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A mi Mamé:

No existe a[go méas inefa]o[e en mi vida que tii, eres una de las personas que mas amo en la vida, lo mds importante que
tengo, si de algo estoy orgullosa es de ser tu hija, no hay bendicién més grande que tenerte en mivida, gracias por tanto y
tanto amor, por ser esa mujer maravillosa, todo lo bueno que tengo, mis [ogvos y satisfacciones son gracias a ti, te amo y
realmente estas lineas son nada comparado con todo lo que ti me has dado, y si hoy conc[uyo este ciclo en mi vida es

porque siempre haz confiado en mi'y por el apoyoy el amor que me has dado desde el dia en que nact.

Ami Papi:

Gracias por ser el maravilloso ejemplo de fortaleza y lucha dia con dia, si hoy soy fuerte es porque tengo tu ejemplo, eres
un hombre maravilloso al que amo con todo mi corazén, también quiero agradecer a lavida por darme al mejor papa del
mundo, Jpor nunca juzgarme, por no criticarme y por siempre respetar mis decisiones. Eres una persona maravillosa y sé

que pase lo que pase siempre voy a contar contigo en las buenas y en las malas. Te amo.

Fabién Diaz Garcfa:

Siempre has sido y serds una de las personas que mas admiro, eresun gran ejemp lo de una persona tra’oaj adora, dedicada
e inte[igente, muchas de las cosas que ahora me gustan, porque segui tu ejemp[o, gracias por ser el mejor hermano que

pudiera tener te amo.

Javier Diaz Garcia:

Tuy yo somos la perfecta representacién de lo que es ser hermanos, peleamos, bromeamos, nos cuidamos, pero sobretodo
nos amamos y nos apoyamos, doy gracias a dios por permitirme tener en mivida un hermano como ti que llena mi vida
de momentos gratosy divertidos, es muy bello tener ami lado a a[guien como tii que aunque siempre me estd mo lestando,

sé que me amas COmo yo a ti.



Daniel Diaz:

Nadie como ti me sabe escuchary calmar mis enojos, eres una parte muy importante de mivida, es maravilloso saber que
cuento con tu apoyo y tu amor, eres uno de los 3 mejores regalos que me dieron mis papas, y a pesar de las distancias

nuestro amor serd para siempre, me siento muy orgu“osa de ser tu hermana, Te amo.

Noel Mejlay Elizabeth Garcla:

Mis queridisimos no tengo palabra alguna para agradecer todo lo que han hecho por mi, si sigo en este mundo y
caminando de frente es gracias a que me ayudaron, gracias a eso tuve una nueva oportunidad de seguir viviendo, sintiendo

y amando, también gracias por siempre cuidar de mi fami[ia, es una bendicién tenerlos en mi vida.

ltzallana Dfaz Cadena:

Bebe que te puedo decir que Mo sepas, eres Mas que mi sobrina, hemos comparﬁdo una vida Juntas, vivencias, vigjes,
locuras, malos y buenos momentos, eres una ternurita que amo con toda el alma, eres uno de mis motivos de orgu“o, sigue

asi de hermosa como hasta ahora.

Jose Carlos, Sebastidn, Dénae, Fabian, Daniel, Melisa, Angel, Alejandro y Santi:

Son el motivo de que no quiera tener hgos, el tener tantos y tantos sobrinos me hizo darme cuenta lo maravilloso que es
ser tiay tenerlos a ustedes como sobrinos me llena el alma de momentos bonitos, mi vida no serta la misma sin ustedes,
los amo a cada uno de ustedes de manera diferente pero los amo, lo que he pasado con cada uno de ustedes es diferente,
pero cada uno especial, hermoso y maravilloso. Ya saben que en mi tienen a una tia solterona y guapa que los lleva a

pasear.

Christian Rivera y Adriana Rosales:

Alin sigo extrafiando esos momentos en los que éramos los tres mosqueteros, cuando com{amos juntos y mo lestédbamos a
Adra, gracias por brindarme su amistad Y su carifio, son los mejor amigos que a[guien pueda tener, este es un momento
que los 3 habfamos esperado, algo que ustedes me presionaron para hacerlo, agradezco infinitamente el que me hayan
impulsado para concluir con este camino que estaba a medias, los quiero mucho y sé que un diavamos a estar trabay'ando

Juntos de nuevo.



Alma Rosa Garcia Luna:

Eves una gran amiga, gracias por estar conmigo en las buenas yen las malas, quien dice que no se hacen amigos en el
trabajo se equivoca, porque yo he tenido la fortuna de tener varios dentro de la oficina y una amistad que valoro es la

tuya.
Ana Herrera Ornelas:

Jefa, gracias por el apoyo y la confianza que siempre me has brindado, por desarrollar en mi habilidades y conocimientos,
pero también hacerme ver cuando estoy equivocada, ya que por ti ahora SOy una mejor profesionisfa Y una mejor persona,

te quiero mucho yte admiro porque eres un gran ejemp[o para mi.

Cesar Paczka Garcia:

Amor de mi vida muchas gracias por compartir conmigo este momento, por a[egrarte por mis trhmfos, por alentarme
para ser mejor en todos los aspectos, por ser el mejor amigo y compariero de vida, por estar conmigo cada momento y el

infinito apoyo que me das dia con dfa, soy tan afortunada de tenerte compartiendo tantos y tantos momentos, Te amo.

Mtro. David Raunel Reyes Dominguez:

Creo que en esta vida todo tiene su momento Y su porque, en este sentido puedo decir que todo conspiro para que usted
estuviera en mi camino, realmente el trabajav con usted me dio la motivacion y la presién que necesitaba para concretar
esta etapa importante en mi vida. Creo que mejor Director no me pudo haber tocado, me siento aforhmada que usted sea
mi director, gracias por el tiempo que me dedico, pero sobre todo gracias por ser parte ﬁmdamenta[ de la conclusién de

miob jetivo.
Mtra. Patricia Paz De Buen Rodriguez, Mtra. Yolanda Bernal Alvarez y Mtro. Marco Antonio Vicario Ocampo:

Agvadezco mucho el apoyo, las palabras y la comprension recibidas, gracias también por demostrarme que existen
profesionistas admirables y llenos de experiencia como ustedes, lo que me han aportado en este tiempo para mi es algo
invaluable, y sobre todo gracias por ayudarme en este paso tan importante en mi vida profesional. Su apoyo ha sido

ﬁmdamenta[ en este ciclo de mivida pvofesiona[.
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1. Introduccién

La realizacion del Servicio Social es considerado el primer contacto formal entre el
estudiante y el mundo laboral, debido a que propicia que el futuro profesionista se
enfrente a situaciones buenas o adversas, y a través de estas experiencias pueda
adquirir nuevos conocimientos y habilidades que le ayuden a desempefiarse como
un profesionista de éxito, asi como a resolver problemas, trabajar bajo presién entre
muchas otras. Esta etapa es importante porque cambia la vision y expectativa
cuando se es estudiante versus la realidad al ser un empleado con todo lo que esto
implica. Es por ello que los estudiantes tienen que dar importancia a la eleccion de
la empresa o institucion para realizar su servicio social, pues este les permitira
ampliar el panorama laboral, e impulsar el desarrollo profesional, con la adquisicién

de nuevas habilidades y capacidades.

Este trabajo plasma la experiencia laboral lograda durante los cinco afios
desempefiandome como Analista Administrativa de Ingreso, en la Secretaria de la
Funcion Publica, perteneciente a la Administracién Publica, dicha dependencia se
convirtié en mi primer contacto con un ambiente laboral, desde incorporacién como
prestadora de Servicio Social, hasta formar parte de su estructura con la ocupaciéon
de un puesto de estructura. El presente pretende dar mostrar algunas dificultades
enfrentadas por los recién egresados para poder conseguir un trabajo apegado a

su perfil profesional, intereses y habilidades.

En el primer capitulo abordara historia, principales reformas estructurales, vision,
mision, atribuciones, principales funciones y estructura organica de la Secretaria de

la Funcion Publica, y el impacto que esta genera en la sociedad.



Lo anterior con el fin de contexto de la institucion en donde me desempefio
profesionalmente. Ademas considero que la Secretaria de la Funcion Publica es
poco conocida por la ciudadania; no obstante el papel de esta asi como sus
funciones, son relevantes para el cumplimiento de las metas del Gobierno Federal,
en cuanto al combate a la corrupcion y el logro de objetivos del Plan Nacional de
Desarrollo actual y sobre todo a la implementacién del Servicio Profesional de
Carrera que ha permitido el acceso a ocupar puestos dentro de la Administracién

Publica en igualdad de oportunidades para todos.

Asi mismo, explicaran las funciones realizadas en la Direccion de Ingreso y Control
de Plazas, en la cual encuentra adscrito el puesto que da origen a este reporte

laboral.

En el capitulo 2, se abordara la trayectoria profesional dentro de la Secretaria; la
manera me incorpore y como consegui formar parte de la Secretaria; el primer
contacto con la Administracion Publica, las situaciones enfrentadas durante este
tiempo, los procesos y funciones realizadas, principalmente siendo encargada de
operar el Programa General de Servicio Social y Préacticas Profesionales de la
dependencia, asi como los nuevos instrumentos de apoyo desarrollados e
implementados por mi, para la mejora de los procesos reflejando un ahorro de
tiempo en la realizacion de las actividades diarias.

El marco tedrico, sera el tercer Capitulo del presente reporte, donde se relacionan

los conceptos tedricos, desde el punto de vista de diferentes autores, con las

actividades profesionales desempefadas.



El capitulo 4 es una valoracion critica y propuestas de mejora de la actividad
profesional inherentes a la experiencia adquirida través de los afios en el
desempefio de las actividades y conocimientos como psicologa dentro del &rea de
recursos humanos en una dependencia de gobierno, y principalmente en el area de

Servicio Social.

Por ultimo en las conclusiones relata la importancia de establecer un vinculo de
compromiso en el desempeiio del papel como psicéloga laboral y con especial
énfasis en el area de Servicio Social, en donde adquiri, mejoré y reforcé habilidades
y competencias profesionales acordes a mi formacién profesional, los alcances y

beneficios que esto puede representar en un futuro.



Capitulo 1. Secretaria de la Funciéon Publica

La Secretaria de la Funcién Publica es un instrumento de accién gubernamental, a
través de la cual se aplican las disposiciones necearias para el cumplimiento de las
leyes para la conservacion y el fomento de los intereses publicos, es un elemento
estratégico a nivel federal para vigilar el ejercicio de los servidores publicos,
determinar la politica de compras de la Federacion, auditar el gasto de recursos
federales, coordinar a los érganos internos de control en cada dependencia federal,
establecer las normas para la operacion del Sistema del Servicio Profesional de

carrera, entre otras actividades.

Su visién es: “Consolidar un gobierno honesto, eficiente y transparente”, la cual
contribuye al logro de la mision: “La ciudadania participa y confia en la funcion

publica” (http://www.gob.mx/sfp/que-hacemos).

Las acciones gubernamentales prioritarias de su competencia son:

e Promover la cultura de la legalidad y el aprecio por la rendicién de cuentas.

e Ampliar el impacto y el efecto de preventivo de la fiscalizacion en la gestion
publica.

¢ Inhibir y sancionar las practicas de corrupcion

e Regular la gestion y los procesos de la Administracion Publica Federal


http://www.gob.mx/sfp/que-hacemos

1.1 Antecedentes de la Secretaria de la Funcién Publica.

El 1° de diciembre de 1982, cuando Miguel de la Madrid tomé posesion de la
Presidencia, el pais se encontraba sumergido en una grave situacion economica,
como consecuencia del sobreendeudamiento, asi como la inadecuada conduccion
de la economia; el panorama era preocupante: una inflacion de casi 100%, con clara
tendencia a convertirse en hiperinflacion; la cantidad de billetes en circulacion se
habia incrementado. El déficit del sector publico, de 17.6% del PIB, no tenia
precedente. El debilitamiento de la actividad productiva habia llevado a México a un
crecimiento cero, mismo que no habia ocurrido desde hacia varios afios. Las
restricciones en el crédito externo paralizaron los ingresos de divisas al sistema
financiero nacional, y el desempleo abierto llegdé a 8%. La deuda externa llegé a
87,588 millones de dodlares, lo que representaba 89% del PIB y 1,359% de las

reservas internacionales del pais (Politica econdmica, 1982-1988 (2013)).

Por lo cual la entonces nueva administracién de Miguel de la Madrid busca corregir
el desequilibrio financiero del gobierno e impulsar el sistema productivo con ahorro
interno, estabilidad y realismos cambiarios, pretende contener la inflacion. Se
promovieron una serie de reformas legales, esto significé, el inicio de un gran
cambio en el modelo de desarrollo que habia seguido en México hasta ese

momento.

Para impulsar el cambio estructural y hacer frente a la crisis, el Presidente de la
Madrid inicio las reformas legales, con la creacién de un sistema de planeacion
democratica en el que coparticiparian los sectores publico, privado y social, que

obligaria a establecer un Plan Nacional de Desarrollo con metas especificas para



cada area del gobierno. Sus principales medidas se dirigieron, a reducir el gasto
publico mediante una estricta disciplina presupuestal, disminuir el tamafio de la
Administracion Publica Federal y desincorporar empresas estatales no prioritarias;
ademas de incrementar los ingresos del gobierno, principalmente con el aumento a
los precios y tarifas de los bienes y servicios publicos de los sectores siderurgico,

ferroviario, de aerotransportes y petroquimico.

El titular del ejecutivo, planteo la necesidad de fortalecer la funcién de control en el
Sector Publico, con el objetivo de tener un érgano central a través del cual se
pudieran instrumentar acciones para regular la legalidad y responsabilidad en el
manejo de recursos de la Administracion Pablica Federal. Por lo cual presenté ante
el Congreso de la Union una serie de propuestas legislativas entre las cuales estaba
el decreto de reformas y adiciones a la Ley Organica de la Administracién Publica
Federal. El 29 de diciembre de 1982 se aprueba y publica en el Diario Oficial de la
Federacion dicho decreto, el cual dio origen a la Secretaria de la Contraloria General
de la Federacion el 10 de enero de 1983, el 19 de enero de ese mismo afio, se
publico en el Diario Oficial de la Federacion el Reglamento Interior de la Secretaria
de la Contraloria General de la Federacion (SECOGEF); reformado por decreto

presidencial el 30 de julio de 1985, publicado por el mismo medio.

Nuevamente un decreto publicado en el diario oficial de la federacion el 28 de
diciembre de 1994, reformd la Ley Organica de la Administracion Publica Federal,
cuyo principal propésito era que el estado instaurara mejores instrumentos para

realizar a través de la Gestion Publica Federal, la eficiencia en la realizacién de las



funciones, evitando asi la duplicidad de las mismas y se tuviera mayor precision de

las responsabilidades a desempefiar.

Como consecuencia de dicho contexto se procedié a modificar el nombre de la
dependencia, para convertirse en la Secretaria de Contraloria y Desarrollo
Administrativo (SECODAM), esto con el objetivo de modernizar y controlar las
funciones administrativas fundamentales; le fueron adicionadas nuevas
atribuciones, ademas de la vigilancia y responsabilidades de los Servidores

Publicos.

Mediante el articulo 37 de la Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal, el
cual establecié que era correspondiente de la Secretaria el despacho administrativo
de los siguientes asuntos: el desarrollo de la normatividad en materia de
adquisiciones, conduccion de politica inmobiliaria federal, administracion de los
bienes inmuebles federales y normatividad para la conservacion de dichos bienes

entre otras funciones.

Posteriormente se otorgo la facultad a la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo
Administrativo para la designacion y remocién directa de los contralores internos de
las dependencias, entidades y de la Procuraduria General de la Republica, para

lograr con ello generar y reforzar el vinculo funcional como érgano rector.

Varios afios después y bajo la titularidad del entonces presidente del Ejecutivo
Federal Vicente Fox Quezada, el 30 de mayo de 2001 se publicé en el Diario Oficial
de la Federacidn, el Decreto mediante el cual aprobé el Plan Nacional de Desarrollo

2001-2006, teniendo como uno de sus objetivos rectores el abatimiento de los



niveles de corrupcion en el pais y la absoluta transparencia de la gestion y el

desempefio de la Administracién Publica Federal.

El 10 de abril de 2003 por Decreto se publica la Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administraciébn Publica Federal, otorgandole a la Secretaria las
facultades para dirigir, organizar y operar el Sistema del Servicio Profesional de
Carrera para todas las Dependencias de Administracion Puablica Federal
Centralizada, quedando exentas la Presidencia, Seguridad Publica y Relaciones
Exteriores. Derivado de dicho decreto la Secretaria de la Contraloria y Desarrollo

Administrativo cambia de denominacién a Secretaria de la Funcion Publica (SFP).

El 10 de mayo de 2006 es publicado el Manual de Organizacion General de la
Secretaria, en el Diario Oficial de la Federacion, esto con la finalidad de dar
cumplimiento a lo establecido por la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal; segun lo establecido en el Plan Nacional de Combate a la Corrupcion y
Fomento a la Transparencia y el Desarrollo Administrativo 2001-2006, el Programa
del Servicio Profesional de Carrera y la Agenda de Buen Gobierno para promover
una Administracion Publica, accesible, moderna, eficiente, de calidad profesional,
eficaz, orientada al servicio y resultados, apegada a normas éticas y de
transparencia, convirtiendo todo ello en factores estratégicos para aumentar la

competitividad del pais.

Otro de los objetivos descritos en el Manual es abatir practicas de corrupcion e
impunidad, asi como la responsabilidad de prevenir y castigar conductas ilicitas,
para lo cual se lleva a cabo la instrumentacion de acciones en materia de gobierno

electrénico y politicas de tecnologias de informacion.
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Posteriormente la nueva administracién del Presidente Felipe Calderon Hinojosa
establece el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, publicado el 31 de mayo de
2007, el cual contiene objetivos nacionales, estrategias y prioridades para
encaminar la actuacion del Gobierno Federal. Contemplando la rendicion de
cuentas y la transparencia como temas prioritarios para el desarrollo nacional,

acoge como eje rector “Democracia efectiva y politica exterior responsable”.

El 6 de septiembre de 2007 se publica el reglamento de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, el cual faculta a la Secretaria para la programacion,
direccion, control, evaluacion y seguimiento de la operacion del Servicio. Todo esto
con la finalidad de regular la actuacion de los servidores publicos para que se
sujeten a los principios de legalidad, eficiencia, objetividad, calidad, imparcialidad,

equidad, competencia por mérito y equidad de género.

La Secretaria promulga el Acuerdo por el que se emiten las Disposiciones en
Materia de Planeacién, Organizacion y Administracion de los Recursos Humanos, y
se expide el Manual Administrativo de Aplicacién General en dicha materia, el cual
toma como base el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, a efecto de la
ampliacion de los programas de simplificacidon administrativa y mejora regulatoria
en la Administracion Publica, verificando que dichos cambios tengan impacto directo

en el combate a la discrecionalidad, la arbitrariedad y la corrupcion.

Con el cambio de gobierno surgen una serie de ajustes que pretenden restructurar
a la Administracion Puablica. Por lo cual Enriqgue Pefia Nieto, actual Presidente de

los Estados Unidos Mexicanos, mediante Decreto reforma, adiciona y deroga
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diversas disposiciones de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal
publicado en el Diario Oficial de la Federacién el 02 de enero de 2013.
Dicho decreto derogo el articulo 37 de la Ley Organica, el cual otorgaba las

facultades a la Secretaria por lo cual queda disuelta.

Sin embargo, el Congreso de la Unién decidioé no aprobar la propuesta del Ejecutivo
Federal, por tal motivo la Funcién Publica ejercié sus funciones ya no como
Secretaria de estado si no a titulo de despacho. Es importante sefialar que, desde
el sexenio anterior, en septiembre de 2009 se habia anunciado la desaparicion de
la Secretaria, como medida de austeridad durante la crisis que estaba afectando al

pais, dicha propuesta también fue rechazada por el Congreso de la Union.

Actualmente la Secretaria busca inhibir las practicas de corrupcién con el fin de
generar una mayor confianza de la ciudadania en las instituciones de gobierno y
sancionar toda conducta que atente contra la legalidad. En apoyo a la Secretaria y
derivado de lo antes mencionado el Presidente de la Republica anuncio diversas
Acciones Ejecutivas, dentro de las cuales instruyé a la Secretaria de la Funcién
Pablica a emitir reglas de integridad para el ejercicio de la funcion publica,
ampliando y profundizando el Cédigo de Etica de los servidores publicos, acorde
con los nuevos retos en materia de combate a la corrupcién, dando paso a la
publicacion del Acuerdo que tiene por Objeto Emitir el Codigo de Etica de los
Servidores Publicos del Gobierno Federal, las Reglas de Integridad para el Ejercicio
de la Funcion Publica, y los Lineamientos Generales para Propiciar la Integridad de

los Servidores Publicos y para Implementar acciones permanentes que favorezcan
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su comportamiento ético, a través de los Comités de Etica y de Prevencion de

Conflictos de Interés, el cual fue publicado el 20 de agosto de 2015.

Por tal motivo para poder lograr los objetivos del Acuerdo arriba mencionado, el 20
de octubre de 2015 se publica en el Diario Oficial de la Federacion el Decreto por el
que se reforman, adicionan y derogan diversas disposiciones del Reglamento
Interior de la Secretaria de la Funcién Publica. Mediante este Decreto la estructura
organica de la Secretaria, sufre cambios importantes sobre todo la creacion de la

Unidad Especializada en Etica y Prevencion de Conflictos de Interés.

1.2 Estructura Orgénica de la Secretaria Funcion Publica

La Secretaria de la Funcién Publica tiene atribuciones de suma importancia ya que
rigen no solo las cuestiones internas si no también interactia y rige a otras
dependencias del gobierno federal y sus 6rganos desconcentrados, por tal motivo
es transcendental se cuente con una estructura Organica bien definida la cual
permita el pleno desempefio de las actividades de cada uno los servidores publicos

gue la conforman.

La Secretaria es encabezada por un Secretario, se conforma por tres
Subsecretarias, un Organo Interno de Control, una Oficialia Mayor. En total la
estructura organica esta compuesta por 1579 plazas, las cuales van desde niveles
técnicos o de apoyo administrativo denominados operativos los cuales son de libre
designacion (H. O. Ana. Comunicacién personal, junio 14, 2016), hasta los niveles
jerarquicos previstos en la Ley del Servicio Profesional de Carrera (LSPC), los

cuales son: Enlace, Jefatura de Departamento, Subdireccion de Area, Direccion de
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Area, Direccion General, los rangos anteriores comprenden los niveles de adjunto,

homélogo o cualquier otro equivalente.

Estructura Organica

Resumen de estados de las plazas

Tipo plaza Ocupadas Vacantes Total
Estructura organica 1311 260 1571
Eventual 0 8 8

Resumen de tipo de personal
Tipo de personal Plaza %

Enlaces 228 14.99
Mandos 1036 68.11
Operativos 257 16.9
Total general 1521 100%

Resumen de caracteristica ocupacional
Caracteristica ocupacional Plaza Porcentaje
De carrera 799 50.60%
Gabinete de apoyo 191 12.10%
De libre designacién 202 12.79%
Designacion directa 118 7.47%
No aplica Ley del SPC 269 17.04%
Total general 1579 100%

Tabla 1. Resumen de la Estructura Orgénica de la Secretaria de la Funcion
Publica.

La mayoria de estos puestos estan sujetos al Servicio Profesional de Carrera, es
decir la persona esté interesada en ingresar a la Secretaria tendra que hacerlo a
través de un concurso de seleccién y sélo podra ser nombrado y removido en los
casos y bajo los procedimientos previstos por la Ley del Servicio Profesional de

Carrera en la Administracion PuUblica Federal.

Los Titulares de Unidad, Titulares de Organos Desconcentrados, Subsecretarios,
Secretario, Gabinetes de Apoyo, Secretarios Particulares, Coordinadores de
Asesores, y servicios de apoyo pueden ser nombrados y removidos libremente por

Su superior jerarquico inmediato.
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Corresponderd al Secretario la representacion de la Secretaria, asi como el tramite

y resolucion de los asuntos de su competencia.

Al frente del Organo Interno de Control habra un Titular adscrito directamente al
Secretario/a. Tendrd, las facultades que especificamente le confiera el Titular del

Ejecutivo Federal y de la Secretaria.

Al frente de cada Subsecretaria habrd un Subsecretario, a quien corresponderan
las siguientes facultades: acordar con el Secretario los asuntos relevantes de las
unidades administrativas que les sean adscritas; asesorar al Secretario en su
intervencion en el Comité Coordinador del Sistema Nacional Anticorrupcion, vigilar
que se dé cumplimiento a los ordenamientos legales y a las disposiciones

reglamentarias o administrativas en el despacho de los asuntos de su competencia.

La Oficialia Mayor esta representada por un Oficial Mayor, a quien correspondera
dar cumplimiento a las funciones y comisiones que el Secretario le delegue y
encomiende y mantenerlo informado sobre el cumplimiento de las mismas.

Dentro de la Oficialia Mayor se encuentran adscritas las Direcciones Generales
quien son las encargadas de dar el soporte principal a la Secretaria para el logro de
sus funciones, es decir el recurso material, financiero, tecnolégico y humano. Sin
estos principales recursos no se podrian llevar acabo las funciones de ninguna de

las otras areas.
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Primordialmente el recurso el humano, puesto que este es vital para cualquier
dependencia, institucibn o empresa porque con él se integra la fuerza laboral
requerida para realizar la operacion, la aplicacion y las actividades encomendadas

cada una las &reas que conforman la Secretaria para su correcto funcionamiento.

Por tal motivo y tomando en cuenta que el puesto ocupado y que fundamenta el
presente reporte laboral, se encuentra adscrito a la Direccion General de Recursos
Humanos, mismo que organicamente depende de la Oficialia Mayor, es importante

describir las principales funciones desempefiadas en esta Direccidn General.

OFICINA DEL C. SECRETARIO ‘

100
|
I SUBSECRlETARIA DE I ‘
SUBSECRETARIA DE CONTROL Y RESPONSABILIDADES ADMINISTRATIVAS suﬁs:g:f;‘;ﬁ';ﬁ&” OFICIALIA MAYOR
AUDITORIA DE LA GESTION PUBLICA ¥ CONTRATACIONES PUBLICAS
200 400
300
3 S 10 Al
UNIDAD DE ASUNTOS UNIDAD DE CONTROL Y | | UNIDAD DE POLITICA DE :ggﬂggs ES;EL?QSDE D\nggN%NL ggu%ﬂn EL DE
- JURIDICOS —  AUDITORIAA OBRA PUBLICA CONTRATACIONES PUBLICAS EN LAAPF. INFORMAGION
10 208 308 h 511
ORGANO INTERNO DE = DIRECCION GENERAL DE
L el | | UNIDAD DE CONTROL Y UNIDAD DE NORMATIVIDAD o DIRECCION CENERAL DI DIRECCION GENERAL DE
EVALUACION DE LA |H  DECONTRATACIONES e PROGRAMACION Y
nz GESTION PUBLICA PUBLICAS A PRESUPUESTO
CQORD\NAC\ON GENERAL [ 512
|| DE ORGA\:“C)E’\?.I.ER\QE'LANC‘A UNIDAD DE AUDITORIA DIRECCION GENERAL DE * DIRECCION GENERAL DE DIRECCION GENERAL DE
13 ] GUBERNAMENTAL [ ] DENUNCIAS E ORGANIZACION Y RECURSOS MATERIALES Y
; 210 INVESTI;S%CIONES REMUNERAC\%NES'DE LA SERVICIOS GENERALES
DIRECCION GENERAL DE . ADMINISTRACION PUBLICA 514
L ry UNIDAD DE OPERACION N
CDMUNICAﬁLON SOCIAL REGIONAL Y CONTRALORIA DIRECCION GENERAL DE 208
1 - RESPDI\_ISABIUDADEE Y
211 SITUACION PATRIMONIAL
DR GENERAIDE 11 UNIDAD DE GOBIERNG
L DIRECCIGN GENERAL DE ) DIGITAL
INTEGRACION L] AUDITORIAS EXTERNAS DIRECCION GENERAL DE 400
118 512 CONTROVERSIAS ¥
+ UNIDAD DE VINCULACIGN SANCIONES EN

CON EL SISTEMA NACIONAL
ANTICORRUPCION

+ DIRECCION GENERAL DE
VINCULACION CON EL
SISTEMA NACIONAL
DE FISCALIZACION

+ DIRECCION GENERAL DE
ANALISIS, DIAGNOSTICO Y
FORMULACION DE
PROYECTOS EN MATERIA

CONTRATACIONES PUBLICAS
312

UNIDAD DE POLITICAS DE

| | MEJORADE LA GESTION

PUBLICA
41
PUBLICA Y PREVENCION DE

CONFLICTOS DE INTERESES
419

UNIDAD DE POLITICAS DE
APERTURA GUBERNAMENTAL

— Y COOPERACION

ANTICORRUPCION DE LA INTERMACIONAL
ADMINISTRACIGN PUBLICA
FEDERAL )
DIRECCIGN GENERAL DE
120 fH  IGUALDAD DE GENERO
DIREGCION GENERAL DE
TRANSPARENCIA

121

Tabla 2. Organigrama de la Secretaria de la Funcion Publica
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1.3 Direccién General de Recursos Humanos.

El objetivo de la Direccion General de Recursos Humanos es transformar, implantar
y dirigir los procesos necesarios para satisfacer las necesidades del capital humano,
basandose en los criterios de calidad, igualdad de oportunidades, innovacion y
transparencia, con la finalidad de contribuir al logro de la mision y vision de la

Secretaria.

Actualmente la Direcciébn General estd conformada por ciento catorce plazas
distribuidas de la siguiente manera una Direccion General, una Direccién General
Adjunta, seis Direcciones de Area, trece Subdirecciones de Area, veinte Jefaturas

de Departamento, catorce Enlaces y cincuenta y nueve Operativos.

A continuacion, se describe de manera breve la conformacion de las areas de la

Direccion General de Recursos Humanos.

Direccion General Adjunta de Modernizacién Organizacional

Se encarga establecer y dirigir las politicas y estrategias internas de planeacion y
administracion del capital humano, a fin de asegurar la operacion integral de los
procesos de la Direccion General de conformidad con la normatividad emitida por la
Unidad de Politica de Recursos Humanos de la Administracion Publica Federal,
ademas de coordinar los estudios necesarios para el andlisis y valuacién de puestos

para el desarrollo de politicas de sueldos, salarios e incentivos y estimulos.
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Revisa y analiza las propuestas de movimientos de estructuras organicas,
ocupacionales y plantillas de personal operativo, la contratacion de servicios

profesionales bajo el régimen de honorarios o de personal eventual.

Coordina la realizacion de analisis y recomendaciones sobre la reorganizacion,
fusion y desaparicion de las unidades administrativas de la Secretaria y someterlos

a consideracion del C. Oficial Mayor.

Dirige la integracion del Manual de Organizacion General y los manuales de
procedimientos especificos y de servicios al publico, con la participacion de las

unidades administrativas de la Secretaria; y vigilar su permanente actualizacion.

Direccion de Remuneraciones y Prestaciones

Aprueba el procedimiento para los cambios de adscripcidon y captura de incidencias
en el sistema de nébmina, asi como aprobar los mecanismos para hacer efectiva la
recuperacion de salarios y otros conceptos no devengados, de conformidad con las

disposiciones legales aplicables.

En coordinacion con la Unidad de Asuntos Juridicos participa, en el levantamiento
de constancias por incumplimiento de obligaciones del personal de la Secretaria; en
el tramite y seguimiento para la imposicién de sanciones, asi como tramitar la
suspension o baja del personal de la misma, de conformidad con las disposiciones

juridicas aplicables.
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Autoriza el procedimiento para la administraciéon de la documentacion e informacion
relacionada con el personal de la Secretaria y resguardar los datos personales, en

términos de las disposiciones juridicas aplicables.

Direccion de Eventos Institucionales y Comunicacion Interna

Determina, dirige y coordina los programas relativos a las prestaciones sociales,

actividades culturales y deportivas a los servidores publicos de la Dependencia.

Ejecuta los programas gubernamentales enfocados a lograr la igualdad de
oportunidades entre el personal de la Secretaria para fortalecer la satisfaccion
laboral, familiar, social y econdémica en su entorno organizacional, previa

consideracion del Director General.

Direccién de Ingreso y Control de Plazas

Dirige la elaboracion e instrumentacion de los programas de reclutamiento,
seleccion e ingreso de personal observando las politicas, normas y lineamientos
emitidos en la materia por la autoridad correspondiente y previa consideracién del

Director General y del Oficial Mayor.

Establece el procedimiento para realizacion de los tramites para la formalizacion de
nombramientos, promociones, cambios de adscripcion y bajas de personal, asi
como proponer y coordinar la elaboracion de los medios y formas de identificacion

del personal.
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Autoriza las acciones orientadas a fomentar la coordinacién con instituciones de
educacion superior para establecer programas de servicio social, acciones de
capacitacion y de educacion profesional y de postgrado para el personal de la

Secretaria.

Propone al Oficial Mayor, la elaboracion de bases y la celebracion de convenios y
demas instrumentos juridicos necesarios para la adecuada administracion del

personal y del Servicio Profesional de Carrera en la Secretaria.

Para poder cubrir el objetivo de este trabajo es necesario profundizar en todas las
funciones realizadas y en puestos clave que se encuentran adscritos a la Direccion
de Ingreso y Control de Plazas. Es fundamental resaltar que el puesto que
desempefio pertenece a esta area, de aqui la importancia en realizar una

descripcion mas amplia y detallada de esta Direccion.

1.3.1 Direccion Ingreso y Control de Plazas.

N

DIRECCION DE INGRESO Y CONTROL DE PLAZAS

S

SUBDIRECCION DE CONTROL DE COODINADOR
PLAZAS Y RUSP JURIDICO EN SERVICIO
PROFESIONAL
l =/ 3
| | |
| |
> 2\ 2\
ANALISTA ADMINA g’Tw\ATRvo DE A R
I |
JEFATURA DE ADMINISTRATIVO DE MEDIOS DE JEFATURA DE
DEPARTAMENTO DE 5 IDENTIFICACION Y DEPARTAMENTO DE
CONTROL DE PLAZAS INTEGRACION DE NOMBRAMIENTOS RECLUTAMIENTO Y
EXPEDIENTES g SELECCION
y b R A (2 PLAZAS)

19



Tabla 3. Organigrama de la Direccién de Ingreso y Control de Plazas.

La Direccion de Ingreso y Control de Plazas, actualmente esté integrada por trece

plazas que van desde el nivel operativo hasta una direccion de éarea.

Dentro de las principales funciones de las que se encarga la direccion estan el dirigir
y coordinar los procesos de reclutamiento, seleccion e ingreso del personal a la
Secretaria, tiene como base los criterios de calidad, oportunidad, innovacion y
transparencia, con la finalidad de proveer del mejor capital humano necesario para
la operacion de la dependencia y con ello asegurar se cumplan las normas, politicas
y lineamientos emitidos en esta materia, asi como los mecanismos y herramientas
previstas por la Ley del Servicio Profesional de Carrera para la seleccion de

personal, a fin de garantizar su correcta aplicacion.

Realizar y supervisar la publicacion de las convocatorias publicas y abiertas, de
primer nivel de ingreso, para servidores publicos de carrera, dirigidas a la reserva
de candidatos en el Diario Oficial de la Federacion y en el Sistema TrabajaEn para
ocupar los puestos vacantes sujetos al Servicio Profesional de Carrera, a fin de

atraer y seleccionar a los candidatos mas calificados para su ocupacion.

Planea y organiza las sesiones ordinarias, extraordinarias y permanentes del
Comité Técnico de Profesionalizacién, a fin de atender y dar cumplimiento a las
atribuciones como son emitir reglas generales y dictar actos a través de las cuales
se implemente el Sistema del Servicio Profesional de Carrera, conforme a las
necesidades y caracteristicas de la propia institucién, de acuerdo con los

lineamientos de la Secretaria, de la Ley del Servicio Profesional de Carrera y

20



disposiciones que de ella emanen. Aprobar, en coordinacién con la Secretaria, los

cargos que por excepcion sean de libre designacion.

Asimismo, coordina y supervisa la organizacién y operacion de los Comités
Técnicos de Seleccion, en el marco de lo previsto en el Subsistema de Ingreso de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera, a fin de asegurar la transparencia y el
cumplimiento de la normatividad correspondiente en los procesos de ingreso de

personal.

Lleva a cabo la integracibn de informes de recursos de revocacion e
inconformidades, movimientos laterales, otorgamiento de licencias, separacion y
designacion de servidores publicos al amparo del articulo 34 de la Ley del Servicio
Profesional de Carrera, a fin de presentarlos ante el Comité Técnico de
Profesionalizacion y en su caso implementar los acuerdos derivados de sus

observaciones.

Supervisa la administracion y el control del presupuesto asignado al capitulo de
servicios personales, asi como de las plazas autorizadas a la Secretaria, a fin de
dar seguimiento al ejercicio de estos recursos conforme a la normatividad

correspondiente.

Valida los nombramientos de los Servidores Publicos de Carrera, mismos que son

autorizados y firmados por el Oficial Mayor.

La Direccién de Ingreso y Control de Plazas se apoya directamente de dos

Subdirecciones para el logro de los objetivos y metas establecidas. Sin embargo, la
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Subdireccion de Ingreso es la encargada de supervisar la ejecucién de los procesos

de reclutamiento, seleccion e ingreso.

En el siguiente punto se abordaran las funciones de la Subdireccion antes
mencionada, derivado que el puesto de Analista Administrativa de Ingreso el cual
ocupo actualmente, le reporta directamente y las funciones estas ligadas a las de la

Subdireccion de Ingreso.

1.3.2 Subdireccién Ingreso

Esta Subdireccion tiene a su cargo dos Jefaturas de Departamento de
Reclutamiento y Seleccidn, tres analistas administrativos de ingreso y tres plazas
mas de apoyo administrativo que aunque en estructura no forman parte de la
Subdireccion se encuentran apoyando en las diversas actividades de competencia

de la misma.

Las principales funciones desempefiadas por esta Subdireccién son supervisar y
coordinar los procesos de reclutamiento y seleccion de los servidores publicos de
carrera, gabinetes de apoyo, y de designacién directa, asi como del personal de
libre designacion, operativo, honorarios y de servicio social, de conformidad con la
normatividad establecida en la materia, para proveer las necesidades de talento

humano de la Secretaria.

Supervisar la operacion del subsistema de ingreso del Servicio Profesional de
Carrera de acuerdo a las disposiciones legales establecidas a fin de cumplir con la

captacion de talento y con los tiempos establecidos para dicho proceso.
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Coordinar y programar las etapas del proceso de seleccién de los aspirantes:
Revisidén curricular, exdmenes de conocimientos, evaluaciones de habilidades,
evaluacion de la experiencia, valoracion del mérito de los candidatos, entrevistas y
determinacion, asi como designar a los ganadores de los concursos en el sistema

electrénico.

Supervisar la integracion de los reportes de evaluacion de candidatos y de los

expedientes generados a fin de cumplir con los procedimientos establecidos.

Vincular a la Secretaria con instituciones educativas publicas y privadas a nivel
medio y superior con la finalidad de contribuir a la captacion de talento humano para

la Secretaria.

Supervisar y coordinar la aplicacion del programa general de servicio social y
practicas profesionales en la Secretaria y la actualizacion de los programas de los
mismos conforme a los lineamientos de cada Institucion educativa con las cuales

tiene convenio la Secretaria.

Supervisar la actualizacion del registro historico de prestadores de servicio social y
practicas profesionales para la invitacion de los mismos a las convocatorias anuales
para la ocupacion de los puestos de primer nivel de ingreso que establece la Ley

del Servicio Profesional de Carrera.

Como lo mencioné antes las funciones que se realizan en esta Subdireccion son
ejecutadas por el personal que ocupa las Jefaturas de Departamento y nivel

operativo, por lo cual Subdireccion se encarga mas del proceso de revision,

23



seguimiento y programacion de las actividades, mas que a la ejecuciéon de las

mismas. Es por ello que era necesario e importante citar describir sus funciones.

1.3.3 Analista Administrativa de Ingreso

El puesto de Analista Administrativa de Ingreso es un puesto de nivel operativo, que
depende directamente de la Subdireccion de Ingreso, dentro de las principales

funciones desempefiadas se encuentran las siguientes:

Proponer la mejora a las politicas internas en materia de control interno a fin de

garantizar el cumplimiento de los procedimientos.

Aplicar las evaluaciones de conocimientos y de habilidades de los y las aspirantes

a los puestos de la Secretaria de la Funcion Publica sujetos a concurso

Elaborar e integrar los reportes de entrevistas, asi como de la interpretacion de las
evaluaciones de habilidades de los candidatos para ocupar puestos de libre

designacion, designacion directa, gabinetes de apoyo y operativos.

Operar el Subsistema de Ingreso en el sistema Rhnet.

Brindar informacién a los y las jévenes interesados en realizar su servicio social o

practicas profesionales en esta Dependencia.

Validar la documentacion entregada por los aspirantes para calificar experiencia y

mérito con base en la escala establecida en la normatividad correspondiente.
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Aungue esta plaza es la mas baja jerarquicamente hablando, cumple con funciones
sumamente relevantes, ya que se encarga de operar la mayoria de procedimientos

dentro del &rea en la que se encuentra adscrita.
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Capitulo 2. Historia Profesional dentro de la Secretaria de la Funcién Publica

Como introduccién a este capitulo citaré una frase dijo Anatole Francgois Thibault
(1844-1924) escritor francés “Todos los cambios, aun los mas ansiados, llevan
consigo cierta melancolia”. ¢Por qué mencionar esto?, es simple, cuando uno es
estudiante, la vida es completamente diferente, se puede decir que vivimos en una
burbuja llena de ilusiones e idealizamos situaciones futuras y proyectos, esperando
con ansias concluir los estudios y que con esto nos lloveran oportunidades
laborales, que nos estara esperando con las puertas abiertas el empleo sofiado y
con un sueldo alto, por el simple hecho de tener estudios universitarios, aun si no
contamos con la experiencia necesaria. Consecuencia de lo antes algunos
terminamos de la Universidad sin saber como buscar un empleo, no poder
demostrar que somos buenos profesionales y que poseemos conocimientos
tedricos que nos permitirdn ser un buen profesionista, no sabemos ser un talento
atractivo para las empresas; y al final se puede llegar a aceptar cualquier trabajo
con tal de ir creando un curriculo profesional. En México debido al contexto social y
familiar en el que nos desarrollamos, se nos ensefia a depender del apoyo de los
padres sin importar la edad, no trabajan durante su vida escolar y esto genera
estudiantes que viven completamente dependientes, con poco interés por obtener
ingresos propios, tampoco le dan importancia a obtener una antigiiedad profesional.
Como ya se mencion0 antes los recién graduados presentan dificultades en
conseguir su primer empleo. Al concluir los estudios profesionales inicia una serie
de cambios y transformaciones, dejando atras afios con un patrén de vida, para
enfrentarse un nuevo contexto, es necesario realizar un plan de vida y carrera, pero

en ocasiones no se tiene una base de la cual partir.
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Esto se vuelve mas complejo aun cuando hay un desconocimiento del entorno
laboral, toda vez que la realidad se enfrenta a la expectativa; generando un periodo
de duelo en los recién egresados, dicho proceso de duelo se define como una
reaccion ante la pérdida de una persona amada, de una idea o proyecto cuyo
significado tiene un gran valor para el sujeto, es un trabajo de desapego de las
marcas distintivas en virtud de las cuales el objeto perdido estaba integrado a la
subjetividad (Freud, 1917/1986). Traducido al &mbito laboral el duelo surge cuando
el profesionista se da cuenta que los trabajos son mal pagados, el ambiente laboral
no es el pensado, solicitan profesionistas jévenes, pero con muchos afios de
experiencia, las actividades no se realizan como las aprendio en el aula y que hay
mas actividades que deben realizarse a pesar de no estar acorde al perfil

profesional.

Por lo cual es importante tener presentes los cambios a enfrentar al concluir los
estudios profesionales, pueden surgir dudas, miedos e inseguridades, tan simples
como cuales son los datos necesarios para elaborar correctamente un curriculum,
la manera en la que me debo vestir y presentar al solicitar empleo, la manera
conducirnos en una entrevista laboral, e incluso como responder las evaluaciones

psicométricas.

Sin embargo, en México se brinda la oportunidad de tener un primer contacto
laboral, misma que es obligatoria como requisito para poder obtener el titulo
profesional. Este acercamiento al contexto profesional se denomina servicio social;
Murgia y Villanueva (2003), mencionan que la realizacion del servicio social, es un

beneficio muto de la sociedad al alumno y viceversa, mediante esta actividad el
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estudiante o futuro profesionista puede logar consolidar sus conocimientos y
adquirir nuevos, y en reciprocidad la sociedad obtiene la contribucion del alumno

para el desarrollo cultural, econdémico y social.

Es decir el objetivo primordial del servicio social es obtener diferentes alcances,
materializar y concretar las caracteristicas académicas a través de la préctica,
permitiendo que los futuros profesionistas sepan cémo van a desarrollar su
profesion y conozcan el contexto laboral al cual se van a enfrentar (Murgia y

Villanueva, 2003).

Analizar las posibles opciones que brindan en la escuela para realizar el servicio
social es fundamental y no se debe tomar a la ligera, ya que el desempefio de este
puede guiarnos por el camino profesional mas adecuado a nuestras habilidades y

conocimientos.

Personalmente tomar la decisién en donde realizar mi servicio social me fue muy
dificil, toda vez desconocia hacia donde me encaminaria, la institucion que elegiria,
si realmente iba a poder con esa responsabilidad, en cual departamento o area
podria desempefiarme de la mejor manera. En este sentido mi interés estaba
enfocado en tres areas principales: reclutamiento y seleccion, capacitacion y clima
organizacional. Esta toma de decisiones y el miedo al no saber qué haria después
de terminar los estudios, me condujo a ir postergando la realizacién de mi servicio

social.

Lo que estaba atravesando en esos momentos se denomina resistencia al cambio,
la cual se caracteriza por obstaculizar la adaptacion y el progreso, y se compone

por factores individuales como son los habitos, debido a que tendemos confiar en
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respuestas programadas o costumbres, factores econdmicos es decir la
preocupacion de que los cambios disminuyan los ingresos propios, y por ultimo esta
el factor de la seguridad que amenaza la sensacion de proteccion, comodidad y de

conocer lo que ya se ha venido haciendo (Alfonso, 2012).

Una vez superada esta etapa y al tener necesidades personales, profesionales y
econdémicas que cubrir, verifiqgué las opciones que la facultad me presentaba para
realizar mi servicio social y me decidi por la Secretaria de la Funcion Publica,
aunque la eleccion del area no estuvo en mis manos, me designaron directamente
al area encargada de los procesos de reclutamiento y seleccion es decir a la

Subdireccion de Ingreso.

2.1 Descripcion de actividades realizadas de 2008 a 2011

Ingresé a realizar el servicio social el 03 de noviembre de 2008, de inicio las
actividades asignadas eran bastante sencillas, como por ejemplo sacar copias,
imprimir, perforar, archivar; dichas funciones no eran acorde a mi perfil académico,

pero me vi en la necesidad de llevarlas a cabo.

Al respecto un estudio realizado por Villeda (2016) menciona que las actividades
realizadas durante la prestacion del servicio social en un principio no se relacionan
con la profesion, esto se presenta en un 24% de los casos. En este sentido, las
tareas sustantivas de una institucion o dependencia receptora y mas en especifico
las areas con prestadores de servicio social deben enfocarse en formar

profesionistas con un elevado pensamiento critico, el cual permite resolver
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problemas de indole profesional y personal. Asi y solo asi el futuro profesionista

sera exitoso.

Lo antes mencionado se relaciona con las habilidades propias de cada estudiante y
su capacidad de asimilar nuevos conocimientos y de adaptarse a nuevos ambientes,
pero también con las técnicas de ensefianza, utilizadas por el supervisor directo
para entrenar a una persona de servicio social; pues este fungira como su jefe. Alles
(2009) define a un jefe como una persona capaz de responder por el trabajo tanto
propio como el de sus colaboradores. El delegar trabajo o funciones es una tarea
dificil para muchos, aunado a esto el hecho de hacerlo con una persona de servicio
social, quien aun no cuenta con los conocimientos y experiencia necesarios, puede
llevar a demeritar de la capacidad del prestador, por el temor a que cometa errores

gue pueda afectar el trabajo del encargado.

Durante el periodo que abarco la realizaciébn mi servicio social, considero se me
asignaron funciones mas alla de las esperadas, aprendi lo que era un ambiente

laboral real y como desempefiarme en él de manera satisfactoria.

Conforme fui demostrando tener capacidad y habilidades para el desempefio de mis
actividades, se me fueron asignando tareas mas complejas como apoyar en la
aplicacion e interpretacion de evaluaciones psicométricas a candidatos para ocupar
puestos de nivel operativo, realizar la entrevista inicial a dichos candidatos y emitir
el dictamen de viabilidad en donde se integraban los resultados del reporte

psicométrico y de la entrevista de cada candidato atendido.

Asi mismo, fui desarrollando y reforzando conocimientos y habilidades, que en las

clases no habia obtenido. En la Universidad se nos ensefia a aplicar evaluaciones
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psicométricas a papel y lapiz, la aplicacion en linea de estas pruebas era algo
nuevo, que ponia en duda lo que yo sabia, puesto que aprendemos a través de la
metodologia para la aplicacion de las pruebas, misma que no se aplica en la
Administracion Publica Federal, debido a la cantidad tan elevada de candidatos a

atender.

Dentro de la Administracion Publica el proceso de reclutamiento y seleccion se rige
por una serie de leyes, reglamentos, lineamientos y deméas normatividad, para tal
efecto se creod el Servicio Profesional de Carrera el cual esta normado por la Ley, el
Reglamento y los Lineamientos del Servicio Profesional de Carrera (estos ultimos
estan derogados), por lo tanto, para poder intervenir en la operacion del proceso de

reclutamiento y seleccion, era necesario estudiar y aprenderme la normatividad.

Conforme al paso del tiempo y basandose en el buen desempefio de las actividades
encomendadas, cada vez se me exigia mayor responsabilidad y calidad. Brinde
apoyo en tres de las cinco etapas de las que se conforma el proceso de seleccién

del Servicio Profesional de Carrera, las cuales se muestran en la siguiente tabla:

+Evaluacion de

+Examen de L
Etalpi 'E::isc';:r Etapa conocimientas B.m lya\l[:::;;m:a R:pa sEntrevista + Determinacion

2 »Evaluacion de 3 el Merito
habilidades

Tabla 4. Etapas del proceso de seleccién del Servicio Profesional de Carrera.

31



En la etapa correspondiente a la Revision curricular la principal funcion es apoyar
en la inscripcion a personas internas y externas interesadas en participar en las
convocatorias publicas y abiertas para la ocupacion de plazas vacantes dentro de
la SFP. El ejercicio de esta funcion me ayudo a poder desarrollar las habilidades
profesionales de trato con la gente, atencidon al cliente, atencion al detalle,
pensamiento critico. Esto puso las bases para convertirme en experta en esta etapa,
se me facilitaba bastante el poder cotejar y analizar la informacion que presentaban
los postulantes en su curriculum vitae contra el perfil de la plaza de su interés, para
determinar si cubrian los requisitos como escolaridad, area de experiencia y tiempo
de experiencia, para inscribirse en los concursos. Inicie inscribiendo personas de
niveles de enlace y jefatura de departamento, posteriormente fui designada como
encargada de apoyar a cualquier persona interesada en inscribirse (no importando

el nivel jerarquico de la plaza en la cual se inscribiria).

En la segunda etapa de aplicacion de Examen de Conocimientos y Evaluacion de
Habilidades, el apoyo era Unicamente resolviendo dudas, dando instrucciones y
supervisar la correcta ejecucion de las pruebas, en ese momento se realizaban en
linea mediante un proveedor llamado Hiuman, el cual proporcionaba una serie de
baterias psicométricas para medir las habilidades establecidas para cada puesto
segun su nivel jerarquico, asi como la realizacion en linea de las evaluaciones de
conocimientos generales de la plaza en concurso. Realizaba el registro de los
candidatos en las listas de asistencia, asi como la verificacion de la identidad de
cada candidato y el cumplimiento de los requisitos solicitados, con el fin de permitirle
la realizacién de las evaluaciones. Los candidatos contaban con 2 horas para la

ejecucion de su evaluacion de conocimientos y 4 horas para las evaluaciones
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psicométricas. Esta etapa en ocasiones resultaba un poco aburrida, ya que la
actividad principal era monitorear a los candidatos durante la realizacion de las
evaluaciones para que todo fuera apegado a la normatividad y a las reglas de
aplicacion. En esta etapa aprendi a ser asertiva, para comunicar los resultados
obtenidos en sus evaluaciones, debido algunos aspirantes quedaban descartados
al no obtener el puntaje minimo para continuar en el concurso, y al decirles la
calificacion obtenida se frustraban y tomaban una mala actitud, por ello era
necesario tomar una postura acorde a la reaccion de cada candidato y entender lo
que estaban sintiendo en ese momento, pues le habian invertido tiempo para
estudiar y al no aprobar el examen se frustraban, por lo cual tenia que utilizar un

lenguaje asertivo y ser empatica.

En la tercera etapa Evaluacion de la Experiencia y Valoracién del Mérito (Revision
Documental), misma que a la fecha sigo realizando se hace el cotejo de los
documentos de los candidatos que hubiesen acreditado las dos etapas previas, en
este punto del concurso se solicitan los papeles con los cuales el candidato
acreditara su identidad, escolaridad, experiencia laboral;, es decir acta de
nacimiento, identificacién oficial, cédula o titulo profesional, curriculum vitae y
comprobantes de empleo, dos referencias laborales de preferencia las mas

recientes.

En este periodo fui adquiriendo un aprendizaje formal el cual Cejas (2005) define
como aquel que consiste en aprender por imitacion: adquirir las habilidades de otras
personas. Es decir, asimilar el conocimiento, basandose en estimulos como

cumplidos, incentivos, reconocimientos y castigos como por ejemplo reprobacion,
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reprimendas denegaciones y sanciones; con frecuencia se le denomina aprendizaje
mediante la experiencia. Inicialmente observaba como realizar este proceso para
poder identificar los aspectos a cotejar entre el documento original contra la copia
proporcionada por los candidatos; también observaba y tomaba nota de como como

se realizaban las referencias laborales, hasta la actualidad que soy la responsable.

En las etapas 4 y 5 del proceso de seleccion el apoyo era casi nulo y Gnicamente

se limitaba a cotejar los datos identificacién del candidato y registrar la asistencia.

Justo antes de concluir mi servicio me enteré se habia creado un programa de
becarios en la Subdireccion donde estaba asignada, por lo cual derivado de los
conocimientos adquiridos y del interés por continuar aprendiendo mas sobre el
proceso de seleccion en la administracion publica federal, le solicité a la persona

gue ocupaba la plaza de Subdireccion de Ingreso, me pudiera incluir como becaria.

Ya como becaria se me asigno6 a capacitar y coordinar a los nuevos prestadores de
servicio social, asi como de capacitar también al grupo de becarios en cuestiones
de aplicacion de evaluaciones, revision curricular y documental, realizar las

referencias laborales e integrar el expediente de concurso.

El objetivo principal para la creacion del programa de becarios era realizar el
proyecto de elaboracion de una matriz de capacidades (habilidades) y niveles de
dominio por rama de cargo, de los puestos de la Secretaria de la Funcion Publica

sujetos al Servicio Profesional de Carrera.

La Secretaria de la Funcién Publica SFP (2005) dentro de los lineamientos para la

Descripciéon, Evaluacion y Certificacion de Capacidades establece que una
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Capacidad esta compuesta por conocimientos, habilidades, actitudes y valores, que
se expresan en comportamientos requeridos para el desempefio de un puesto o

cargo dentro del sistema del Servicio Profesional de Carrera.

Asi mismo la SFP (2005), en la Guia Metodologica para la Descripcion, Evaluacion
y Certificacion de Capacidades Técnicas, menciona que las descripciones de
capacidades deberan ser por conocimientos y por comportamientos, es decir, los
conocimientos generales son identificados, asociados y jerarquizados segun su
complejidad, se clasifican en niveles de dominio correspondientes; en cuanto que
los comportamientos son asociados a cada nivel de dominio de la capacidad,
iniciando de un nivel basico. Para ambos supuestos las capacidades requeridas por
un puesto, se derivaran del analisis directo de su mision, objetivos estratégicos,

especificos y sus funciones.

El proyecto se conformé de una base de datos que contenia el nimero de puestos
segun su nivel jerarquico y la rama de cargo, con esto se identificaron 85
cuadrantes, y se realiz6 una seleccién aleatoria de los puestos a analizar
considerando de 3 a 5 puestos, dependiendo del total que conformarian cada
cuadrante, se hizo la definicibn de las capacidades (habilidades) para cada
cuadrante, en donde se tom6 como base 12 capacidades previamente autorizadas

por el comité técnico de profesionalizacion de la Secretaria, las cuales eran:

1. Pensamiento Analitico
2. Creatividad e Innovacion
3. Iniciativa

4. Toma de Riesgos
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5. Solucién de Problemas y Toma de Decisiones
6. Solucion de Conflictos y Negociacion

7. Atencion al cliente

8. Desarrollo del Personal

9. Apego a Normas

10.Liderazgo

11.Trabajo en Equipo

12.Orientacién a Resultados

Al finalizar la determinacion de capacidades y niveles de dominio se llevé acabo el
andlisis psicométrico, en el cual se determiné cuéales serian las pruebas a conformar
la bateria basica, el objetivo de todo este proyecto era el poder alimentar el sistema
de escalas de calificacion determinadas por el proveedor Personal Proficiency
Personal (PPP) que pertenecia a Hiuman. Para asi mejorar el proceso de
Evaluacion de Habilidades de los candidatos que concursaban las plazas

pertenecientes al Servicio Profesional de Carrera.

Segun la SFP (2005), quien define como experto a aquella persona reconocida por
poseer un dominio avanzado en una capacidad, teniendo como base su preparacion
académica, experiencia técnica o profesional, en el cual puede o no ser servidor
publico federal. Ademas establece una serie de requisitos a cubrir para ser
considerado un experto, como haber sido seleccionado por la unidad administrativa
para participar en el panel de expertos, su participacion activa en el desarrollo de la
totalidad del instrumento de evaluacibn de manera sustantiva, aprobacion del

comité técnico de profesionalizacion de la capacidad para su aplicacién, y
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reservarse la informacién obtenida con motivo de su participacién en el desarrollo
de la capacidad y de la herramienta, una vez sea aprobada por el comité para
permitir su aplicacion de manera imparcial. Segun los requisitos antes mencionados
para ser un experto, las personas que realizamos esta parametrizacién cubriamos
con cada uno de ellos. Sin embargo, en este aspecto considero que tanto mis
compafieros como yo éramos inexpertos ya que nadie poseia la experiencia
necesaria para poder realizar un proyecto de este tipo o al menos era mi caso ya
que nunca habia tuve un acercamiento con el tema de la parametrizacion de
capacidades; teniendo asi que aprender sobre la marcha de manera conjunta a la

realizacion de este proyecto,

El periodo como becaria concluyé el 30 de noviembre de 2009, y al no existir una

oportunidad laboral, quede fuera de la Secretaria cerca de tres meses.

En febrero de 2010 fui tomada en cuenta nuevamente para continuar con el mismo
esquema de becaria dentro de la Secretaria. En esta ocasion la normatividad habia
sufrido cambios y por ende era necesario actualizar los conocimientos para poder
realizar la etapa tres del proceso de seleccion, esta se volvid mas compleja, se
expidié la Metodologia y Escalas de Calificacion para la Evaluacion de la
Experiencia y la Valoracion del Mérito, esto requeria de un amplio razonamiento

para operar este proceso.

En esta etapa, prevista en el articulo 34 del Reglamento de la Ley, se califican los
elementos establecidos en los numerales 221 y 222 de las Disposiciones en las

materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de Carrera.
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Para la evaluacion de la experiencia, las Disposiciones en las materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera disponen calificar los elementos

siguientes:

1. Orden en los puestos desempefiados.
. Duracion en los puestos desempefiados.
. Experiencia en el sector publico.

. Experiencia en el sector privado.

2
3
4
5. Experiencia en el sector social.
6. Nivel de responsabilidad.

7. Nivel de remuneracion.

8

. Relevancia de funciones o actividades desempefadas en relacién con las del
puesto vacante.

9. En su caso, experiencia en puestos inmediatos inferiores al de la vacante.

10. En su caso, aptitud en puestos inmediatos inferiores al de la vacante.

Para la valoracion del mérito, las Disposiciones en las materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera disponen calificar los elementos

siguientes:

1. Acciones de desarrollo profesional.

. Resultados de las evaluaciones del desempefio
. Resultados de las acciones de capacitacion.

. Resultados de procesos de certificacion.

. Logros.

. Distinciones.

. Reconocimientos o premios.

. Actividad destacada en lo individual.

© 00 N oo o b~ w DN

. Otros estudios.
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Por todo lo antes descrito esta etapa es una de las mas complejas del proceso de
seleccion del Servicio Profesional de Carrera ya que requiere un mayor analisis y
un pensamiento critico para valorar si la documentacion que estan presentando los

candidatos cumple con lo establecido para ser considerada y asi otorgar un puntaje.

Posteriormente la documentacion obtenida en esta etapa se integra en un

expediente de concurso, por cada uno de los participantes el proceso de seleccion.

La realizacion de estas actividades me resultaba bastante facil y era algo que me
gusta desempefiar, por lo que mis compafieros y superiores jerarquicos se dieron
cuenta que fui convirtiéndome en una de las personas con mas experiencia y que
no cometia errores, por lo que me dieron la confianza para no solo realizar la etapa
tres, si no que me delegaron la facultad de ser la responsable de esta etapa, es
decir, me encargo de capacitar a los nuevos miembros del equipo, supervisar su
trabajo y programar la revision para cada uno de mis compafieros. Actualmente me
encargo Uunicamente de niveles de Direccion, Direccion General Adjunta y Direccién

General.

Aprendi a realizar la evaluacién de Assesment Center, entrevista por competencias
y Sus respectivos reportes, con el propésito de emplearlo como una metodologia
para evaluar directivos. Se requeria una relacion entre los ejercicios y las
dimensiones o competencias a evaluar, con el fin de no afectar la validez
convergente del mismo. Las implicaciones de este tipo de evaluacién estan
relacionadas con la identificacibn de competencias directivas en procesos de

seleccién y ascenso.
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La aplicacion del Assesment Center, era de manera dindmica en donde se
realizaban ejercicios de simulacion, interaccion con juego de roll y la entrevista por
competencias; este tipo de evaluacion es denominada de 360°; era una actividad
que consumia demasiado tiempo por lo cual los responsables del &rea de recursos
humanos tomaron la decisidén de contratar a Hiuman, con la finalidad de realizar el
Assesment Center en linea, es decir una serie de cuestionarios contestados
mediante la computadora, que lograria dar los resultados en menor tiempo. Al
respecto Lievens y Thornton (2005) mencionan que en el Assesment Center,
algunos de los métodos se estan utilizando errbneamente y cuyos elementos
esenciales no se ajustan a las necesidades del mismo. Como son métodos que solo
aplican pruebas de papel y lapiz, los que involucran so6lo un asesor, los métodos
gue no implican la observacion de conducta abierta y los ejercicios computarizados
en donde el participante debe elegir entre un conjunto de comportamientos
alternativos predefinidos. Por tal motivo considero que la aplicacion esta
herramienta de evaluacion de convirtié en obsoleta, y que solo se estaba pagando
a un proveedor que no brindaba el conjunto de aspectos importantes que se debian

de observar, y por lo tanto arrojaba datos insuficientes.

En cierto punto, aunque estaba conforme y satisfecha con mi aprendizaje y
desempefio, habia algo que no me permitia sentirme realizada profesionalmente,
es decir el solo ser becaria, debido a que tenia las mismas responsabilidades de los
servidos publicos de nivel operativo y una jornada de 7 horas diarias. Llegue a
pensar en dejar definitivamente la Secretaria y enfocarme en buscar un empleo de

manera formal. Sin embargo, el primero de octubre de 2011 se consolidé mi objetivo
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de formar parte de la estructura organica de la Secretaria, pues me contrataron

como Analista Administrativa de Ingreso.

Cabe sefialar que el proceso de contratacion, entrega de documentos, aun cuando
ya conocia la Secretaria y sus diversas areas, era algo nuevo para mi, esta primera
experiencia como empleada puso las bases para matizar la adaptacion con el
rendimiento ya de manera formal, autores como Grados (2003) dan importancia a
la induccién de personal definiéndola como componente principal en el proceso de
socializacion y adaptacion utilizado por las empresas con sus nuevos empleados,
para asi proporcionar la informacién basica sobre los valores, actitudes y patrones
de conducta que rigen a la empresa, asi como involucrar a las nuevos empleados y
dar a conocer sus derechos y obligaciones, las prestaciones y los procedimientos

realizados en las diversas areas dentro de la institucion.

Es importante sefialar que la induccion debe ser impositiva o estratégica, ella se
deriva del objetivo de la institucion, pero es decision de cada empresa si se imparte

o no (Grados, 2003).

Al respecto puedo decir que la induccion general a la Secretaria que recibi, fue
bastante satisfactoria, me permiti6 conocer las prestaciones a las cuales tenia
derecho como son: vacaciones, aportaciones, seguro de vida, fondo de ahorro,
prima vacacional, entre otras, asi como saber la visién, misién y valores de la

Secretaria.

Sin embargo, sobre la induccién al puesto no recibi nada, porque ya contaba con
un conocimiento previo de las actividades a realizar y en muchas otras ya era

experta, pero aun asi considero se debid proporcionar, Grados (2003) sugiere que
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en dicha induccion al puesto deben tocarse temas como la presentacion con el jefe
inmediato, presentacion del organigrama del area, presentacibn con los
compafieros de la misma area y de las &reas con las cuales se tiene relacion,
especificaciones de los objetivos y funciones del puesto, especificaciones del uso
de los equipos y material de trabajo, responsabilidad sobre las instalaciones,
personas y muebles aun cuando la persona ya tenga experiencia en el puesto,

alcances y limitaciones.

Al no recibir la induccién adecuada, hubo cosas desconocidas que no debia dejar
pasar por alto como la puntualidad y la tolerancia en el tiempo de llegada, ese
desconocimiento me llevo a recibir una amonestacion por no cubrir con al menos el

ochenta por ciento de puntualidad.

Durante un periodo de casi dos afios Unicamente me encargue de realizar las
actividades antes mencionadas, sin embargo, la Direccién de Ingreso y Control de
Plazas comenz6 a sufrir cambios derivados de la nueva administracion, asi fue
como empezaron a irse las personas asignadas en puestos estratégicos y
operadores de los procedimientos, buscando oportunidades laborales fuera de la
Secretaria. La mayoria de lo aprendido siempre fue sobre la marcha, y de

absorbiendo funciones que otras personas dejaban.

En abril del 2013 fui designada como coordinadora del Programa General de
Servicio Social y Practicas Profesionales, al cubrir estas actividades de manera
imprevista y con una explicacion parca sobre como operar este proceso, cometi
errores derivados de la falta de conocimiento y experiencia en esta area, no sabia

llenar los formatos, no tenia el dato exacto de cuantos prestadores de servicio social
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y practicas profesionales se encontraban vigentes, en general desconocia toda la
informacion relacionada con el servicio social. Por ello me fue dificil adaptarme a
esta nueva responsabilidad, a pesar de las dificultades que tuve que superar
considero que la asignacion de estas responsabilidades eran un reconocimiento del
trabajo realizado durante todo el tiempo que habia colaborado en la Subdireccion
de Ingreso, debido a que mis superiores jerarquicos se dieron cuenta de la

capacidad y la calidad en la realizacion de mi trabajo.

Poco a poco fui perdiendo el miedo y pude ir adentrdndome en esta materia y a
conocer las nuevas funciones, a los prestadores, organizar todas las actividades y

apegarme al manual de procedimientos establecido.

El desempefio de estas funciones me ayudaron a crecer y madurar los
conocimientos y habilidades profesionales, puesto que no es lo mismo tratar,
trabajar y supervisar a personas adultas con un sentido de responsabilidad y
compromiso ya desarrollado, a hacerlo con jovenes de 16 hasta los 29 afios 0 mas,
quienes en la mayoria de los casos estan en formacion y enfrentaran un contacto
real con la vida laboral, este acercamiento es necesario para cambiar la perspectiva

desarrollada durante su formacién académica, permitiéndoles ver mas alla.

La habilidad de comunicacion asertiva se vuelve en indispensable, principalmente
cuando la figura de autoridad es joven, procurando propiciar el equilibrio en el
ejercicio de la autoridad y ser la persona quien brindara el apoyo necesario para
acercase para resolver cualquier inquietud sin generar un ambiente de duda o
desconfianza. Es de suma importancia conseguir enganchar a los estudiantes con

el Servicio Social, hacerles dejar a un lado la vision de cumplir con un tramite mas
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de titulacion, si no implantarles la importancia que tiene la realizacion del mismo y

entonces se convierta en una oportunidad para abrir puertas en su futuro.

El manejar el area de servicio social consume el noventa por ciento de las
actividades realizadas diariamente, por lo tanto, he elaborado una reingenieria del
proceso, a manera de permitir un ahorro de tiempo y esfuerzo, y a su vez se pueda

ver reflejado en reducir los errores cometidos.

2.2 Actividades realizadas de 2012 a 2018

Como lo mencione anteriormente soy encargada de la etapa tres del proceso de
seleccion del Servicio Profesional de Carrera, mi funcion es verificar cuales son las
plazas evaluadas en la etapa 2, en base a la cantidad de candidatos en proceso,
realizo la distribucién de las plazas entre las personas capacitadas para llevar acabo
la revision documental asi como evaluacién de la experiencia y la valoracion del
mérito una vez realizada la logistica, envié los mensajes de invitacion para cada
candidato en donde le indico la fecha, el lugar, la hora y los requisitos que debera

presentar para acreditar dicha etapa.

Mi principal funcidn es ser la operadora y responsable del Programa General de
Servicio Social y Practicas Profesionales, por lo cual tome una actitud autodidacta
en cuanto a la normatividad de servicio social, toda vez que realizaba las funciones
sin tener un conocimiento o haber consultado las normas juridicas establecidas en

materia de servicio social. Consulte el reglamento de servicio social de la UNAM, el
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Reglamento de la Ley Reglamentaria del Articulo 5° Constitucional, entre otros

documentos.

Como responsable de operar el Programa General de Servicio Social y Practicas
Profesionales de la Secretaria de la Funcién Publica, desempefio actividades de

suma importancia como son:

1.- Renovacion de programas de servicio social, de Secretaria con las diversas
instituciones educativas, con el objetivo de poder contar con mas estudiantes
interesados en realizar su servicio social o practicas profesionales a fin de cubrir las

requisiciones de prestadores en las diversas areas.

2.- Asistir a juntas de vinculacion con las Instituciones, para intercambiar resultados,
acerca del desempefio de los prestadores de servicio social o préacticas

profesionales provenientes de sus escuelas o instituciones.

3.- Promover a la Secretaria de la Funcién Publica en ferias de servicio social, a fin
de atraer a estudiantes interesados en realizar su Servicio Social o Practicas

Profesionales.

4.- Dar informacion via telefénica, correo electrénico o presencial a los interesados

en realizar su servicio social o practicas profesionales dentro de la Secretaria.

5.- Recibir y dar atencion a las requisiciones de prestadores de servicio social de

las unidades administrativas solicitantes.

6.- Recibir la documentacion de los estudiantes interesados en realizar su servicio
social o practicas profesionales, asimismo, realizar la entrevista previa para conocer

los intereses del alumno y canalizarlo a entrevista con el area en la cual estaria
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asignado segun perfil académico y sus preferencias, de acuerdo a las requisiciones

de las diversas.

7.- Explicar a los prestadores de nuevo ingreso cuales son las obligaciones
adquiridas, sus derechos, y las generalidades relativas a la prestacion de su

servicio.

8.- Dar seguimiento a cada uno de los prestadores, y en caso de alguna

irregularidad ponerme en contacto con el responsable para solucionar la situacion.

9.- Llevar un registro mensual de las horas que cada prestador realiza, verificando
no se rebasen las horas permitidas por dia, asi como que no permanezcan dentro

del edificio en horarios no laborables.

10- Gestionar y elaborar los cheques de los prestadores acreedores al apoyo

econdmico mensual.

11.- Realizar las cartas de aceptacion y conclusion de los prestadores.

12.- Responder las solicitudes de informacion relacionadas con el servicio social y

las préacticas profesionales.

13.- Tener actualizadas las bases de datos de los prestadores, asi como los

directorios de las escuelas con las cuales se tiene establecido un convenio.

14.- Reportar a la institucion educativa de procedencia cuando se presente alguna

situacion desfavorable con alguno de los prestadores solo en caso de ser necesario.
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15.- Realizar el tramite de liberacion por articulo 91 del Reglamento de la Ley
Reglamentaria del articulo 5° constitucional a los servidores publicos adscritos a la

Secretaria.

Este ultimo afio con el apoyo y supervision de mi jefa inmediata he realizado la
mejorar los manuales de procedimientos para “Operar el Programa General de
Servicio Social y Practicas Profesionales”, “Administrar Ingreso”; asi como la
creacion de los “Criterios de operacion para: Los programas de servicio social y
practicas profesionales y el otorgamiento de apoyos econdémicos a prestadores de

servicio social y practicas profesionales”.

Estos criterios y manuales de operacién son de suma importancia porque no se
contaba con algun sustento normativo actualizado, ni criterios de operacién para
actividades de caracter auditable, como el otorgamiento del pago de apoyos
econdémicos a los prestadores de servicio social y practicas profesionales, con esto
evitamos alguna observacion por parte de la contraloria interna, puesto que es

recurso publico.

Las funciones inherentes al area de servicio social pueden parecer sumamente
faciles de realizar, sin embargo, se requiere de mucha atencion y cuidado para
desempeiniarlas, en primer lugar, porque se trata dar la cara como Dependencia
receptora ante las Instituciones Educativas, como es la UNAM, IPN, ITM,
CONALEP, CETIS, entre otras. Asi como garantizar un trato digno, profesional a

cada uno de los estudiantes que prestan su servicio en la Secretaria.

En este aspecto la SFP comparte el compromiso con la sociedad de profesionalizar

a las nuevas generaciones de estudiantes, ofreciéndoles la oportunidad de adquirir

47



experiencia en las diversas areas de la Secretaria, por ello es necesario realizar
revisiones periddicas al prestador de servicio social, para verificar que las

actividades que esté realizando se encuentren apegadas a su perfil y escolaridad.

También es importante sefialar que un gran porcentaje de los prestadores de
servicio social y practicas profesionales son menores de edad por lo cual se debe

tener un mayor control y cuidado de ellos.

El papel como psicéloga es importante porque se debe general una confianza de
los prestadores hacia la persona encargada, para que de esta manera puedan
acercarse a hablar de cualquier situacion que les incomode o0 que esté poniendo en
riesgo su estancia como prestadores. Actualmente me encuentro trabajando en un
protocolo para evitar riesgos fisicos y psicolégicos en los prestadores de servicio
social, ya que me he percatado que tres de cada diez prestadores, han sufrido acoso
sexual o han sido victimas de algun tipo de maltrato ejercido por sus responsables

inmediatos o colaboradores del area a donde fueron asignados.

Por estos motivos es importante tener conocimientos en psicologia, para poder
realizar un abordaje de tipo psicolégico y de apoyo para los prestadores de servicio
social que hayan sido victimas de alguna situacion incomoda dentro de la
dependencia; sin dejar de lado que en su vida personal también puedan estar a

travesando alguna etapa dificil y en la cual requieran apoyo.

Por lo cual es importante que la persona encargada del area de servicio social
cuente con conocimientos integrales en materia laboral, legal, psicolégica, contable
y administrativa, o al menos que cuente con el apoyo de algun profesional

capacitado en alguna de las areas antes mencionadas.
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2.3 Habilidades desarrolladas en el ambito laboral

Las capacidades laborales son esenciales en la vida, absolutamente todos
profesionales, independientemente de la carrera especifica en la cual hayan sido
formados poseen diversas habilidades que son instrumentos necesarios para
subsistir en un ambiente laboral en constante cambio y que se vuelve cada vez mas
exigente, debido a las crisis econdmicas, la globalizacion y al avance de las

tecnologias.

Desde mi ingreso en la Secretaria de la Funcion Publica, siempre me he sentido
muy comprometida con las funciones encomendadas, y obtener un alto desempefio
en la realizacién de las mismas, por ello tome una actitud proactiva y responsable
sobre ellas al ser prestadora de servicio social y hasta la actualidad siendo

empleada.

Las vivencias, experiencias, asi como los obstaculos y situaciones no favorables
dentro de la Secretaria han logrado que me sienta empoderada, obteniendo

autonomia individual y profesional.

Aunque no tengo el nivel jerarquico suficiente para tener personas a mi cargo, sin
embargo, he desarrollado el liderazgo, puesto que coordino a 6 de compaferos,
inclusive algunos de ellos tienen plazas de nivel jerarquico por arriba del mio,
también doy seguimiento y atenciéon a mas 150 prestadores de servicio social y
practicas profesionales, teniendo como obligacion el conocer su nombre,
escolaridad, la situacion particular de cada uno, durante su periodo de estancia en

la Secretaria.
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Desarrolle tolerancia a la frustracion, derivado de las cargas de trabajo excesivas,
puesto que en ocasiones no se puede cumplir con todas las tareas y actividades
establecidas en tiempo y forma, lo cual puede causar algun llamado de atencién por
parte de mi superior jerarquico. Esto generaba un descontento en mi, actualmente
priorizo las actividades y distingo entre lo importante y lo urgente, postergando
actividades menores que no afecten mi desempeiio, sin sentir culpa por no cumplir

con todas las tareas encomendadas.

Como psicélogos tenemos muchas habilidades adquiridas en la escuela, como la
observacion, atencion al detalle, escucha activa, comunicacion efectiva,
pensamiento abstracto, pensamiento analitico, entre muchas otras relacionadas al
perfil del psicologo. Sin embargo muy pocos psicologos sabemos manejar formulas
en Excel, crear bases de datos utilizando Visual Basic, aplicar macros, realizar
tablas dinamicas y muchas otras funciones de paqueteria de cémputo para facilitar
el trabajo y el analisis de los datos con los cuales trabajamos cotidianamente.
Actualmente manejo férmulas complejas en Excel, automatice las bases de datos
que manejo a diario con el fin de facilitar el llenado de formatos, y reducir el tiempo

invertido.

Un psicélogo laboral necesita ampliar sus conocimientos en todo tipo de
herramientas mas alla de las psicolégicas, tenemos muchas otras carreras como
competencia, actualmente las carreras de administracion y derecho estan siendo
capacitadas para a aplicar evaluaciones psicométricas, aunque esto no sea del todo
ético, también estan aprendiendo a hacer entrevistas y otras actividades las cuales

solo le corresponderian al psicélogo. Por eso los psicélogos laborales y en general
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cualquier psicélogo sea cual sea su campo de accién debe echar mano de las

nuevas tecnologias, para estar actualizados y ser mas competitivos,

En ocasiones llegue a pensar que mi experiencia laboral no estaba relacionada con
la formacién académica, pero me he dado cuenta la relacién de mis funciones con
la psicologia; porque el hecho de tratar con las personas requiere un conocimiento
del comportamiento humano. Por ejemplo en la aplicacion de la etapa tres del
proceso de seleccidn, es muy importante establecer un buen raport con los
candidatos, para generar confianza y poder realizar la revision documental de
manera mas cémoda, asimismo al observar el lenguaje corporal de los candidatos
puedes obtener informacion acerca del tipo de persona ubicada al otro lado del
escritorio y asi poder interactuar segun su comportamiento, y en caso de resultar
ganador del concurso poder prever como sera su desempefio. En otros casos
podemos aplicar las transiciones utilizadas en las entrevistas, cuando un candidato
se esta alejando del objetivo, porque esta etapa cuenta con tiempo determinado

para realizarse.

Como se hizo mencion anteriormente me ha sido de mucha utilizad tener
conocimientos en materia de acoso laboral, sexual y de derechos humanos; pues
actualmente fui nombrada persona consejera en casos de hostigamiento y acoso

sexual en la Secretaria de la Funcién Publica.

El ser servidora publica me exige conocer las leyes, reglamentos, lineamientos y
demas normatividad relacionada a la Administracion Publica, en materia laboral y

de responsabilidades administrativas, por lo cual me he vuelto mas analitica y
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normativa, desarrollando asi el apego a normas, ya que de no hacerlo puede

afectarme de manera penal.

También he desarrollado conocimientos y habilidades en materia contable, derivado
de manejo de recursos publicos, toda vez que tengo que realizar cheques para el
pago de apoyos a prestadores de servicio social y practicas profesionales, asi como

llevar un control del recurso devengado, ejercido y reintegrado.

La atencién a los detalles es de suma importancia para un psicologo, debido que
tiene que ver el todo de una situacion, por ejemplo, es importante analizar el
lenguaje corporal, las expresiones y la manera de responder que da un candidato a

la hora de estar interactuando con él.

Considero que actualmente soy una psicéloga integral, ya que poseo conocimientos
en diversas areas, lo cual me permite ampliar mi campo de accion, e incluso poder

especializarme en cuestiones de género y derechos humanos.
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Capitulo 3. Marco Tedrico

Para este capitulo es primordial ir de lo general a lo particular, partiendo de la
definicion general de la psicologia, de psicélogo y posteriormente definir la

psicologia laboral y el papel que desempefia un psicologo laboral.

Asi como puntualizar el concepto de reclutamiento y la seleccion de personal, el
papel del psicologo en estas areas, asi como algunas definiciones de importancia

que se resaltan en el presente reporte.

Por ultimo, pero no menos importante detallar, que es el servicio social, su contexto
histérico y cual es la importancia del psicélogo en el desempefio de las actividades

inherentes.
3.1 La Psicologia

El concepto de psicologia proviene de las palabras griegas psyche (alma) y logos
(estudio), en conjunto es el estudio del alma, y posteriormente se le daria el

concepto de estudio de la mente (Velazquez Mastretta, 2006).

Por su parte Munchinsky (2002) define a la psicologia como el estudio cientifico del
pensamiento y la conducta. En su aplicacion se utilizan métodos de investigacion
cientifica de naturaleza biolégica y social, tal y como se aplica en algunas otras

ciencias.

Para Feldman (2000), la psicologia se define como el estudio cientifico del
comportamiento de los procesos mentales. Aunque la mayoria de las definiciones
de psicologia parecen sencillas, los psicologos han debatido cuales, con los

alcances convenientes, ya que cuando se habla de estudiar el comportamiento, el
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alma o los procesos mentales, la perspectiva es muy amplia. Al ser una ciencia la
psicologia intenta explicar, predecir y modificar, la naturaleza del comportamiento

humano y los procesos del pensamiento.

La psicologia es el estudio de la especie humana la cual emplea la metodologia
cientifica, es decir se basa en el método experimental, la observacion en
condiciones controladas, el estudio de historiales de casos, inclusive, acepta la

introspeccion (Blum y Nailor, 1985).

Dunnette (1994), define a la psicologia como la ciencia de la conducta humana y
animal que trata de descubrir o desarrollar conceptos para explicar y describir
mediante la identificacion y observacion de variables que constituyan la base

adecuada de las conclusiones cientificas.

Partiendo de las definiciones anteriores, podemos decir que la psicologia no es una
ciencia fundamentada en el sentido comuan, porque cuenta con bases cientificas,
teniendo, asi como objeto principal de estudio la conducta, y las interacciones del

ser humano con su entorno.

Teniendo claro el concepto de psicologia y su estudio, podemos pasar a la

psicologia organizacional o laboral.

3.2 Psicologia laboral

Actualmente la psicologia laboral se encuentra preparada para abarcar actividades
como son reclutamiento y seleccién de personal, induccion y orientacién de los
trabajadores a los ambientes laborales, programacién, administracién de incentivos,
investigaciéon del sistema hombre-maquina, capacitacién y adiestramiento de
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personal, desarrollo organizacional, relaciones humanas entre muchas otras areas

dentro del @mbito del trabajo-persona-conducta.

Schultz (1991), menciona que es dificil precisar el origen y quien fue el fundador de
esta rama de la psicologia, pero varios autores coinciden en atribuir su comienzo
con la aplicacion de la psicologia en la publicidad la cual fue utilizada por Walter Dill

Scott en 1991.

Ahora bien, en cuanto a la psicologia laboral o del trabajo, a continuacién, se aborda

la definicion planteada por diversos autores, como son los siguientes:

Para Velazquez Mastretta (2006) la psicologia del trabajo es el estudio de la actitud,
los procesos mentales, el comportamiento y la cognicion, aplicados a la interaccion
humana con las actividades productivas, siendo un estudio para lograr el

conocimiento de nosotros mismos y de los demas en las actividades laborales.

La psicologia organizacional, es la aplicacién o extensién de los hechos y principios
psicoldgicos a los problemas concernientes a los seres humanos que opera dentro
del contexto de los negocios y la industria, es decir el psicélogo industrial estudia el

comportamiento en las situaciones laborales (Muchinsky, 2007).

Para resumir, la psicologia del trabajo es una rama de la psicologia la cual se
encarga del estudio del comportamiento, conductas, y actividades mentales dentro
de una empresa u organizacién, asi como de las relaciones que se generan entre

los trabajadores, jefes o patrones, proveedores, distribuidores y consumidores.

En este sentido Landy (2005) hace mencion de 3 desafios que debe enfrentar la

psicologia industrial: ser relevante, por consiguiente, abordar problemas actuales,
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segun su importancia; ser Uutil, es decir estar en constantes practicas de
investigacion, para poder poner en accion teorias y hallazgos que surjan; y por
altimo basarse en el método cientifico, al realizar una cuidadosa y sistematica
observacion, desarrollar hipotesis que puedan ser probadas, recolecciéon y andlisis

de datos.

La psicologia del trabajo se compone a su vez de varias subespecialidades que se
complementan, pero a su vez se diferencian entre si. Es una mezcla de
subespecialidades unidas por su interés en las personas dentro de un trabajo

(Muchinsky, 2002).

Segun Munchinsky (2002) el psicdlogo laboral se desarrolla en siete principales

actividades las cuales son:

1. Reclutamiento, seleccion y colocacion de personal.
2. Capacitacion y desarrollo de recursos humanos

3. Evaluacién del desempefio

4. Desarrollo organizacional

5. Seguridad e higiene en el trabajo

6. Ergonomia

7. Andlisis de puestos

Segun Grados (2003) define a la psicologia del trabajo como una ciencia que tiene

como objetivo estudiar la conducta humana en el ambiente laboral.
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Y por ultimo de acuerdo con Guion (1975, en Hernandez, 2002), define a la
psicologia laboral y de las organizaciones como el estudio cientifico de la relacion

entre el hombre y el contexto de trabajo.

3.3 Psicologo laboral

Con los conceptos anteriores ya podemos enfocarnos en puntualizar que es
psicologo laboral y cual es su campo de accion, pero para ello primero es importante
definir que es un psicologo, para Palomares (2009) es un profesional especializado
en una area determinada de la psicologia que estudia los procesos mentales en tres
dimensiones: cognitiva (pensamiento), afectiva (emociones) y comportamental
(conducta), a las que se pueden adherir dimensiones como la moral, social, y

espiritual de la experiencia humana.

Ahora bien un Psicologo laboral, es un profesional especializado en el andlisis y
estudio del comportamiento de las personas en el trabajo. Se dedica a la
investigacién e intervencién en el @mbito organizacional para aumentar la eficacia
laboral y favorecer el desarrollo de la satisfacciéon en el trabajo (Veldzquez

Mastretta, 2006).

Este profesionista no solo esta dedicado a estudiar la conducta en el trabajo, tiene
un campo de accion mas amplio, toma en cuenta los aspectos, sociales, las

condiciones fisicas y psicologicas de los trabajadores.

Segun Murphy y Saal (1990) un psicélogo laboral debe ser estar formado y

entrenado en habilidades que le permita llevar acabo investigacion psicolégica y
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poder aplicarla, identificar problemas y resolverlos teniendo una base cientifica

firme.

Los Psicologos laborales segun Diaz Bretones (2004), requieren incorporar nuevos
elementos éticos en las empresas, basandose en el respeto y la consideracion hacia

las demas personas.

El contar con psicologos laborales dentro de las empresas es de suma importancia
ya ayudan a fortalecer la efectividad y funcionamiento de las mismas. Utilizando
herramientas como el reclutamiento y seleccién para asi tener a los mejor candidato
a ocupar una plaza de acuerdo a su perfil profesional, capacitando a los empleados
para que desarrollen o fortalezcan sus habilidades mediante la aplicacion de una

DNC, mejorando el clima laboral, entre otras.

Como ya lo he mencionado el psicélogo laboral tiene un amplisimo campo de accién
dentro de las organizaciones, por lo cual es importante delimitar el temay enfocarse
Gnicamente en lo relacionado a mi campo de accion y he realizado a través de la
experiencia laboral, asi que por ello considero que ninguan psicélogo en ninguna de
las diversas areas en las que se divide la psicologia le basta Unicamente con tener
el conocimiento tedrico, sino que debe de ir entrenando y desarrollando las
habilidades que no logro desarrollar en su formacién académica, es decir traducir

Su conocimiento tedrico a practico.
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3.3.1 Competencias que debe poseer el Psicdlogo Laboral

Existen dos tipos basicos de saberes (Pozo, 1996): Un conocimiento de tipo
declarativo que esté relacionado con el saber acerca de la realidad y de las cosas y
otro tipo de conocimiento procedimental, vinculado con el hacer y con el ejercicio de
destrezas y habilidades para resolver determinados problemas. El ejercicio de una

profesion requiere la integracion de ambos tipos de conocimiento.

Las competencias profesionales en cambio, estan relacionadas con una tarea o
actividad determinada. Son consecuencia de la experiencia y constituyen
conocimientos que una persona pone en marcha automaticamente (Levy-Leboyer,
1997). Estan ligadas a las actividades profesionales y a las misiones que forman

parte de un determinado puesto de trabajo.

Las competencias han sido definidas de diferentes maneras, por ejemplo,
Comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona
en una actividad o funcién, lo que implica analisis y manejo de problemas del
entorno mediante el uso de conocimientos y de recursos de la situacion (Ballesteros,

Gonzalez y Pefia, 2010)

Serrano (2003) define la competencia como querer y/o poder y/o saber-hacer del
sujeto que presupone su hacer. Esta constituida por saber proposicional relacionado

con un saber qué y un saber procedimental (saber como se hace).

Las competencias son caracteristicas demostrables en un individuo que permiten a
éste el desempefio, en el ambito laboral las competencias son conductas

observables y medibles que forman parte de un trabajo (Dessler y Varela, 2011).
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Los psicélogos Laborales tienen un campo de accién muy amplio dentro de las

organizaciones, por lo que se ellos posean las siguientes competencias:

Planificar: Es el proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado,
teniendo en cuenta la situacion actual y los factores internos y externos que pueden

influir en el logro de los objetivos (Jiménez, 1982).

Administracién y gestion: Se define como la ejecucion y el monitoreo de los
mecanismos, las acciones y las medidas necesarias para la consecucion de los
objetivos de la institucidbn. La gestion, por consiguiente, implica un fuerte
compromiso de los sujetos con la actividad que se ejecuta y también con los valores
y principios de eficacia y eficiencia de las acciones ejecutadas (Rementaria
Pifiones, 2010). La Administracion y la gestion estan relacionadas con el manejo
cotidiano de recursos materiales, humanos y financieros en el marco de una
estructura que distribuye atribuciones y responsabilidades y que define el esquema

de la division del trabajo.

Responsabilidad social y compromiso ciudadano: se refiere a la carga,
compromiso u obligacion que los miembros de una sociedad tienen tanto entre si
como para la sociedad en conjunto. Tiene como pilares fundamentales los valores

éticos y morales, pudiendo afectar o dafiar a una persona y su entorno social.

Uso de las tecnologias de la informacion y Manejo de Ofimatica: Es el conjunto de
conocimientos técnicos, que agrupan los elementos y métodos utilizados en el
tratamiento y la transmision de informacion, principalmente de informatica, internet

y telecomunicaciones. El manejo de las herramientas de ofimatica es fundamental
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en el desempefio de las funciones del psicélogo laboral, dichas herramientas son

Word, PowerPoint, Excel, Access, Outlook, entre otros.

Aprender y actualizarse permanentemente: es una ventaja competitiva el estar
al dia con aquellas variables o hechos que afectan a nuestra actividad laboral, con
informacion sobre nuestro sector y con nuevas herramientas de gestion pues nos

permiten tener una vision mas amplia en la toma de decisiones

Critica y autocritica: si ejercemos la autocritica de manera constructiva y
profesional obtendremos resultados a muy corto plazo y con efectos
verdaderamente satisfactorios tanto en el plano empresarial como individual. Este
hecho, nos permitird, ademds, conseguir una verdadera integraciéon del
profesionista en el proyecto de la compafila y que cada persona se sienta
identificada con los valores de la misma, sintiéndose parte importante de ella y de

la consecucion de sus obijetivos.

Habilidades interpersonales: forman un conjunto de comportamientos y habitos
necesarios para garantizar una adecuada interaccién, mejorar las relaciones
personales y alcanzar los objetivos de la comunicacién, es decir, transmitir o recibir

correctamente un mensaje, una informacién o una orden.

Trabajo bajo presion: Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia en
situaciones de presion de tiempo y de desacuerdo, oposicion y diversidad. Como
lo define Alles (2009) es la capacidad para responder y trabajar con alto desempefio
en situaciones de mucha exigencia. En la practica podriamos entender el Trabajo
Bajo Presion, como la competencia de trabajar bajo condiciones adversas, de

tiempo o de sobrecarga de tareas, manteniendo la eficiencia.

Comunicativas y ejercer influencia: Poseer la capacidad de influir en las
percepciones, emociones, actitudes y conductas de las personas que laboran en las
organizaciones y modificar su conducta de acuerdo con los intereses de

la organizacion.

Analizar, comprender, controlar e influir en el clima laboral: Conocer las

actitudes, formas de comunicacién y estados de animicos de los trabajadores,
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comprender sus causas Yy consecuencias, con el fin de canalizar las mismas dentro
de los propoésitos de la organizacidon para crear un clima favorable para la

productividad y rentabilidad organizacional.

Manejar y resolver conflictos: Analizar las fuentes de conflicto, entender los
intereses en juego, negociar y resolver los desacuerdos, orientar y apoyar a la
gerencia en las negociaciones con compradores, proveedores, trabajadores o

terceros.

Ser un buen psicélogo no siempre es tarea facil, pues esta profesion puede llegar a

ser estresante y agobiante.

Tratar con otras personas, con sus problemas, jefes, compafieros y demas
interacciones profesionales puede ser agotador, sobre todo en el area de la
Psicologia Laboral. Muchas veces, la diferencia entre ser un buen psicélogo o un
mal psicélogo se encuentra en la actitud, en seguir una serie de principios o habitos,
asi como el desarrollo de competencias, habilidades que permiten la buena labor

profesional.

3.4 Reclutamiento y seleccion

Debido a que la psicologia laboral es muy basta en su campo de accién, se requiere
enfocarse en las actividades primordiales como son reclutamiento, seleccién y
colocacién de personal, porque las actividades que sustentan el presente trabajo se

enfocan en este tipo de funciones.

Sanchez (1997) refiere como el objetivo de las acciones del reclutamiento son
ofrecer de forma oportuna el elemento humano que requiere una empresa para
cubrir adecuadamente sus necesidades de trabajo en todos los puestos y niveles,
es decir consiste en reunir candidatos con los requisitos minimos solicitados por las

vacantes a cubrir.
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En el reclutamiento y seleccién se desarrollan métodos para evaluar y asi poder
colocar y promover a los empleados, a fin de identificar aquellos puestos de trabajo

mas compatibles con los intereses y habilidades individuales (Muchinsky, 2002).

Para Grados (1988) el reclutamiento es una técnica enfocada a proveer de recurso
humano a la empresa u organizacion en el momento oportuno. Una empresa ya
establecida, con una estructura aparentemente definida puede requerir un reclutado
cuando tenga que cubrir determinados puestos con elementos especialmente
entrenados o con alguna formacion profesional especifica, o bien cuando se da una
rotacion de personal constantemente, provocada por causas externas o internas en

la organizacion.

La atraccion, seleccion e incorporacion de personal es el primer proceso basico
dentro del &rea de recursos humanos, este representa el primer proceso estratégico
porque va a caracterizar mucho en los siguientes procesos y es de naturaleza
secuencial. Si se toma el proceso como tal, esta debe cumplir aspectos técnicos,
aspectos legales y aspectos estratégicos de la institucion entre otros. El grado de
profesionalizacion de esta area ha sido marcado en gran proporcion por
profesionales en psicologia y desde hace afios ha evolucionado a otras carreras
profesionales certificados en dominio de una técnica de seleccion. De igual manera
hay muchas herramientas que se han validado para ciertos entornos y que
provienen tanto de instituciones de investigacién y universidades. Para la toma de
decisiones de viabilidad de una candidatura los métodos mas usados son aquellos
basados en test en su mayoria provenientes de la psicologia clinica. Siendo el

reclutamiento y la seleccion el primer proceso en el area de recursos humanos, esta
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ha tenido una evolucién a partir de naturaleza humana de contar con un grupo de
personas para un fin y por consecuencia esa persona debera cumplir con ciertas
caracteristicas para alcanzar el objetivo trazado por una persona o grupo de

personas.

La psicologia laboral, ha crecido a la par con las nuevas tecnologias y con las
necesidades de las empresas, es decir se volvi6 mas compleja, actualmente
muchas de las empresas hacen uso de las nuevas tecnologias como las redes
sociales, aplicaciones moviles, software para entrevista remota y herramientas
afines para lograr la contratacion del candidato en una posicién vacante dentro de
la empresa. Hay un gran cambio en el reclutamiento, sobre todo la creacion grandes
volumenes de base de datos de candidatos que desafia a los profesionales de las
areas de recursos humanos y empresas a prepararse con otras competencias que

no se tenian anteriormente.

De acuerdo con Espinosa (1997), el proceso de seleccion inicia con la recepcion de
los solicitantes y concluye con la decisidbn de contratacion, sin embargo, las
actividades intermedias permiten conocer el grado de correspondencia entre las
necesidades de empleo del candidato y la organizacion, al tiempo que dan
elementos al encargado de realizar el reclutamiento y la seleccién para tomar en
cuenta las acciones correctivas fundamentadas en las decisiones, optimizar los
pasos a seguir y manifestar claramente si el postulante es apropiado para ocupar el

puesto o no.

Para este proceso las empresas establecen su propia metodologia y las

herramientas a utilizar, las mas comunes son: comprobacion de experiencia laboral,
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comprobacion de nivel de estudios, estudio socioeconémico, examen médico,
aplicacion de pruebas psicométricas, aplicacion de evaluaciones de conocimientos
con respecto al puesto, entrevista por competencias, entrevista inicial, entrevista
con el jefe inmediato, para niveles de mando utilizan también la aplicacion de
Assesment center. Todo esto puede variar dependiendo de la instituciéon y del area

de recursos humanos.

3.4.2 Reclutamiento y Seleccién en la Administracion Publica Federal

Es importante abordar el reclutamiento y la seleccion de personal desde la
perspectiva de la administracion publica federal, para poder entender se llevan a
cabo, debido a las diferencias entre como lo describe la literatura a como realmente

se opera dentro de una Secretaria de estado.

El proceso de reclutamiento y seleccion en la administracion publica federal, esta
normado por la Ley del Servicio Profesional de Carrera, la cual fue publicada en
Diario Oficial de la Federacion el 10 de abril del 2003, asi como el Reglamento de
la Ley del Servicio Profesional de Carrera publicada en el mismo medio el 6 de
septiembre de 2007, en su momento también estaba regulado por los lineamientos
de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, mismos que fueron derogados con la
publicacion del Manual Administrativo de Aplicacibn General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de Carrera

en julio del 2010.

El articulo 22 de la Ley del Servicio Profesional de Carrera, establece que el

Reclutamiento es el proceso que permite al Sistema (entiéndase sistema de Servicio
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Profesional de Carrera en las dependencias de la Administracion Publica Federal
Centralizada) a atraer aspirantes a ocupar un cargo en la Administracién Publica

con los perfiles y requisitos necesarios

En su articulo 29 la Ley define la seleccibn como el procedimiento que permite
analizar la capacidad, conocimientos, habilidades y experiencias de los aspirantes
aingresar al Sistema. Su propésito es el garantizar el acceso de los candidatos que
demuestren satisfacer los requisitos del cargo y ser los mas aptos para

desempeiniarlo.

Asi mismo dentro de la Ley establece que el Sistema de Servicio Profesional de
Carrera es un mecanismo para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso
a la funcion publica con base en el mérito y con el fin de impulsar el desarrollo de la

funcién puablica para beneficio de la sociedad.

Teniendo como principios rectores: la legalidad, eficiencia, objetividad, calidad,

imparcialidad, equidad, competencia por mérito y equidad de género.

El Sistema no comprenderd al personal que preste sus servicios en la Presidencia
de la Republica, la Secretaria de Relaciones Exteriores, los rangos de Secretarios
de Despacho, Jefes de Departamento Administrativo, Subsecretarios, Oficiales
Mayores, Jefe o Titular de Unidad y cargos homélogos; los miembros de las Fuerzas
Armadas, del sistema de seguridad publica y seguridad nacional, del Servicio
Exterior Mexicano y asimilado a éste; personal docente de los modelos de
educacion preescolar, basica, media superior y superior; de las ramas meédica,
paramédica y grupos afines, los gabinetes de apoyo, asi como aquellos que estén

asimilados a un sistema legal de servicio civil de carrera; y los que presten sus
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servicios mediante contrato, sujetos al pago por honorarios en las dependencias. El
desempefio del servicio publico de carrera serd incompatible con el ejercicio de
cualquier otro cargo, profesion o actividad que impida o menoscabe el estricto

cumplimiento de los deberes del servidor publico de carrera.

El Sistema comprende los Subsistemas de Planeacién de Recursos Humanos;
Ingreso; Desarrollo Profesional; Capacitacién y Certificacion de Capacidades;
Evaluacion del Desempefio; Separacion y Control y Evaluacion, que se precisan a

continuacion:

Por lo tanto, Subsistema de Ingreso es el que se encarga de regular los procesos
de reclutamiento y seleccion de candidatos, asi como los requisitos necesarios para

gue los aspirantes se incorporen al Sistema.

El método que utilizan para el reclutamiento las dependencias incluidas en el
Servicio Profesional de Carrera es mediante la publicacion de convocatorias
publicas y abiertas, es decir aquellas dirigida a servidores publicos en general o
para todo interesado que desee ingresar al Sistema, misma que sera publicada en
el Diario Oficial de la Federacion. En las convocatorias se sefiala en forma precisa
los puestos sujetos a concurso, el perfil que deberan cubrir los aspirantes, los
requisitos y los lineamientos generales que se determinen para los examenes, asi
como el lugar y fecha de entrega de la documentacion correspondiente, de los

examenes Yy el fallo relacionado con la seleccion de los candidatos finalistas

Los aspirantes a ingresar al Sistema deberan cumplir, ademas de lo que sefiale la

convocatoria respectiva, los siguientes requisitos:
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I.  Ser ciudadano mexicano en pleno ejercicio de sus derechos o extranjero
cuya condicion migratoria permita la funcion a desarrollar.
[I.  No haber sido sentenciado con pena privativa de libertad por delito doloso.
lll.  Tener aptitud para el desempefio de sus funciones en el servicio publico.
IV.  No pertenecer al estado eclesiastico, ni ser ministro de algun culto.
V. No estar inhabilitado para el servicio publico ni encontrarse con algun otro

impedimento legal.

Ademas de los requisitos generales y perfiles de los cargos correspondientes,
deberan considerarse la trayectoria, experiencia. No podra existir discriminacion por
razén de género, edad, capacidades diferentes, condiciones de salud, religion,

estado civil, origen étnico o condicién social para la pertenencia al servicio.

El propésito general del proceso de reclutamiento y seleccion mediante el servicio
profesional de Carrera es que se garantice el acceso de los candidatos que
demuestren satisfacer los requisitos del cargo y ser los mas aptos para
desempeniarlo. Dicho procedimiento comprende la aplicacibn de examenes
generales de conocimientos y de habilidades, asi como los elementos de evaluacién
de la experiencia y valoracién del mérito de cada uno de los candidatos que con
forme vayan acreditando las etapas del proceso; con esto se asegura que la
participacion este basada en igualdad de oportunidades donde se reconozca el

mérito de cada uno de los participantes.

Este procedimiento se basa en el sistema de puntuacién general, el cual asigna
puntos a cada uno de los elementos que conforman las etapas del proceso de

seleccidn, a fin de obtener el orden de prelacién de los candidatos antes y después
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de cada etapa. Ademas, sefialara la cantidad minima y maxima o, en su caso, la

cantidad determinada de puntos a asignar para cada una de las etapas identificadas

Para la calificacion definitiva se tomara en cuenta el nivel jerarquico de la vacante a
cubrir y los puntos de acuerdo al sistema de puntuacion general, esto determinara,
cuales son los 5 finalistas, en caso que el universo de candidatos lo permita, para
pasar a la entrevista con el comité técnico de seleccion el cual esta formado: El
superior jerarquico inmediato del puesto vacante, quien lo presidird; un
representante de la Secretaria, que sera el titular de la Unidad de Politica de
Recursos Humanos de la Administracion Publica Federal y el titular de la Direccion
General de Recursos Humanos o por el servidor publico del area de recursos

humanos de la dependencia, quien fungira como Secretario Técnico.

Esto ademas cuenta con el sustento del Reglamento Interior de la Secretaria de la
Funcion Publica, el cual otorga las siguientes atribuciones a la Direccion General de
Recursos Humanos. Proponer e instrumentar los procesos y programas para el

reclutamiento; seleccion.

Dentro de los procesos de reclutamiento y seleccion e inherentes a las facultades
gue tiene Recursos Humanos en la Secretaria del Funcién Publica se encuentra el
procedimiento de reclutamiento y seleccion de prestadores de Servicio Social y
Practicas Profesionales, asi como fomentar la coordinacion con instituciones de
educacién superior para establecer programas acordes a los perfiles profesionales

de las instituciones.

69



3.4.3 Herramientas utilizadas en Reclutamiento y Seleccién de personal

En la actualidad es dificil encontrar el personal que cumpla con todos los
requerimientos necesarios y es por esta razén que el &rea de recursos humanos
debe seleccionar adecuadamente el recurso ya que de aqui depende el buen

funcionamiento y desarrollo de una empresa.

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de

pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo.

El proceso de seleccién consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la

decision de contratar a uno de los solicitantes.

Para tal efecto, la psicologia ha desarrollado multiples herramientas para realizar de
manera correcta y eficiente el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Dependiendo de las necesidades de cada empresa, alguna de estas herramientas

resultara mas apropiadas que otra.

En la actualidad las principales herramientas para el reclutamiento son:

Péaginas de Bolsa de Empleo
e Campanas internas

e Medios de comunicacion

¢ Redes sociales

e Periddicos
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e Bolsas de Trabajo de Escuelas o Instituciones Educativas

Dichas herramientas nos sirven para poder atraer el talento humano a las empresas.

Por su parte las herramientas de seleccion de personal pueden ayudarnos a reducir

el tiempo de contratacion de las vacantes, lo que reduce los costos de contratacion.

El hecho de tener toda la informacion a mano y de contar con herramientas para un
filtrado y una seleccién agiles, hacen que encontrar al candidato que buscamos sea
mucho mas rapido. Gran parte de los procesos pueden automatizarse, asi que ya
no es preciso perder el tiempo en tareas manuales que antes nos robaban mucho

tiempo.

Existen muchos tipos de técnicas, herramientas y métodos de seleccion,
actualmente las mas utilizadas y las que permiten llegar de manera rapida y efectiva

al objetivo son las siguientes:

Entrevista: es la herramienta por excelencia en la seleccion de personal. Es uno de
los factores mas influyentes en la decision final respecto a la contratacion o no de
una persona.

La entrevista es un didlogo que se sostiene con un propésito definido y no por la
mera satisfaccidn de conversar. Entre el/la entrevistador/a y ellla entrevistado/a
existe una correspondencia mutua, y gran parte de la accion reciproca entre ambos
consiste en posturas, gestos u otros modos de comunicacion. La palabra, los
ademanes, las expresiones, las inflexiones contribuyen al intercambio de conceptos
gue constituye la entrevista. Durante la situacion de la entrevista, ambos

participantes, tienen su rol y deben actuar dentro de él (Alles, 2003).
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Existen muchos tipos de entrevista, sin embargo, usada mas frecuentemente y la
que nos permite obtener mejor informacion sobre el candidato es la entrevista por
competencias la segun McClelland (1973) consiste en la busqueda de evidencias
situacionales vinculadas con las competencias analizadas, preguntando sobre

contextos y dificultades con las que la persona hay tenido que enfrentarse.

Assessment center: es un método de evaluacion situacional, consiste en un
conjunto de pruebas, que pretenden evaluar las competencias conductuales del
candidato en una situacion, que simula lo méas realmente posible, las tareas o
situaciones con las que el candidato se puede encontrar en la empresa.

En general, los seleccionadores le daran la informacion necesaria sobre la
organizacion, el papel que estan asumiendo durante el ejercicio, sobre la prueba
(Lievens y Thornton, 2005)

Los evaluadores buscan analizar sus capacidades para el puesto, como son la
capacidad de manejar gran cantidad de informacién en un tiempo limitado, cémo
priorizar su carga de trabajo, como tomar decisiones, como presenta los resultados,
cual es el motivo de su toma de decisiones, su capacidad de organizacién, de

planificacion, de interactuar.

Evaluacion de Habilidades Gerenciales: Gonzalez y de Pelekais (2010, p.343),
sefalan que “las estrategias gerenciales son sin duda, una herramienta necesaria
a aplicar por cualquier lider en una organizacion empresarial para lograr el

desarrollo y fortalecimiento de la gestion desplegada, en consecuencia, un gerente
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debe desarrollar formulas adecuadas a las demandas propias de la empresa y
emplearlas para que la organizacién sea exitosa”.

En efecto, las estrategias gerenciales son aquellas que se desarrollan a través de
un plan, en el cual se integran las principales metas y politicas de una organizacion,
estableciendo la secuencia coherente y armoénica de las acciones por realizar, con
el fin de lograr una situacion viable y original con los recursos adecuados, asi como

anticipar en el entorno y las acciones imprevistas de los oponentes inteligentes.

Es importante recalcar que existen muchas mas herramientas en las que se apoya
el proceso de seleccién, no obstante, las mencionadas son las que en la actualidad
las empresas estan utilizando, toda vez que permite conocer mas sobre el candidato

en un solo proceso.

3.5 Servicio Social

Para este apartado es importante hablar del contexto histérico y de como fue

evolucionando el Servicio Social en el pais.

En México hace poco mas de 75 afios, el Servicio Social ha tenido el caracter de
obligatorio para todos los que desean obtener un titulo que les permita ejercer la
profesidén que eligieron estudiar ya sea a nivel técnico o superior. Lo que conduce a
los estudiantes del pais de todas las Instituciones de educacion de los niveles antes

mencionados a buscar la mejor opcidn para realizarlo.

A través de los afios se logro consolidar como parte obligatoria para la formacion de

los profesionistas, mediante disposiciones gubernamentales, como el articulo 5to
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de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el cual se refiere al
ejercicio de las profesiones; ademas de que su realizacion se establece en cada

uno de los reglamentos internos de las instituciones de educacion técnica y superior.

El objetivo que dio origen al Servicio Social, fue brindar una retribucion a la sociedad
por la educacion recibida; en la actualidad derivado de la globalizacion y de los
cambios y exigencias a los que se ha enfrentado la sociedad, desde mi punto de
vista se ocasioné que el principal objetivo se haya modificado por completo para dar
paso a otro tipo de metas que persigue de manera principal y que hasta cierto punto
se han convertido en sus ejes rectores, es decir encuentran mas enfocados a
fortalecer, practicar y adquirir nuevos conocimientos, competencias y habilidades
dentro del area de estudio que la propia educacion no proporciona, para asi

consolidar la parte laboral, social y educativa de los futuros profesionistas.

El desarrollo del Servicio Social en México data desde tiempos remotos, pues los
antecedentes se encuentran incluso desde la época prehispanica con el calpulli: la
organizacién socioeconOmica de los aztecas; en la que toda la comunidad
participaba desempefiando trabajo comunitario, lo que daba lugar a relaciones en

las que existia la cooperacion y la solidaridad (Mungaray, 1999).

Otra de las circunstancias precedentes del Servicio Social en México, se ubica en
siglo XVI en la “legislacion de las Indias” la cual abordaba el tema: la “ayuda
asistencial a la comunidad”. En este mismo periodo se fundan escuelas y hospitales
por parte de Fray Bartolomé de las Casas y Vasco de Quiroga, quien los visualizaba
como una misma institucion que buscaba el beneficio de los aborigenes, mediante

el otorgamiento de becas a los alumnos y prestacion de servicios a la comunidad.
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De esta forma, Vasco de Quiroga demuestra su interés en el hecho de que la
educacion superior estuviera ligada con las necesidades sociales de la comunidad

(Bertin, 2000).

La fundacién de la Escuela Nacional de Agricultura en 1854 y el decreto mediante
el cual Benito Juarez obliga a las compafiias ferrocarrileras a recibir a estudiantes
de ingenieria para que realizaran sus practicas profesionales, son dos eslabones
mas que forman parte de los antecedentes del Servicio Social en nuestro pais (Ruiz,

Salvo, Mungaray, 1995).

Es preciso aclarar que, no obstante que los antecedentes del Servicio Social en
nuestro pais surgen desde la época prehispanica, se considera que su desarrollo
es limitado lo que se debe posiblemente a que en realidad se empezé a hablar de
éste como tal ya entrado el siglo XX; es decir, después de la Revolucion a partir de
donde obtiene un fuerte impulso ideolégico que le permitié irse consolidando aun

con los obstaculos, hasta llegar a lo que es en la actualidad.

Durante el Porfiriato, Justo Sierra juega uno de los papeles mas importantes como
promotor de la reforma integral de educacioén (Bertin, 2000); asi como también fue
relevante su participacion en el desarrollo de un nuevo concepto de educacion
superior que da origen a la “Universidad Nacional”, esto repercute en la evolucion
del Servicio Social, pues expresa abiertamente que los jévenes no deben estar al
margen de las necesidades y problemas de la sociedad; con esto surge uno de los
principios basicos de la Universidad que es la extension de la ensefianza superior y
la investigacion a la sociedad, con el fin de contribuir al desarrollo nacional (Ruiz,

et. al. 1995).
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Al finalizar el movimiento armado de la Revolucion, se origina en nuestro pais un
proceso de constantes reformas en los diferentes &mbitos de la vida nacional, entre
estos destaca la conformacion del Estado Mexicano y las modificaciones dentro del
sistema educativo, que considera al sector estudiantil como el principal agente de
transformacion en México. El campo universitario no quedo exento de tan
vertiginoso movimiento reflejandose la innovacion dentro de este sector en las

caracteristicas educativas y el tipo de profesionista que debian egresar.

Con estos como precedentes el Servicio Social adquiere una mayor importancia con
lo que su constitucionalidad queda plasmada en los articulos 4° y 5° de la
constitucién de 1917 bajo el principio del deber de los universitarios de ser Utiles a
la patria. En este mismo afio los estudiantes comienzan a participar en campafnas
de educacion y salud, en programas de alfabetizacién o enfrentando las carencias

que dejo el levantamiento armado (Rumualdo, 1986).

Después de la huelga de 1929 mediante la cual se logré obtener la autonomia
universitaria, otorgada por Emilio Portes Gil; los vasconcelistas propugnan la
institucionalizacién del Servicio Social, proponiendo su caracter obligatorio, con el
objetivo de concientizar a los egresados universitarios y avanzar en el desarrollo
nacional (Rodriguez, 1997). Alfonso Caso, entonces director de la Escuela Nacional
Preparatoria, visualizaba al Servicio Social como un medio para que los
profesionistas a través de la accion social devolvieran el beneficio que obtiene al
recibir una educacion sostenida por el dinero del pueblo (Mungaray, 1999). Sin
embargo en esos momentos el compromiso era incipiente y en parte desorganizado,

ademas carecia de objetivos claros y obligatoriedad (Rodriguez, 1997).
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Para 1934 el entonces rector de la Universidad Nacional Autonoma de México
(UNAM) presenta en el Primer Congreso de Profesionistas una propuesta para que
el Servicio Social se realizara en toda la Republica Mexicana; en dicho evento
también se lamenta de la incapacidad de lograr una vinculacion entre los
profesionistas y la realidad laboral. Este es el momento en el que se logra constituir
el Servicio Social en algunas instituciones educativas, quedando pendiente el
aspecto legal, puesto que al parecer de algunos abogados contradecia lo
establecido en el articulo 5° Constitucional, que sefialaba el papel del Estado en
materia educativa por lo que acordaron buscar legislar y/o reformarlo para poder
implementar el Servicio Social, razén por la que se considera comienza a tomar
personalidad juridica, normatividad y vigencia. Es prudente mencionar que esto es

parte del régimen de Lazaro Cardenas como presidente de la Republica Mexicana.

En 1935, Gustavo Baz director de la Escuela Nacional de la UNAM expone al
Rector, el proyecto de Servicio Social para los pasantes de medicina en las
comunidades rurales con carencia de servicios de salud, esta propuesta fue
presentada al entonces Presidente de la Republica, Lazaro Cardenas quien la
autoriz6, dando instrucciones para que el Departamento de Salubridad (hoy
Secretaria de Salud) apoyara con los recursos necesarios. Este fue el primer
convenio firmado por el sector publico y una institucion puablica, en el cual quedé
estipulado que la UNAM estableceria el Servicio Médico Social como un requisito

académico necesario para obtener el titulo de Médico Cirujano (Mendoza, 1992).

Dentro de los postulados de este acuerdo destacan el de contribuir a distribuir a los

médicos en el territorio nacional de una forma mas conveniente y proporcionar
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servicios médicos terapéuticos. En aquel entonces se establecié la duracién de 5
meses. Permaneciendo como exclusivo del area de la salud hasta la década de los

40 (Molina, 1979).

Esto se dio aun cuando no existia una legislacion, por lo que el Servicio Social se
realiz6 como producto de la solidaridad y reciprocidad a la comunidad por parte de
estudiantes y maestros respecto a lo que la sociedad y el Estado les
proporcionaban; en el momento en el que se construia la institucionalidad social

(Mungaray, Ocegueda, y Sanchez, 2002).

La expropiacion petrolera fue un evento importante, ya que durante este afio se
inicia el Servicio Social en la escuela de Ciencias Quimicas con el objetivo de apoyar
a la industria petrolera. Este periodo marca un nuevo cambio en la educacién que
sin duda repercutio en el desarrollo del Servicio Social universitario (Mungaray,

1999).

Para 1945, el rector Alfonso Caso incluye al Servicio Social en su proyecto de Ley
Organica de la Universidad, pues consideraba que su practica era caodtica y llegaba
a ser nula; lo que desde su punto de vista se debia a la carencia de obligatoriedad
y uniformidad en los criterios. El hecho de que la prestacién del Servicio Social, era
cadtica, es una de las razones por las que en ese mismo afio se promulga la Ley de
Profesionistas, en la que se estipula que para la obtencién de un titulo universitario

es necesario realizar el Servicio Social.

Fue en 1952 cuando por decreto presidencial se establecio que el Servicio Social
se debia prestar por todos los estudiantes, independientemente de la profesion;

también se reguld que el periodo debia ser de 6 meses a 2 afos; del mismo modo
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se establecen otras instituciones en la que los estudiantes de medicina podian

prestar sus servicios (Bertin, 2000).

En el afio 1954 la UNAM, organizé brigadas integradas por estudiantes de diversas
disciplinas que realizaban su Servicio Social durante los periodos vacacionales
conocidas como: “misiones universitarias”; a las que se unid el Instituto Politécnico
Nacional (IPN) dos afios més tarde. Es entonces cuando aument6 el trabajo
comunitario por parte de todos los universitarios de diversas Instituciones de

Educacién Superior (Rodriguez, 1997).

La “1? mesa redonda Nacional Sobre el Servicio Social, la organizé el IPN en 1967
donde ademas de exponer las experiencias e inquietudes, se revisaron las bases
juridico-administrativas del Servicio Social, surgiendo dos posturas al respecto; la
primera se inclinaba por la administracion y centralizacion por las Secretarias de
Estado mientras la segunda proponia que fueran las universidades. En esta reunion
se aprobo la creacion de un organismo que coordinara el Servicio Social de los
estudiantes con el objetivo de que mantuviera la participacion, el establecimiento y

fomento de estrechas relaciones con los programas de gobierno (Bertin, 2000).

Una diversidad de factores, entre ellos los que se originaron a partir del movimiento
estudiantil de 1968 impidi6 que éste se creara, aun cuando permanecio la
importancia y el potencial que podria proporcionar el Servicio Social si se planeaba,
coordinaba y organizaba por otra institucién. No obstante, el impacto politico de este
movimiento origind diversos debates respecto a lo que deberia ser la educacion en
México. Es si como se plantea la necesidad de revisar y efectuar reformas en

diferentes direcciones que culminaron en la reforma educativa del sexenio
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Echeverrista (1970-1976); que probablemente sea una de las mas ambiciosas que
se produjeron después de la Revolucion. Esta incluyé cambios en la forma de
concebir la educacion en sus aspectos filoséfico y legal de la educacion;
modernizacién administrativa; investigacion y planeacion; renovacion pedagdgica y
nuevas posibilidades tanto para la educacion superior como para el Servicio Social

(Mendoza 1992).

Durante su desarrollo la concepcion de Servicio Social se ha ido modificando por
sus diferentes protagonistas; quedando definido constitucionalmente de la siguiente
manera: “Trabajo de caracter temporal y mediante retribucion que ejecuten y
presten los profesionistas y estudiantes en interés de la sociedad y el Estado (“Ley

reglamentaria del Servicio Social”’, 1945).

Es importante aclarar que esta definicibn es general, aunque en la literatura se
pueden encontrar una gran diversidad de éstas, considerando que las diferentes
instituciones educativas tienen la propia; para fines de esta investigacion se utilizara
la acepcion de la UNAM, lo define en el reglamento general de Servicio Social de la
siguiente manera: “realizacion obligatoria de actividades temporales que ejecuten
los estudiantes de carreras técnicas y profesionales, tendientes a la aplicacion de
los conocimientos que hayan obtenido y que impliquen el ejercicio de la practica
profesional en beneficio o en interés de la sociedad” (Reglamento General de

Servicio Social de la Universidad Nacional Autbnoma de México, 1985).

En esencia estas dos definiciones presentan el mismo contenido, puesto que ambas

hacen referencia a un trabajo temporal que retribuya a la sociedad.

80



El objeto del Servicio Social permite diferentes alcances, es asi como tanto a las
instituciones educativas como a la sociedad les permite conocer las caracteristicas
académicas que se materializan a través de la practica. El diagnéstico anterior
permite que los futuros profesionistas, conozcan el contexto y la forma en la que se

desarrollard su profesion (Murguia y Villanueva, 2003).

El hecho de que las universidades permanezcan vinculadas con la sociedad es
sumamente necesario debido a que las metas de investigacion y servicio de las
Instituciones de Educacién Superior deben estar encaminadas a responder las
demandas de los grupos sociales menos favorecidos; el Servicio Social contribuye

a esto pues nos ayuda a enmarca las circunstancias actuales de la sociedad.

El beneficio de la realizacion del Servicio Social, es reciproco, pues el estudiante

crea una conciencia solidaria hacia su sociedad.

Por su parte la sociedad se beneficia, pues el prestador contribuye al desarrollo
cultural, econémico y social del Estado. Y el prestador logra consolidar y adquirir

nuevos conocimientos y habilidades.

De esta forma, permite identificar el desenvolvimiento de los estudiantes y del
mismo modo les ayuda a identificar las competencias que han desarrollado, aunque
a la par de esto pueden identificar sus areas de oportunidad, lo que logran mediante

el desarrollo de un trabajo de campo de acuerdo a su perfil profesional particular.

La idea anterior nos da la pauta para enumerar los objetivos que plantea el

reglamento universitario (el cual es una fuente de consulta recurrente de las demas
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instituciones educativas, para poder desarrollar sus propios objetivos); los cuales

son (Reyna, 1998):

Extender los beneficios de la ciencia, la técnica y la cultura a la sociedad.

Consolidar la formacién académica y capacitacion profesional del prestador del

Servicio Social.

Fomentar en el prestador una conciencia de solidaridad con la comunidad a

que pertenece.

e Llevar a la practica los conocimientos adquiridos en las aulas.

e Tomar conciencia de la problematica nacional, en particular la de los sectores
mas desprotegidos del pais.

e Es ademas una oportunidad para:

e Retribuir a la sociedad los recursos destinados a la educacion publica.

e Aprender a actuar con solidaridad, reciprocidad y a trabajar en equipo.

Conocer y tener la posibilidad de incorporarse al mercado de trabajo.

Es aqui donde se hace evidente que el Servicio Social es una de las mejores
oportunidades para consolidar los conocimientos teéricos mediante la aplicacién de
los mismos, es decir a través de la practica; asi como también permite adquirir
nuevos aprendizajes y habilidades profesionales. Esto es en cuanto a los objetivos
estipulados por la UNAM en materia de Servicio Social (sin el afan de parecer
redundante, pero, como lo mencione con anterioridad muchas de las instituciones
de educacion media y superior, toman como modelo la normatividad que establece

la UNAM, no obstante, muchas de estas instituciones estan incorporadas).
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A pesar de esto, el Servicio Social no es sélo un requisito para obtener el titulo
universitario dentro de las Instituciones de Educacién Superior, si o que trasciende
a un articulo estipulado en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. Su obligatoriedad queda establecida en el articulo 5to fraccion VIl de la
ley reglamentaria para el ejercicio de profesiones. Desde su promulgacién esta ley
se ha convertido en la base normativa que regula las actividades profesionales en
toda la nacion. Del mismo modo la legislacion sobre el Servicio Social, que es parte
de esta ley, influye de forma significativa en la normatividad del mismo en todos los

Estados de la Republica.

El articulo quinto Constitucional, hace un abordaje claro y preciso acerca del
Servicio Social en diferentes aspectos; empero, hay algunos otros en los que se
encuentran deficiencias significativas, y son muestra de la importancia que se le ha
ido restando en los ultimos tiempos. Establece en primera instancia que todos los
estudiantes y profesionistas deben realizar el Servicio Social a menos de que estén
impedidos por alguna enfermedad grave o las personas que ya son mayores de 60

afos (Ley Reglamentaria del Articulo 5° Constitucional).

De igual manera especifica que el Servicio Social es temporal y aclara que debe ser
en interés de la sociedad y el Estado; en la actualidad existen organizaciones de

iniciativa privada que tienen vacantes para prestadores de Servicio Social.

Otro de los aspectos que aborda la normatividad, es el referente a las actividades
qgue el prestador deberia realizar, haciendo énfasis en que las mismas deben ser:
resolucién de consultas, ejecuciéon de trabajos y aportacion de datos obtenidos del

ejercicio profesional; esto da una pauta para reflexionar sobre las actividades que
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los prestadores realizan en la actualidad y conocer la forma en la que este articulo

se cumple en la practica.

En cuanto a la duracion del Servicio Social, establece de manera exacta que su
duracion debe ser no menor a seis meses ni mayor a dos afios efectivos; es decir
que, si por alguna razon el prestador no puede prestar el Servicio Social, este tiempo

no se tomara en cuenta y debera reponerlo.

Dentro de las deficiencias que se encuentran normadas esta lo referente a la
remuneracion, en el que menciona que solo en caso de que el Servicio Social
absorba totalmente las actividades del prestador. Sin embargo, no se habla de una
remuneracion para el resto de los prestadores, y de acuerdo con la filosofia que fue
creado no deberia de existir tal, puesto como se puede en tender el pago fue recibir
una educacion gratuita; no obstante, lo anterior podria contradecir lo establecido en

el articulo 123.

El articulo quinto constitucional en su faccién VII, es el principal de los postulados
juridicos del Servicio Social, puesto que determina la forma en la que se realiza el
mismo; pero, no es el Unico; puesto que también se hace referencia a este en la Ley
Organica de la Administracion Publica Federal, en el Articulo 38 fraccion XXX, que
establece que la organizacién y promocion de los sistemas de Servicio Social estan

a cargo de la SEP (Secretaria de Educacion Publica).

Asi mismo también se menciona dentro de la Ley General de Educacion en el
capitulo Il 22 seccion articulo 24 el cual establece que los beneficiarios directos de

los servicios educativos deberan prestar Servicio Social.
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El articulo 5to constitucional y la Ley General de Educacion son las principales
Leyes que hacen referencia al Servicio Social; aunque cabe mencionar que en el
afan de uniformar las condiciones de su realizacion entre los Estados se cred en
1982 el Reglamento para la prestacion del Servicio Social de los estudiantes de las
Instituciones de Educacion Superior en la Republica Mexicana el cual establece las

bases y fija los lineamientos del mismo.

3.6 Adquisicion de Habilidades en el ambito laboral

Singer, Guzman y Donoso (2009) definen al conjunto de habilidades no cognitivas
esenciales para aprender a desempefiarse exitosamente en el trabajo como
competencias blandas, por ejemplo: comunicacién asertiva, flexibilidad,
proactividad e iniciativa, predisposicion a aprender, integridad, confiabilidad y

trabajo en equipo, producen efectos positivos inmediatos.

Las competencias laborales son un conjunto de capacidades esenciales para
aprender y desarrollarse de manera correcta en el trabajo, dentro de estas existen
varios tipos como son las transversales las cuales se consideran necesarias para
todo tipo de empleo, es decir son la base, las transferibles las cuales se adquieren
mediante procesos sistémicos de ensefianza y aprendizaje, las generativas
permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades y las medibles las cuales
pueden evaluar de manera rigurosa y estan ligadas al desempefio (Singer, el al.,

2009).

Cejas (2005) refiere que en general la obtencion de los conocimientos se puede

distinguir en el proceso educativo y en el formativo, son elementos que identifican
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tres niveles relevantes a considerar, el hacer, el sabery el ser, en el primero se tiene
gue tener conciencia de lo que uno puede hacer, de lo que sabe, de lo que no se
domina por completo y se debe evitar para poder tener posibilidades de éxito. El
segundo nivel tiene como base la autoconfianza, de lo que uno sabe y es patrticular;
y por ultimo el tercer nivel tiene como sustento la personalidad y la identidad es decir

quien somos y quien queremos llegar a ser.

En este sentido Rosado, Fonseca y Serpa (2013), hablan de la vital importancia
para los seres humanos de la fortaleza mental, ya que esto representa la capacidad
de resistir y vencer los obstaculos y desafios que el miedo coloca en los individuos

y como es importante en la adaptacion humana a los desafios de la existencia.

Crecer como persona Yy realizarse en el trabajo son dos de las necesidades
inherentes a los individuos. La autorrealizacion se da en un gran porcentaje cuando

nos sentimos plenos en la labor que realizamos.

El desarrollo profesional es fruto de la planeaciéon de la carrera y comprende los
aspectos enriguece o mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion.
Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa donde

se labora.

El crecimiento personal, no es una accion que se logra de un momento a otro, sino
gue mas bien, es el resultado, de un largo proceso que se va manteniendo en el
tiempo, y que permite que el individuo vaya aumentando continuamente sus
conocimientos, sus habilidades, su potencial, y su desarrollo emocional, biolégico,

espiritual y en todos los aspectos personales del mismo.
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Se puede ser evolutivo porgue esta siendo desarrollado a través de mdltiples
procesos, seguidos unos de otros, los cuales le permiten al individuo, pasar por
diferentes niveles de desarrollo y madurez. Constituido de muchas facetas del
individuo, y comprende todos los roles, y aspectos de la persona partiendo desde lo
particular para desarrollarse en lo general. Es progresivo puesto que si no hay un
nivel de progreso continuo, en cada una de las areas, y en cada aspecto de su vida,
simplemente, no puede hablarse de un crecimiento personal, ya que el individuo
simplemente existe, pero no crece, ni se desarrolla, en relacion a su experiencia de
vida. Por ultimo, se puede decir que es continuo y constante porque no tiene limite
de edad, ni de etapa de desarrollo, no esta condicionado a un estilo de vida en
particular, ni a un nivel de adquisicién, o profesién, o distincion social, simplemente
mientras el individuo tenga vida, siempre y constantemente, tiene que ir

experimentado desarrollo, en todas las facetas de su vida.

3.7 Oportunidades laborales en los jévenes

Las condiciones actuales en cuanto a las oportunidades de educacion y empleo,
son un severo problema, lo que es mas evidente entre los jévenes. Esto se puede
considerar como consecuencia de que el ingreso precoz al mundo laboral implica el
abandono de los estudios. A pesar de lo anterior también es palpable que la
permanencia en el sistema educativo no garantiza la entrada en el mundo de
trabajo, debido a que la experiencia laboral se ha convertido en un requisito

indispensable en muchos casos (Navarrete, 2001).
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Sin embargo, para los jovenes cada vez son mayores las dificultades para ingresar
al primer empleo; aunque en si, lo mas preocupante es el hecho de que las
condiciones en las que lo hacen son precarias y las plazas son de baja calidad

Olivares (2014).

Jacinto (2002) menciona que, de acuerdo con el andlisis de trayectorias, la
transicion es un movimiento con destinos diferentes: en un extremo los jovenes se
dirigen hacia la estabilidad profesional; en el otro algunos no llegan nunca a acceder

a un empleo de calidad y estable.

Hoy en dia los jovenes cuentan con menos oportunidades de insertarse en trabajos
de calidad, de acuerdo con los estandares establecidos en la Organizacion
Internacional del Trabajo, la cual menciona que debe incluir igualdad de trato y
oportunidades, seguridad y salud, seguridad social, salarios justos, entre otras

condiciones (Olivares, 2014).

En un estudio realizado por Horbath (2004) se muestra que a primera ocupacion de
los jovenes en el mercado de trabajo fue “despachador y dependiente de comercio”
gue concentrd a cerca de 15 por ciento de ellos; en segundo lugar, se encuentra
“Trabajadores en servicios domésticos” con una participacion de 7.2 por ciento,
luego los “Trabajadores de aseo en oficinas, escuelas, hospitales y otros” con 5.1

por ciento de la primera ocupacion de los jévenes.

Una variable que es clave para aumentar esta probabilidad es la educacion, segun
Horbath (2004) a mayor escolaridad del joven incrementa en 21 por ciento la
probabilidad de tener una ocupacion modesta respecto de aquellas de baja

remuneracion, conforme va aumentando el nUmero de afios de estudio adicional la
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probabilidad aumenta a un 27 por ciento para la obtencion de ocupaciones de alta
remuneracion. Cabe recordar que esta variable es resultado de la acumulacion de
conocimiento por parte de los jovenes a medida que pasan de una edad a otra, por
lo que a mayor edad puede haberse capitalizado mayor escolaridad y tener un buen
primer empleo. Sin embargo, no necesariamente esto es lo que ocurre, pues en el
caso de las mujeres que se casan a temprana edad y pierden a su pareja 0 se
separan de ella, cuando se incorporan al mercado de trabajo parece que su primer
trabajo es en empleos precarios y mal remunerados. Los cursos de capacitacion
que los jovenes pueden haber recibido no tienen mucha incidencia para pasar a
ocupaciones modestas, pero si son importantes para buscar un primer empleo bien

remunerado.

La falta de autonocimiento nos lleva a tener inseguridades a la hora de buscar
empleo, para conseguir el empleo idoneo, es necesario analizar y definir objetivos
profesionales y personales que quieren alcanzar, hacer consiente las areas de
oportunidad y las habilidades que se tienen. En este sentido Debayle (2008) plantea
para lograr el esfuerzo laboral se debe cuestionar: ¢a qué me quiero dedicar?,
¢, Cudl es el objetivo que estoy tratando de lograr? Y ¢, Cual es el empleo que deseo

tener?

A nivel de profesionales el panorama futuro puede ser alin mas critico. La oferta de
profesionales tiende a ser cada dia mayor; nuestros padres aun consideran que su
mayor logro el garantizar la educacion superior de sus hijos. Aquellos jovenes sin

acceso a la educacion superior, hoy con grandes sacrificios y con recursos y ahorros
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propios, buscan desesperadamente su profesionalizacién, o algo proximo a ella, ya

que esto es sindnimo de superacion personal y de mejores oportunidades laborales.

Mas la estructuracion académica con la cual se nos forma como profesionales
contintia siendo la misma, y ello es una gran limitante para obtener los perfiles
profesionales que la economia, la sociedad y las organizaciones demandan.
Nuestros profesionales, formados y estructurados en disciplinas especificas, otras
consideradas por ellos como atractivas econémicamente en su futuro, contintdan
siendo preparados para que formen parte y presten sus servicios a determinado
sistema empresarial, sea este de origen privado o publico, pero estamos viendo
como estos sistemas son cada vez mas restrictivos en la oferta de oportunidades

laborales.

Bajo este panorama el profesional queda bloqueado. Su especifica y restringida
formacion profesional le limita su capacidad de identificacion y analisis de otras
opciones transitorias, complementarias o definitivas que le puedan brindar alguna

dindmica oportunidad o actividad generadora de ingresos.

Aun siendo parte de algun sistema empresarial organizado, su formacion lo lleva a
cumplir con determinadas funciones especificas, limitando su capacidad en materia

de innovacién y creacién, asi como un mayor aporte a su organizacion y a si mismo.

Los profesionales, poseedores de alguna vinculacion laboral estable, han adoptado
posiciones comodas dentro de la sociedad, limitandose pasiva y vegetativamente a
disfrutar los beneficios econdomicos que el conocimiento en la forma de educacion

superior les representa, siendo indiferentes ante el comportamiento del macro-
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entorno que hoy los ha colocado en condicion de riesgo laboral y econémico, ante

las nuevas politicas empresariales y gubernamentales que se aplican.

Por eso es necesario lograr de manera genérica que los profesionistas,
desarrollemos en un empleo donde el perfil sea acorde a nuestra formacion y
habilidades, y nos permita un constante crecimiento y desarrollo no solo profesional
si no también personal, y podamos adquirir la capacidad de crear ficticios y nuevos
escenarios dentro de los cuales nos podamos encontrar y estar en capacidad de
manejar con éxito los aspectos positivos 0 negativos que estos presenten u

ofrezcan.

Es necesario ser los lideres que espera la sociedad para sacar adelante a las
funciones y proyectos que se nos encomienda, porque todos poseemos una
capacidad creativa o innovadora puede ser mayor si dispone del conocimiento de la

realidad del entorno global actual que las afecta.

Como profesionistas somos generadores de nuevas iniciativas laborales, las cuales
puedan verse reflejadas en beneficios a futuro dentro de nuestro ambito laboral,
siempre y cuando contemos con el conocimiento previo del entorno econémico,

social y politico.

Esto es lo que consideramos como desarrollo personal: la capacidad para identificar
y utilizar su potencial intelectual y maximizar sus efectos en beneficio de nuestra
superacion personal y el mejor estar de nuestra sociedad, muy contrario a lo que
consideramos como desarrollo profesional, el cual cada vez nos siembra mas y mas
en nuestras disciplinas especificas, aquellas que solo benefician a la larga a

nuestros empleadores y nos alejan incrementalmente del macro-entorno, limitando
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en situaciones adversas y propias del medio actual, nuestra capacidad para manejar

con éxito opciones de emergencia para subsistir dignamente.

El fruto de una buena planeacion de la carrera profesional, la disposicion a lograr
metas y la aceptacién de las responsabilidades que ello conlleva y las acciones que

conducen al fruto de la propia iniciativa, se denomina desarrollo profesional.

Por lo cual se logra la obtencion de mejores niveles de desemperio, relacion mas
estrecha con quienes toman las decisiones, desarrollo de un sentimiento de lealtad

a la organizacion y oportunidad de progreso.

Segun London y Mane (en Fernandez 2002) la motivacion profesional presenta tres
aspectos Resistencia profesional o grado en que las personas son capaces de hacer
frente a los problemas que afectan a su trabajo, perspicacia profesional o grado de
conocimiento de los trabajadores sobre sus intereses, fortalezas y debilidades, y
sobre como estas percepciones afectan a sus metas profesionales e Identidad
profesional o grado en que los trabajadores definen sus valores personales

conforme a su trabajo.

Los profesionistas recién incubados de las universidades y que prestan su servicio
social o practicas profesionales, somos los primeros candidatos para ocupar los
puestos vacantes en las organizaciones publicas y privadas que conforman nuestra
sociedad productiva. El formar parte cualquier organizacion publica o privada,
requiere de la preparacion adecuada, preparacion que no solo hecho de ser
graduados en determinada carrera nos hace expertos, se requiere de algo adicional:

decision, compromiso y preparacion académica complementaria, contacto laboral
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dentro de alguna organizacion, misma que se nos presenta a algunos por primera

vez cuando realizamos nuestro servicio social.

Es necesario que nuestra sociedad cuente con buenos profesionistas, Yy
estructurados bajo los principios morales y éticos que deben orientar las

actuaciones dignas del ser humano en todos los ambitos.

Como Greenhaus (1987) menciona en uno de sus ensayos, que los trabajadores
con elevada perspicacia profesional se fijan objetivos profesionales y participan en
actividades de desarrollo que les ayuden a alcanzarlos; toman medidas para evitar
gue sus habilidades queden obsoletas, es decir estar en actualizacion constante.
Los trabajadores con alta identidad profesional estan comprometidos con la
empresa, son capaces de hacer lo que sea necesario (como trabajar durante largas

horas) para terminar un proyecto estan orgullosos de trabajar en la empresa.
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Capitulo 4 Valoracién critica de la actividad profesional

Este capitulo es un analisis de las actividades personales y profesionales realizadas
en la Secretaria de la Funcion Publica, apoydndome en el marco teérico, asimismo,
recomendaciones para el &rea de recursos humanos, y para mi, porque siempre se

existirdn aspectos de mejora tanto personal como profesional.

4.1 Andlisis y reflexién

Concretar la formacién profesional con el aprendizaje diario a través de las

experiencias, nos hace crecer como persona.

La formacion adquirida durante la licenciatura en psicologia, me proporcioné los
conocimientos tedricos necesarios para desempefiarme profesionalmente fuera del
aula. Cada una de las materias cursadas guiaron mi interés para el area de la
psicologia laboral, dentro de esta area existen muchas vertientes, sin embargo, la
realizacion de servicio social fue el parteaguas hacia el reclutamiento y la seleccién
de personal, ya que también habia llegado a considerar entre una de mis opciones

la capacitacion.

Actualmente mis actividades son operativas, pero mi desempefio y las habilidades
aprendidas me han ayudado a desarrollar estrategias de modificacion, mejora y
actualizacion de los procesos en los que participo, con la finalidad de ahorrar tiempo
y esfuerzo; principalmente en las actividades relacionadas con el servicio social,
siempre apoyada y supervisada por mi jefa inmediata, cuando se realiza una
actividad de manera constante y repetitiva, te conviertes en experto en la materia,

pero caes en una zona de confort, en donde no deseas cambiar ni modificar los
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procesos que manejas esto a pesar de saber que muchos de los procedimientos ya
eran viejos y ralentizaban la ejecucién de las actividades; me resistia a una mejora,
porque esto implicaria cambiar lo establecido y la manera en la que ejecutaba mis
actividades rutinarias. Gracias al apoyo y motivacion por parte de mi superior
jerérquico desarrolle el interés de mejorar los procedimientos, actividades vy
operaciones que realizo. Todo esto se ve reflejado en beneficios para mi, por la
reduccion de tiempo en el desempefio de mis funciones y la adquisicién de nuevos

conocimientos.

Yendo en retrospectiva a la época de estudiante, me doy cuenta de las diferencias
entre lo aprendido y lo vivido como profesionista. La Escuela fue una base sélida
para mi futuro, porque en ella te ensefian el deber ser de un futuro psicélogo y
también como hacer las cosas, segun los autores y su literatura. Pero en la vida real
(laboralmente hablando), te vas dando cuenta que las cosas no son tan rectas y

metddicas, y que distan mucho de lo que se describe a lo que se ejecuta.

El papel del psicélogo dentro del area de recursos humanos puede ser
desempefiado por otros profesionistas, e incluso por herramientas tecnoldgicas,
utilizadas en la aplicacion de evaluaciones psicométricas. En este sentido Morgan
(1975) menciona que las habilidades que requieren un examinador o entrevistador
son habilidades sociales, de comunicacion, analiticas e interpretativas para la toma
de decisiones. Asi como tener conocimientos sobre el comportamiento humano y
las diferencias individuales que presenta cada persona, con el propésito de
establecer una relacién adecuada con el evaluado. Este tipo de habilidades o

conocimientos son propios de los psicélogos, no de un administrador o un abogado.
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Algunos profesores de la licenciatura comentaban que los psicélogos laborales
podrian tener mayor oportunidad laboral, porque el campo de accion es mas basto.
El psicologo laboral siempre va a tener espacio dentro de cualquier empresa o
institucién debido a que en ellas siempre existe el &rea de recursos humanos, en
algunas ocasiones los psicologos van a desempefar todas las actividades por
ejemplo la administracion del recurso humano, némina, capacitacion, desarrollo de
personal, reclutamiento y seleccién, clima laboral, manejo de prestaciones, entre

muchas otras actividades.

En el ejercicio de mis funciones me doy cuenta de la existencia normas, leyes,
reglamentos, manuales de procedimientos, pero no siempre se realizan tal cual
estan establecidas, por lo que caemos en vicios, es decir para realizar una actividad
sencilla suelen hacerse pasos innecesarios y repetitivos. Sin embargo en algunas
otras actividades, especificas y rigurosas se toman a la ligera y no se operan como

debieran.

La retroalimentacién y la critica constructiva siempre es dificil de dar y de recibir
pero el aprender a aceptarlas te ayuda a progresar dentro y fuera del trabajo, es por
ello que recibo de la mejor manera las aportaciones que me hace mi jefa en cuanto
a mi desempefio, esto me ha ayudado a identificar que en ocasiones los
procedimientos no se realizan de la manera mas adecuada, por lo que he decidido
realizar propuestas de mejora en la operacion, mismas permitird lograr cambios
importantes que van a repercutir beneficios a corto, mediano y largo plazo; para los

operadores actuales y futuros.
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4.2 Propuesta de mejora laboral

Al formar parte de una empresa, institucion o dependencia, siempre debemos
apegarnos a los reglamentos, objetivos y procedimientos que estas establecen para
la correcta operacién de los procesos. En el &mbito de la administracion publica,
esto es aun mas marcado, ya que en muchas ocasiones al no apegarte a la
normatividad se puede incurrir en una falta administrativa y hacerte acreedor a una
inhabilitacion o sancién. También como servidores publicos estamos en posibilidad
de aportar conocimientos y proponer mejoras, que nos faciliten la realizacion de

nuestro trabajo.

Inicialmente las recomendaciones serian enfocadas a la Secretaria de la Funcion

Publica y son de manera subjetiva y en base a lo observado durante estos afios.

Primeramente, considero se deberia tomar en cuenta lo establecido en la Ley del
Servicio Profesional de Carrera, “mérito e igualdad de oportunidades para todos”,
es decir que todos tuvieramos las mismas posibilidades de ocupar puestos de
niveles jerarquicos mayores, con base a la experiencia y los méritos propios,
borrando asi la imagen que se tiene que solo las personas que estan

recomendadas pueden acceder a cargos de mayor nivel

En segundo para la ocupacion de las plazas, verificar que las personas propuestas
realmente cubran con el perfil de puesto, ya que muchas veces es necesario
modificar el perfil para que la plaza se ajuste a la persona, es decir adaptan los

puestos a la persona y no viceversa que es como debiera ser.
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Como tercera recomendacion seria para poder ocupar plazas de mayor nivel
jerérquico, se tenga en cuenta a los servidores publicos que forman parte del area
gue cuente con la vacante, y en caso de ser competentes y cubrir el perfil del puesto

se les dé la oportunidad para crecer, y asi lograr un desarrollo profesional.

Cuarta recomendacion es retomar los cursos de induccion como obligatorios para
los empleados de nuevo ingreso, ya que este curso realmente es importante para
que las personas que se incorporan se familiaricen con la Secretaria y sobre todo
las personas que es su primera experiencia laboral, sepan sus derechos,

obligaciones.

Quinta recomendacion es repartir equitativamente el trabajo; porque los puestos
inferiores jerarquicamente son en donde recaen la mayor cantidad de funciones y
por en ende tienen mas responsabilidades de las que les corresponden, en este
sentido considero se deberia aumentar el nimero de jefaturas de departamento y
subdirecciones para el personal que opera, menos direcciones y direcciones
generales adjuntas, ya que estos puestos solo dan el visto bueno y muchas veces
no saben coOmo se realizan las actividades si no cuentan con el apoyo operativo;
ademas verificar cuales son los puestos operativos clave, de acuerdo a las

funciones y responsabilidades que tienen, y ajustarlos a una plaza de mayor nivel.

El sexto aspecto de recomendacion sobre las jornadas laborales, o mas
recomendable segun muchos estudios realizados no debe exceder el tiempo
establecido de ocho horas laborales con una hora de comida. Actualmente se
estableci6 un régimen de mantener a los servidores publicos de guardia,

provocando asi que sus jornadas sean de mas de 14 horas. La Ley Federal del
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trabajo en su ultima reforma publicada en el diario oficial de la federacién el 12 de
junio de 2015, establece en sus articulo 61 “La duracion maxima de la jornada sera:
ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete horas y media la mixta”; articulo 63
“Durante la jornada continua de trabajo se concederd al trabajador un descanso de
media hora, por lo menos” y articulo 64 “Cuando el trabajador no pueda salir del
lugar donde presta sus servicios durante las horas de reposo o de comidas, el
tiempo correspondiente le sera computado como tiempo efectivo de la jornada de
trabajo. Segun Gaytan (1997) la prolongacién del tiempo designado al trabajo ligado
con el estrés cotidiano y la disminucion del descanso, las horas suefio y reposo,
consumen la energia vital de las personas, lo que puede manifestarse en forma de
fatiga cronica y otros malestares y enfermedades para los trabajadores. Es por ello
gue en muchas de las ocasiones los trabajadores no rinden como deberian, debido

al cansancio acumulado.

El estrés es lo que las personas perciben cuando reaccionan a presiones internas
y externas, se produce por el instinto del organismo de protegerse de las presiones
fisicas, emocionales y situaciones de peligro. Rodriguez y Rivas (2011) mencionan

3 fases del estrés: alarma, resistencia y agotamiento.

Como consecuencia de esto muchos de los servidores publicos de la Secretaria
estamos viviendo estas etapas de estrés provocadas por las cargas de trabajo y los
largos horarios, y esto perjudica el desempefio laboral, la salud y vida personal y

familiar.

Ahora bien y por dltimo entrando en materia de las funciones inherentes a mi

puesto y después de un analisis de los procesos, considero existen mejoras a
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actividades del area de servicio social con efectos a corto plazo, en este caso seria
el poder brindarle a los prestadores de servicio social y/o précticas profesionales,
la informacion requerida para el desempefio de su servicio por ejemplo: como debe
de llenar los registros de horas, cuando acudir al &rea de servicio social a recoger
su documentacion para entregarla a la escuela, el periodo de envio sus registros
de horas y cuando pasar por ellos, como justificar sus faltas, ademas de poder
lograr enganchar y comprometer al prestador para la satisfactoria conclusion la
prestacion de su servicio y realice las actividades con la mayor calidad posible, ya
que esto resultara en una buena base de su vida profesional. Por otro lado también
es relevante que los prestadores conozcan los puntos basicos sobre la Secretaria
y las areas que la componen, es decir cual es su visién, mision y las principales
atribuciones que le competen. La mayoria de prestadores, aun cuando ya
concluyeron su servicio o0 practicas, no tienen conciencia de la importancia de la

Secretaria de la Funcién Publica como parte del gobierno federal.

Una de mis propuestas de mejora es realizar un curso de induccion para los
estudiantes que van a prestar su servicio social o practicas profesionales dentro de

la SFP.

Como lo menciona la literatura la induccién permite la integraciéon entre un sistema
social y los nuevos miembros que ingresan a él y constituye el conjunto de procesos
mediante los cuales aprenden el sistema de valores, las normas, y los patrones de
comportamiento requeridos por la empresa en la que ingresan. Asimismo, el nuevo
integrante debe aprender los objetivos basicos de la organizacion, los medios

elegidos para lograr los objetivos, las responsabilidades inherentes al cargo que
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desempenfara en la empresa; los patrones de comportamiento requeridos para el
desempefio eficaz de la funcién y el conjunto de reglas o principios que mantienen
la identidad e integridad de la empresa. En este sentido se puede definir, es un tipo
de adiestramiento que se adecua al individuo, al puesto, al jefe, al grupo y a la
organizacion en general, mediante informacion sobre la propia organizacién, sus

politicas, reglamentos y beneficios que adquieren como trabajador” (Santiz, 2013).

Guzman (1981) dice que la etapa de induccion consiste en ofrecerle al candidato
una orientacion general sobre las funciones que desempefara, los fines de la
organizacion y la estructura de esta. Los autores por lo general siempre estan
enfocados en los cursos de induccién en trabajadores de nuevo ingreso. En este
sentido y basandome en dichas definiciones, se realizarian modificaciones para
enfocar y adecuar de la mejor manera, la induccion a fin ser aplicado a estudiantes
candidatos a realizar su servicio social o practicas profesionales dentro de la

Secretaria de la Funcién Publica.

Considero se derivarian dos mejoras posibles, una el tiempo de atencion invertido
para cada prestador, es decir se le destina aproximadamente de hora y media a
dos horas, a cada prestador se le explican los procedimientos y actividades que
debe realizar durante su estancia dentro de la Secretaria, de aqui surgen dos
inconvenientes los cuales pueden ser solventados con dicho curso, una situacion
es la explicacion se vuelve tan automatizada, y no se toma en cuenta la capacidad
de asimilacién de la informacién de cada uno de los prestadores, para algunos
puede ser suficiente y clara, pero para otros puede ser parca e incompleta, tampoco

se consideran aspectos como inherentes al prestador, el cual ya realizo una
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entrevista con la persona asignada como responsable directo, le pudo generar
incertidumbre y nerviosismo; y cuando llega el momento de la explicacion ya no se
encuentra atento a la explicacion; por lo cual se queda con dudas, y al no aclararlas
esto puede generar complicaciones, para el mismo, e incluso para el &rea de

servicio social.

A continuacion, enlistare algunas de las situaciones que se pueden llegar a

presentar al no quedar claras las indicaciones que debe realizar el prestador.

En el prestador puede generar:

Baja por no apagarse a las reglas establecidas.

¢ No recibir apoyo econémico.

e Baja definitiva por no justificar a tiempo las faltas.

¢ Que la escuela o institucion educativa no le valide el periodo de ingreso por
no entregar su carta de aceptacion, dentro de los periodos establecidos,
como consecuencia de no recogerla en tiempo y forma.

e Conflicto con el responsable.

Abandonar el Servicio por no cumplir con las expectativas del prestador.

Con el responsable:

e Desconocer como y cuando le debera entregar el prestador a firmar los
registros de horas.

e No comunicarle cuando no asiste.

e Que el responsable le pida quedarse mas tiempo del permitido.

e Que le asigne funciones fuera de la Dependencia.

102



e Funciones que no le corresponden.

En el &rea de Servicio Social:

e Ser dado de baja por omision de justificacion de faltas.

¢ No recibir el apoyo econémico, por no cubrir con lo estipulado en su carta
compromiso o por no enviar en tiempo y forma su registro de control de
horas.

e Su tramite de conclusion se quede incompleto o no lo realice de manera
correcta.

e Al no registrar su hora de entrada o salida, le sea contabilizada como falta,
aun cuando si haya realizado su servicio o practicas.

e Entorpecer sus tramites desconocimiento u omision.

La otra circunstancia ocurrida mas comunmente es la cantidad de prestadores que
se presentan a realizar su tramite de ingreso en una semana suele ser de mas de
15 personas, lo cual hace que la atencion sea menos enfocada y mas general, y no
se les dedique el tiempo necesario para que les queden claras las actividades a

realizar con el area de servicio social.

Estas situaciones son comunes y se presentan en 1 de cada 10 prestadores, por lo
cual considero la propuesta del curso de induccion seria una solucién ideal, para
eliminar este tipo de circunstancias desfavorables y se podria traducir en beneficios
para el area de Servicio Social al reducir los tiempos te atencion, en vez de
dedicarle dos horas aproximadas a cada uno de los estudiantes que se convertiran

en prestadores, podria establecer un solo dia para atender a la mayor cantidad de
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alumnos interesados en su ingreso, para que acudan Unicamente a entregar la
documentacion y a entrevista con el area a la cual serd asignado y cuando se junte

la cantidad necesaria se programe el curso, previo al ingreso de los prestadores.

En el siguiente cuadro hago un comparativo de cOmo se maneja actualmente y

como podria manejarse a posteriori implementando el curso de induccion.

Actualmente
Prestadores
Horas invertidas | Horas invertidas | Horas invertidas | Horas invertidas
Atendidos
diariamente semanal mente | quincenalmente | mensualmente
diariamente
3 6 30 60 120
Proyectado
Prestadores Horas Horas Horas Horas
Atendidos invertidas invertidas invertidas invertidas
diariamente diariamente semanal mente | quincenalmente | mensualmente
0 0 6 12 24

Tabla 6. Comparativo antes y después del curso de induccién.

La propuesta consistiria en dejar de recibir diario, a prestadores y solo establecer
un dia, en el cual pueda atender la mayor cantidad de prestadores, y hacer un curso
semanal o quincenalmente, dependiendo del quérum que se junte. No obstante
debo aclarar que hay temporadas altas en los ingresos como por ejemplo marzo-
abril y agosto-septiembre, en los demas meses siempre hay ingresos pero no son

tan altos, incluso en los meses de vacaciones escolares, puede darse el caso de
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no presentarse ningun ingreso. En la tabla “proyectado” no se muestra prestadores
atendidos diariamente, porque se pretende solo asignar un dia para la recepcion

de los futuros prestadores.

El curso podria ser de manera presencial o bien en linea, eso es algo que se debe
profundizar y analizar para determinar cual de las opciones es la mas pertinente

para obtener los resultados esperados.

Para terminar, es importante que los profesionistas nos convirtamos en agentes de
cambio en beneficio de la Institucidn, la sociedad y el pais, pero ademas dejemos una
buena impresion en cuanto a nuestro desempefio laboral ante la sociedad. Esto se
consigue con entrega, compromiso y responsabilidad ante la profesion sea cual sea

el ambito en el que nos desempefiemos.

4.3 Autopropuesta de mejora profesional, personal y académica

Maslow (1954) menciona que las personas tienen 5 categorias basicas de
necesidades: fisiolégicas, de seguridad, sociales de estima o ego y de
autorrealizacidon. Sefiala que estas necesidades forman una jerarquia en forma de
piramide y que cada una de ellas se activa solamente cuando la necesidad del nivel

inmediato inferior esta razonablemente satisfecha.

En este sentido las necesidades de seguridad, sociales y de autorrealizacion seran
tocadas en este punto. Las necesidades de sociales que se relacionan con la
reputaciéon de una persona como el estatus, reconocimiento, aprecio y respeto

ganado ante las demas personas. Con base en lo anterior y retomando a Maslow
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(1954) quien sostiene que las personas tienen un apetito constante por un mayor

logro, conocimiento y reconocimiento y pocas veces quedan satisfechas.

Por ello es dificil empezar con esta autoretroaliemtacion, pero es necesario porque
tengo plena conciencia de mis areas de mejora, y durante mucho tiempo he puesto
como excusa la falta de tiempo, el exceso de trabajo entre muchas otros pretextos.
Sin embargo, siempre mantengo presente los aspectos que debo cambiar, para

sobresalir en el ambito profesional y personal.

En la parte profesional aun me faltan muchas cosas por aprender, a pesar de tener
varios afios de experiencia y ejerciendo la profesion elegida, aun no he logrado
madurar ciertas habilidades necesarias para ser una profesionista de éxito y mas

competitiva, para con ello satisfacer mi necesidad de autorrealizacion.

En primer lugar necesito ser una persona mas organizada, por la naturaleza de mis
funciones manejo una gran cantidad de documentos, en ocasiones he traspapelado
oficios o informacion importante por no archivarlos en tiempo y forma, aun cuando
los traspapelo los llego a encontrar dentro del desorden, jamas he perdido algo
importante, solo me cuesta trabajo localizarlo, tengo plena conciencia que esto esta
mal y debe haber una modificacién antes de que realmente pierda algiin documento

importante.

Como segundo punto de mejora profesional es que necesito saber delegar y
aprender a confiar en la gente, es decir en varias ocasiones me han dotado de
personas las cuales me puedan ayudar con la carga de trabajo, pero me cuesta
demasiado el poder encomendarles parte de mi trabajo ya que considero que no lo

harian tan bien como yo.
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De lo anterior se deriva el tercer punto que es el desarrollar la habilidad de liderazgo,

y asi poder dirigir de manera mas acertada a las personas que tengo a mi cargo.

Otro aspecto importante es aprender a manejar mejor mi tiempo, ya que muchas
veces invierto mas tiempo del necesario en actividades que en teoria deberian ser

mas répidas de ejecutar.

Continuar actualizandome muy importante ya que asi lo exige la sociedad tan
cambiante en la que vivimos, por ello, sé que me falta tomar mas cursos de con
respecto a la psicologia en general, pero también me hace falta capacitarme en el

manejo de ndbmina, clima laboral, ergonomia y en el area clinica.

Con todas estas propuestas no pretendo que cambiar ni a la secretaria, ni a mi area,
pero si pretendo proponer e intentar implementar las mejoras, con el afan de facilitar

mi trabajo.
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Conclusiones

Todas actividades que realizamos en el ambito académico, profesional y personal,
nos dan la oportunidad de adquirir experiencia, ya sea de manera positiva 0
negativa. En mi caso, el haberme formado en la UNAM, me ha llenado de orgullo,
tuve maestros realmente expertos en la materia que impartian, y lograron fortalecer

mi gusto por la psicologia y con ello querer llegar a ser una psicologa destacada.

En la Secretaria de la Funcion Publica, he tenido experiencias de todo tipo, desde
la satisfaccion de conseguir la plaza por la que tanto espere, hasta la frustracion por
no poder crecer como yo quisiera dentro de ella. He conocido a servidores publicos
gue realmente son un gran ejemplo de experiencia, sabiduria y honradez, también
algunos deshonestos, otros que no tienen la experiencia necesaria para
desempeiniar el puesto que tienen, ello me ayudo a comprender el por qué se tiene
una mala imagen de los servidores publicos, me he esforzado por demostrar que no

todo es malo y que existen profesionistas comprometidos por el desarrollo del pais.

Pero como ya lo dije todo es un aprendizaje, incluso la realizacion de este trabajo
me trajo grandes satisfacciones, ya que me requirio leer, actualizarme y recordar
conceptos que ya no manejaba, y estos poderlos aplicar actualmente en el

desempefio de mis funciones.

Hoy en dia no solo la formacion académica es indispensable, si no también contar
con la experiencia necesaria para poder conseguir un empleo. La realidad concreta

de la practica profesional sobrepasa lo descrito en la literatura.

108



Es por ello que considero que desde la formacién académica se nos deberia
concientizar para enfrentarnos a los retos que se presentan en la vida laboral, que
no todo es como se explica en un salon de clases, al dejar la universidad todo se

vuelve es més exigente y competitivo.

Lo Unico que nos da este panorama y nos acerca a la vida laboral es el servicio
social, sin embargo muchos de los estudiantes no le dan la importancia debida, lo
consideran como un mero tramite para poder obtener el titulo, y no como la base de

la cual se va iniciar su vida laboral.

El concientizar a los estudiantes de la relevancia de realizar su servicio social en
una institucion o dependencia que aporte los conocimientos y habilidades

necesarias deberia ser una tarea primordial por parte de la Facultad de Psicologia.

Aun cuando la Facultad realiza un monitoreo mensual mediante los reportes que se
tienen que entregar durante la realizacion del servicio social, eso no garantiza que
realmente el alumno realmente adquiriendo conocimientos para su desarrollo

profesional.

Es por ello que la conjuncién escuela-trabajo, es el alcance que tienen los
egresados para satisfacer las necesidades basicas de autorrealizacion profesional,
por medio de su desempefio pueden ser considerados para integrarse a una

empresa cuando haya la oportunidad.

Es nuestra responsabilidad como profesionales de la psicologia laboral formar parte
activa en las empresas para que nuestra presencia sea notable y pueda ir

abriéndose mas camino, actualmente tenemos que competir con otras profesiones
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pero principalmente con las nuevas tecnologias que pretenden suplirnos en la
aplicacion e interpretacion de las pruebas psicométricas, considero que no hay
mejor opcion para el area de recursos humanos que los psicélogos, porque nuestro

especialidad es el comportamiento humano en todas sus vertientes.

Finalmente y llena de satisfaccidén, es necesario que reconozca que el presente
reporte me permiti6 conocer mas acerca de la relevancia que tienen mis funciones
laborales dentro de la Secretaria, asi como darme cuenta de la evolucion que he
tenido a través de los afios de experiencia profesional y las habilidades adquiridas,
los limites uno mismo se los pone, que he tenido barreras y obstaculos que vencer,
pero gracias a la perseverancia, y al trabajo duro he logrado vencerlos, y la
finalizacién de este trabajo es el inicio de muchos planes y cosas por venir, con esto
estoy cerrando un ciclo que aunque muchos digan que debi haberlo hecho antes,
creo que este es el momento indicado para hacerlo, y que cada dia es un paso mas

cerca para lograr mis objetivos y mis metas.

Para cerrar esto puedo decir que de hoy en adelante me voy a exigir mas, porque
sé que puedo, y que la realizacion de un reporte laboral, tesis o tesina no tiene como
objetivo fastidiar al estudiante para obtener el titulo, mas bien es un cierre y plasmar
los conocimientos y obtenidos a lo largo de los afios de estudio, talvez los trabajos
para titulacion no descubran el hilo negro del tema a tratar, pero si reflejar la calidad

del profesionista que se licenciara.
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