
respondiendo a las interrogantes ;qué hace?,
¢$,c0mo se hace? y ¢ por qué se hace?
utilizacién de observacion directa, entrevistas
y cuestionarios para obtener toda la
informacién sobre las actividades del puesto
una vez teniendo la informacion se elabora un
informe claro, preciso y conciso

ETAPAII

DESCRIPCION DEL PUESTO
Es un resumen de las principales
responsabilidades, funciones y
actividades del puesto

ficha de identificacion

nombre de la Institucién

atribucion de la Institucion

codigo de puesto

nombre del puesto

nivel

horario

sueldo

numero de trabajadores que

desempefian el puesto

e descripcion genérica

» explicacién breve del conjunto de

actividades del puesto

e descripcion especifica

» exposicién detallada de las actividades

que el trabajador realiza en un puesto
determinado, registrados de acuerdo a su
nivel de importancia y el tiempo en el cual
se realiza, se pueden clasificar en diarias,
periodicas y eventuales

YVVVVVYVYVYY

ETAPAIII

ESPECIFICACION DEL PUESTO
Se determinan las caracteristicas
respecto a las capacidades o
competencias que un individuo ha de
reunir para la correcta ejecucion del
puesto de trabajo (Grados, 2003)

Debido a la flexibilidad, eliminacion, adicién o
movilidad de las tareas que puede haber en un
puesto, consiste en un reporte escrito sobre la
habilidad, responsabilidad, esfuerzo y condiciones
que exige el puesto

Fuente: Gama (1992)

Para la construccion del perfil psicolégico se necesita saber cuéles son las

funciones de cada puesto (perfil de puesto) y conocer a la institucion, es decir, la

cultura, idiosincrasia, los estilos y las practicas habituales de como se interpreta lo

gue en la institucion se hace, se dice y se propone.

En el caso de la Procuraduria General de Justicia, es importante saber que es:

43




e una Institucion publica.

e brinda un servicio a la sociedad en general.

¢ su funcion principal es impartir justicia, brindar seguridad y proteccion fisica,
moral y patrimonial.

e constantemente esta adaptandose a las demandas sociales.

e la solucion de los problemas que se le presentan tienen que ser de forma
rapida, eficiente y eficaz.

e predomina un ambiente cambiante y con presion de tiempo para obtener

resultados.

el trabajo se realiza en equipo y de manera multidisciplinaria.

El siguiente ejemplo muestra como podrian elaborarse los perfiles de puesto.
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PROCURADURIA GENERAL DE JUSTICIA DEL DISTRITO FEDERAL
Nombre del puesto: Asistente Administrativo “A”
Cddigo: CF34200
Nivel: 92.0
Horario: 9:00 a 19:00
Reporta resultados directamente al jefe de area

Requisitos

Contar con una escolaridad medio superior, carrera técnica o comercial completa
Experiencia minima de dos afios en puestos similares
Conocimientos basicos de computacion

Descripcion General

Apoyar la organizacion, instrumentacion y desarrollo de las funciones sustantivas,
técnicas, administrativas y de servicios que le son asignadas al area segun su
especialidad.

Descripcién Especifica

e recopilar y analizar informacién contable, de presupuesto, organizacion, recursos
humanos, fiscal y de informatica para el desarrollo de los estudios que sobre la
materia le son encomendados al area segun su especialidad.

e observar y apoyar la aplicacién de las normas e instructivos vigentes y reporta al
jefe inmediato las desviaciones correspondientes.

e recibe, registra, tramita y archiva la correspondencia oficial y particular del titular del
area.

e auxiliar en la recepcion y resguardo del equipo y material de oficina solicitado para
el desarrollo de las funciones asignadas al area.

e capturar y procesar la informacion que recibe y se genera en el area.

e atender las llamadas telefonicas que se reciben, asi como las que se generen en el
area.

e llevar el control de la agenda diaria del titular del area.
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participar en la elaboracién de manuales administrativos y de operacién que se
desarrollan en el area.

apoyar los estudios de evaluacidén que se realicen a los programas y proyectos
encomendados en el area.

participar en la implantacion de normas y lineamientos que regulan la operacion
del area.

Perfil psicolégico del puesto

Habilidades

capacidad intelectual promedio de acuerdo a su edad.

capacidad de organizacion a través de la percepcién, razonamiento légico y
asimilacion de los estimulos o informacién proveniente de fuentes escritas u
orales.

capacidad de andlisis y sintesis, consiste en asimilar, evaluar, comparar, deducir,
generalizar y resumir lo esencial de informacion escrita, para aplicar normas y
seguir procedimientos.

mantener atencién y concentracion por periodos de tiempo prolongado, consiste
en dirigir la percepcion visual y auditiva en un estimulo especifico para incorporar
a la memoria a corto y largo plazo diferente informacion y poder responder
congruentemente a lo encomendado.

comprension y fluidez verbal, contar con amplio vocabulario para utilizar
informacién y conceptos a través del lenguaje oral o escrito en el contexto
adecuado y expresarlos con claridad.

seguir normas, consiste en dirigir la atencién hacia el objeto de interés para
asimilar el contenido de mensajes concretos y actuar de acuerdo a lo establecido.

atencién a los detalles, consiste en dirigir la atencion y percepcién en cada
elemento constituyente de un objeto o evento para identificar errores,
complementar o proponer alternativas de solucion a los problemas que se
presenten.
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Caracteristicas de personalidad

e capacidad para trabajar en equipo: integrarse a un grupo e intercambiar
conocimientos y experiencias que permitan cumplir objetivos comunes, con base
en la aceptacion de opiniones diferentes, mostrar compromiso e interés en lo
gue otros proponen y expresar ideas y puntos de vista sin imponerlas.

e capacidad de autocritica: auto observacion para identificar los errores y aciertos
en la toma de decisiones y asumir la responsabilidad que esto implique, sin
restar importancia a los logros o exagerar el pesimismo ante el fracaso.

e trabajo bajo presion de tiempo: realizar en tiempos establecidos actividades
encomendadas, para ello organiza, planea y orienta la energia hacia el logro de
la actividad asignada.

e tolerancia a la frustracién: capacidad de soportar los obstaculos o las tensiones
producidas por no lograr un fin, aceptando la realidad, conduciéndose con
seguridad y congruencia entre lo que piensay siente.

e adaptacion al medio ambiente: acoplamiento de forma rapida, facil y armoniosa
a los eventos que se presenten, mostrando estabilidad en sus niveles de
energia, estado de animo y desarrollo de tareas previa explicacion, con
probabilidad de proponer nuevas alternativas de ejecucion.

e responsabilidad: asumir las consecuencias que traigan consigo las elecciones a
realizar, cumpliendo acuerdos, horarios, obligaciones y priorizando estas ultimas
por el grado de importancia.

e honestidad: actuar con apego a las reglas establecidas.

e actitud de servicio: mostrar amabilidad y empatia en el trato con quienes
requieren apoyo e informacion.

Una vez contando con los perfiles, se decide cuales son las fuentes de
reclutamiento a utilizar y el tipo de evaluacion psicolégica.

La prestacién de servicios en la Procuraduria General de Justicia conlleva una
gran responsabilidad y compromiso con la sociedad. De aqui que se considere y
se proponga el estudio de los valores humanos en el proceso de seleccion de

personal.
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Segun Garcia (2008) el individuo se conduce hacia la satisfaccion de sus
necesidades, con el objetivo de obtener beneficios econdmicos, sociales,
profesionales o personales y a partir de sus valores dirige sus esfuerzos hacia el
cumplimiento de éstos. Pero, ¢qué son los valores? son considerados por este
mismo autor como los principios rectores basicos que norman la conducta del ser
humano y constituyen un fundamento en su personalidad y ademas comprenden
una creencia que va mas alla de lo que se pueda observar o palpar, es decir,
permiten la reflexion y la eleccion sobre qué es lo qué quiere, como puede lograrlo
y hacia donde se dirige.

Los valores tienen una base social, se construyen de la evolucién y del
acuerdo de los hombres en sociedad y como tal ejercen una influencia en la
conducta de cada uno de sus integrantes.

Por eso si se quiere comprender de manera mas profunda el comportamiento
de los individuos, es preciso conocer la orientacion de sus valores, la forma en que
estan asociados a los diversos comportamientos y la vinculacién que reflejan en el
ambito laboral.

Es el desempefio laboral el elemento que podria dar cuenta del sistema de
valores que posee una persona. De acuerdo a Garcia, en la relaciébn que existe
entre estos dos, subyace una conexion entre los valores y las actitudes, donde el
comportamiento esta asociado con el esquema de principios del sujeto, en virtud
de sus valores, pues poseen atributos cognitivos, afectivos y conductuales que
influyen en el comportamiento al generar en el hombre una evaluacion de las

consecuencias de su proceder.
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En el comportamiento laboral destaca la conformidad con el trabajo dado, al
experimentar un determinado sentimiento frente a €l y las consecuencias
derivadas, que implica tanto la cobertura de las necesidades, como la relacion
entre las expectativas o recompensas percibidas como adecuadas y las obtenidas,
donde la capacidad de hacer juicios 0 razonamientos para evaluar provienen
precisamente de los valores. (Gil s.f)

De manera precisa el autor antes citado argumenta que los valores determinan
las actitudes, juicios, elecciones, atribuciones y acciones que tienen
consecuencias importantes en el ambiente laboral, por ejemplo la carencia de
valores como la honestidad, respeto y solidaridad dentro de la Institucion, crean un
ambiente adverso, hostil y comportamientos mal intencionados, pues no hay que
olvidar que tienen una carga afectiva 'y cognoscitiva.

Las aportaciones que brindaria el estudio de los valores en el proceso de
seleccién de personal seria contribuir en la ejecucion de las tareas asignadas a los
trabajadores, conocer la incorporacion e interaccion del empleado al grupo social,
saber como evalla, maneja y resuelve los conflictos interpersonales y por otra
parte mejorar la calidad de las decisiones en la administracion de los recursos
humanos.

Por otro lado, se considera como parte de esta propuesta, la induccién de
personal, ya que capitaliza el entusiasmo de cada nuevo empleado,
manteniéndolo motivado una vez que el trabajo empieza (Cadwell, 1991)

La parte mas importante, es la explicacion y ensefianza de las actividades que
se le encomendaran a la que Grados (2003) llama induccion al puesto. Aqui, se

hace del conocimiento del empleado como se realizan las tareas asignadas, si es
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necesario hacer uso de equipo de oficina, seguir lineamientos, normas o formulas
establecidas.

Son varias las ventajas de llevar a cabo una buena induccién de personal, se
consideran como la principal: la identificacion del empleado con la institucion,
creando una actitud de compromiso y servicio, para maximizar su rendimiento,
satisfaccion propia, colaboracion y cooperacion entusiasta.

Es importante tener claro que se trabaja mejor cuando se sabe que es lo que
se esta haciendo, cual es la utilidad, sentido, proyeccion y trascendencia a la labor
diaria.

Existen autores que continlan aportando conocimientos en esta materia
haciendo méas entendible el proceso de seleccion de personal. Ejemplo de esto es
el esquema que propone Mames (2005) enfocado a la interrelacidn de tres

factores para seleccionar personal.

ESQUEMA DE INTERRELACION DE LOS TRES FACTORES

Perfil de
Puesto

Perfil de
la
Instituciéon

Perfil del
candidato
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Cada circulo representa un conjunto de caracteristicas especificas de cada
factor y es la interconexion entre ellos lo que permite saber si las caracteristicas
del candidato empatan con las del puesto y las de la Institucidn, resultando su
adecuacion para ocupar un puesto.

En palabras de esta misma autora explica que el perfil del empleado es el
objeto de analisis que se valorara en comparacion con un perfil de puesto (lo que
hard) y el perfil de la empresa (como lo hard).

Y por su parte la aportacion de Garcia y Melian (1998) es una propuesta
metodoldgica integradora de las diferentes técnicas de seleccién. Exponen que en
la actualidad han surgido modelos teéricos que sustentan la direccién de recursos
humanos, no obstante, son las capacidades y/o caracteristicas de los individuos
gue componen la Institucion el punto de partida sobre el que se gesta un modelo
para dirigir, administrar y llevar a cabo las estrategias globales planificadas de
ésta.

Estos psicologos y catedraticos basan su metodologia de seleccién de
personal en dos factores clave: los criterios representativos del comportamiento
laboral (qué se espera del candidato) y los predictores del comportamiento (co6mo
y con qué se realizara un pronostico)

Se espera que con la construccién del perfil de puesto y perfil psicolégico el
impacto sea sobre la institucién y el empleado. En el primero, facilite el desarrollo
de la evaluacion psicologica, se reduzca el gasto que se genera seleccionar a un
candidato no apto para ocupar un puesto, no haya duplicacion de funciones y

brinde oportunidad de desarrollo.
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En el segundo, que el desarrollo de sus actividades sea con pleno
conocimiento y compromiso, que conozca los resultados a los que se llega con su
aportacion, generar satisfaccion por lo que realiza y este motivado para proponer,
innovar, implementar y ejecutar nuevas formas de realizar las funciones del puesto

asignado.
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CONCLUSIONES

Hoy en dia las organizaciones dicen:

las personas son nuestro principal activo.

Pero son pocas las que practican lo que predican
y menos aun las que lo creen de verdad.

Peter Drucker

El objetivo principal de esta tesina es plantear una propuesta que colabore a
mejorar la seleccion de personal en la PGJ, y reflexionar sobre el valor del trabajo
para el hombre, porque el hombre puede construir y reconstruir a la Institucion,
partiendo del principio del papel que desempefia en la misma. En particular
interes6 destacar el papel de un adecuado proceso de seleccién de personal.

La seleccién de personal es un proceso de gran impacto en la organizacion:
aporta beneficios a la misma y posibilita que ésta cumpla los objetivos especificos
del entorno social.

Este impacto repercute en diferentes niveles, por ejemplo en el empleado se
valoran sus conocimientos, aptitudes, habilidades y actitudes, brindandole
oportunidades de desarrollo profesional, personal y desempefiando sus funciones
con animo. Puesto que al incorporarse al servicio de la institucién se convierte en
un elemento que hay que valorar, desarrollar y capacitar de manera continua.

Para la institucion el impacto es el coadyuvar al cumplimiento de sus objetivos,
mostrar transparencia en la toma de decisiones y dar respuesta a las demandas
de la sociedad en constante cambio, a través de resultados oportunos y eficaces.

De ahi el interés por contar con elementos como son los perfiles de puesto y
perfiles psicolégicos que permitan ubicar a la persona adecuada para ocupar un

puesto.
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El trabajo en la PGJ se caracteriza por tener reglas implicitas, usos y
costumbres que repercuten en la administracion de personal, tales como el
amiguismo, compadrazgo y la defensa de intereses individuales, sin importar el
compromiso institucional. Estos factores son determinantes y repercuten en la
contratacion del personal, en detrimento de los procesos y procedimientos
recomendados por la psicologia del trabajo.

Dado esta situacion surge la interrogante: ¢es factible la propuesta que se
plantea? Considero que si es factible pero se requiere del trabajo conjunto de
funcionarios y servidores publicos; se necesita también de investigaciones que
documenten estas practicas de contratacion que den cuenta de las consecuencias
gue se generan tanto a la institucion como al empleado y para despertar la
sensibilidad, urgencia y necesidad de hacer un alto en el camino que recorre el
proceso de seleccion de personal en la PGJ, el beneficio es por y para la sociedad
a la que sirve.

Un adecuado proceso de seleccion de personal también permitiria enfrentar los
siguientes retos;

1. Incidir sobre la mentalidad de los directivos de valorar el recurso
humano en la institucion.

2. Impulsar los programas de formacion laboral y desarrollo de personal
gue generen y fortalezcan los conocimientos, habilidades y valores de
quienes se desempefan en la institucion.

3. Mejorar el clima organizacional que favorezca la coordinacion,

comunicacion y el trabajo en equipo.
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4. Cambiar la percepcion de que invertir en tecnologia y en otro tipo de
recursos, en lugar del personal, es mas util para la institucion.

Por otra parte esta el revalorar la funcion del psicélogo en la Institucion. Cabe
mencionar que predominan concepciones de la Administracion, que estan
intimamente ligadas a la administraciéon de los recursos humanos y que por si
mismas no son erréneas pero sin la aportacion de la psicologia quedan limitadas;
si se agrega el hecho de que la mayoria de las decisiones se toman con base a
cuestiones extra laborales, el resultado es un entorno conflictivo y desigual. Se
subestiman las aportaciones de la psicologia organizacional que no tienen espacio
en este rubro, por lo que la labor que realiza el psicélogo en el proceso de
seleccién de personal se disipa.

La Procuraduria General de Justicia del Gobierno del Distrito Federal brinda un
servicio basado en las demandas y necesidades de la sociedad, como tal, debe
responder con eficiencia y eficacia ante un entorno en constantemente
movimiento. El personal que colabora en ella debe ser consciente de dicho
compromiso y la responsabilidad social que conlleva

En la medida que se realice un adecuado proceso de seleccién de personal, se
contara con el individuo correcto en la funcion adecuada mejorandose asi el
funcionamiento de la institucion lo que colabora para brindar un mejor servicio a la

sociedad.
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ANEXOS



ANEXO 1

OFICIALIA MAYOR
J DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
( [ad SUBDIRECCION DE CONTROL DE PERSONAL
Mem PGJ JUD DE VALIDACION Y GESTION DE MOVIMIENTOS

FICHA DE PROGRAMACION DE EXAMEN DE SELECCION

[FoLio: |

NOMBRE:

ESCOLARIDAD: 5 EDAD:

ReF B¢ TIPO DE MOV.:

AREA:

PUESTO SOLICITADO:

FECHA DE REGISTRO: RED O TEL.:

FECHA DE APLICACION: / / HORA: : HRS.
FECHA DE ENTREVISTA: / / HORA: : HRS.

PSICOLOGO RESPONSABLE DE LA APLICACION:

PSICOLOGO RESPONSABLE DE LA ENTREVISTA:

NOMBRE DEL ENLACE QUE PROGRAMA AL CANDIDATO:
FAVOR DE PRESENTARSE EN AV. COYOACAN # 1635 EDIFICIO B PLANTA BAJA, EN EL AREA DE SELECCION
CON LA FINALIDAD DE OPTIMIZAR EL TIEMPO Y FACILITAR EL PROCESO DE EVALUACION, SE SOLICITA
SU PUNTUAL ASISTENCIA TODA VEZ QUE SE HAYA INICIADO LA APLICACION DE EXAMENES, 4
NO SE PERMITIRA EL ACCESO DE NINGUN CANDIDATO. (TOLERANCIA DE 15 MINUTOS).
"CABE SENALAR QUE LA DURACION DEL EXAMEN SERA DE TRES HORAS Y MEDIA A CUATRO EN PROMEDIO".

REQUISITOS PARA LOS ASPIRANTES Y/O CANDIDATOS A OCUPAR PLAZAS EN LA P.G.J.D.F. DE
NUEVO INGRESO, REINGRESO Y PROMOCIONES.

2 FOTOGRAFIAS TAMANO INFANTIL

UNA FOTOCOPIA DE LA PROPUESTA DE MOVIMIENTO DE PERSONAL
UNA FOTOCOPIA DEL ACTA DE NACIMIENTO

UNA FOTOCOPIA DE COMPROBANTE DE ESTUDIOS '
UNA COPIA DEL CURRICULUM VITAE

EXAMEN MEDICO DEL SECTOR SALUD

DIEZ FUNCIONES QUE DESEMPENE EL CANDIDATO O VA A DESEMPENAR
SOLICITUD DE EMPLEO EN ORIGINAL

O~NOOO A WN =

— -

NOTA: EL PARTICIPANTE DEBERA TRAER TANTO A LA EVALUACION COMO A LA ENTREVISTA:

1 LAPIZ

2 GOMA

3 BOLIGRAFO

4 SACAPUNTAS
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ANEXO 2

1.

ENTREVISTA

IMPRESION INICIAL

ASISTENCIA
ANTES DE TIEMPO [ ATEEMPo [ RETRASC [
APARIENCIA

ALINADO | o] BUENAS CONDICIONES DE HIGIENE
DESALINADO i MALAS CONDICIONES DE HIGIENE 1
INTEGRO = CONFORMADO =i

ACTITUD Y ESTADO AFECTIVO
COOPERADOR INTERESADO

™ ] CONFIADO =
APATICO - INDIFERENTE =l DEFENSIVO |
INCOMODO - ACTIVO - PASIVO E3
! .
MANIPULADOR = TENSO o ANSIOSO =
— - —

TRANQUILO ACCESIBLE SOCIABLE

FUNCIONES MENTALES
ESTADO DE CONCIENCIA
LUcibA [J OBNUBILATORIA [ EMBOTAMIENTO [ SOMNOLENCIA 3

sl NO
ORIENTACION:  ESPACIO () ()
TIEMPO () ()
PERSONA () ()
MANTIENE: ATENCION () ()
CONCENTRACION () ()
JUICIO AUTOCRITICO () ()
JUICIO HETEROCRITICO () ()
DISCURSO: COHERENTE () CONGRUENTE ( ) FLUIDO (
FUGA DE IDEAS ( ) DISPERSO () TARTAMUDO (
ILOGICO () CALO ( ) TZCNICO (
MEMORIA CCNSERVADA ¢y MEMORIA DISMINUIDA ()
NIVEL DE PENSAMIENTO: CONCRETO ( ) FUNCIONAL ( }  ABSTRACTO (
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ANEXO 2

(&)

AREA ESCOLAR

GRADO MAXIMO DE ESTUDICS:

REMDIMIZNTO ESCOLAR:

RIMARL R SECUMNDARI/ PRE A
PRIMARIA 3 ! ARIA 1 REPARATORI :]
LICENCIATURA  § ; Q7RO
5 [ ———— |
CONTINUA ! | COMPLETA ‘, !
- i ! i ; . 9 I

INTERRUMPIDA | | INCOMPLETA i !
EXPECTATI/AS AL CONCLUIR LA CARRERA:
METAS A CORTO Y LARGO PLAZC:_

AREA LABORAL,

INICIO DE TRAYECTORIA LABORAL A LA ECAD DE: )

FUE: CONTINUA L3 INTERRUMPIDA gEstasLE [ INESTABLE [}

EXPERIENCIA EN EL AREA:

ESTIMULOS Y ASCENSOS: Sl 1 NO 3

PRESENCIA DE CONFLICTIVA LABORAL: Sl = no -

RELACIONES CON JEFES INMEDIATOS:  BUENA [ REGULAR CICONFLICTIVA [
RELACIONES CON COMPANEROS: BUENA [ REGULAR [ CCNFLICTIVA il
AREA SOCIAL
PASATIEMPOS:
MUSiCA LECTURA =3 ciNe = DEPORTES
OTRO
ESTABLECE RELACIONES INTERPERSONALES:
CON FACILIDAD 3 CONDIFIcCULTAD 3 oS SELECTIVO 1
SON DE TiPC:
FAMILIAR = LABORAL =3 ESCOLAR —
VECINALES = RELIGICSAS = POLITICAS -
s () NO ()
EsPorADICO [0 social K FRECUENTE 3
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ANEXO 3

7 Ciudad

México | PGJ
Cisitl. en Havinitatr | < iee

1. IDENTIFICACION

OFICIALIA MAYOR

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

DIRECCION DE OPERACION Y CONTROL DE PAGO FOTO
SUBDIRECCION DE CONTROL DE PERSONAL

JUD DE VALIDACION Y GESTION DE MOVIMIENTOS

FOLIO:

NOMBRE:

R.EC:

PUESTO:

EDAD:

REFERIDO POR:

ADSCRIPCION:

FECHA DE APLICACION:

FECHA DE ENTREVISTA:

FECHA DE ENTREGA:

TIPO DE MOVIMIENTO:

2.GENERALES

ESCOLARIDAD:

NO. DE CEDULA PROFESIONAL:

ESTADO CIVIL:

NACIONALIDAD:

DOMICILIO:

LUGAR DE ORIGEN:

TELEFONO PARTICULAR:

RED:

PSICOLOGO RESPONSABLE DE LA APLICACION:

DICTAMEN FINAL: ADECUADO

ADECUADO C/RESERVA NO ADECUADO

Vo. Bo. JEFA DE DEPARTAMENTO

PSICOLOGO RESPONSABLE Vo. Bo. COORDINADOR DEL AREA

Flo_dentificacion_Generales
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ANEXO 3

RESULTADO DE LA EVALUACION

TECNICA: NO SATISFACTORIA SUFICIENTE SATISFACTORIA
PSICOMETRICA NO SATISFACTCRIA SUFICIENTE SATISFACTORIA
P3SICOLOGICA NC ADECUADA  ADEC CON RESERVA  ADECUADA NC PRESENTO

‘ ENTREVISTA
MEDICA: NO APTO(A) APTO(A) SANO(A) NO PRESENTO

OBSERVACIONES DEL DICTAMEN MEDICO

OBSERVACIONES: i
| :

FIRMA DEL PSICOLOGO RESPONSABLE

FECHA
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ANEXO 4

OFICIALIA MAYOR
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION DE OPERACION Y CONTROL DE PAGO
SUBDIRECCION DE CONTROL DE PERSONAL

- JUD DE VALIDACION Y GESTION DE MOVIMIENTOS

INFORME FINAL DE LA EVALUACION PSICOLOGICA

l NOMBRE:

‘ ‘ RF.C.:

B}ESTO:

s

AREA DE ADSCRIPCION:

ESCOLARIDAD:

’_FTECHA DE APLICACION:

I IFECHA DE ENTREVISTA: |

RESULTADOS DE LA EVALUACION:

HABILIDADES:

INTELIGENCIA:

PERSONALIDAD:

EXAMEN MEDICO:

OBSERVACIONES Y/O COMENTARIOS:

|__DICTAMEN FINAL: ADECUADO

LIC.

AUTORIZO

PSICOLOGA RESPONSABLE

REVISO

agv. 18-01-10
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ANEXO 5

@)IGO DE PUESTO: CF21155

RAMA: PROFESIONISTAS
PUESTO: LIDER COORDINADOR DE PROYECTOS “A”
NIVEL: 85.5

PROFESIOGRAMA

FUNCIONES:

e Elnboraydiﬁdedirecnimpamlarealizaciéndelasta:easasiguadaS'

mayor productividad que se vea reflejada en la institucion;

¢ Prevé los tiempos aproximados, de la duracién de los trabajos encomendados e informa sobre el grado de avance de los
resultados obtenidos;

o Somete a consideracién de su jefe inmediato la implementacién de proyectos y;

o Demés actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS:
e Carta de pasante de una carrera a nivel licenci relacionada con las funciones del puesto.
e Manejo de dora | 1 con dominio de paquetes computacionales.

) o P

o Experiencia minima de dos afios comprobables en puestos de la misma rama o afin dentro del Gobierno Federal.
e Aprobar examen psicométrico.

e Aprobar examen terico-préctico.

NIVEL INMEDIATO SUPERIOR

Subdirector de érea.

GRUPO:  CONFIANZA _

o Atiende y da seguimiento a los asuntos que se le encomienden, asumiendo su responsabilidad, con el objeto de que haya upa §

NIVEL INMEDIATO INFERIOR

Coordinador técnico de proyectos y/o administrativo técnico operacional de la PGIDF.
Supervisor de sistemas administrativos “E” ylo asistentes administrativos.
Registro ante la Direccién de Administracién
de Personal del G.D.F. segiin oficio
DAP/5019/2003 de fecha 3 de julio de 2003.
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