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INTRODUCCION

En los dltimos afios la psicologia laboral ha sido una herramicnia
fundamental para el desarrolio de wdo pafs, ya que csta no sélo
ayuda al buendesarrollo de una empresa y/o indusiria sino que con
¢l tiempo su trabajo influye en el crecimicnto de una nacién, La
psicologfa laboral en su conjunio ha desarrollado métodos y
écnicas que han contribuido en |4 sisiematizacion y eficacia del
(rabajo, asimismo ha permitido la unificacién entre ¢l hombre y la
méquina; entre ¢l hombre y la organizacién, y del mismo modo ha
alcanzadola comercializacidny distribucién de los productos entre
otros. Pero no fue hasta hace pocos afos cuando se descubrio la
utilidad de la psicolog(a en este campo, y gracias a esto hoy ¢n dfa
¢en |a mayorfa de las empresas existe un deparlamento de recursos
humanos cuyo objelivo es reclutar y seleccionar al personal alta-
mente callficado para Ia organizacién laboral, este ha sido uno de
1o retos més grandes dentro del dmbito industrial; pero un adecua-
do proceso de reclulamicnto y seleccion aumenta la probabilidad
de contratar al personal idéneo.

El perfil ideal ¢s una de las herramientas més relevanics endicho
proceso, ya que en estc se explican las capacidades, aplitudes,
actiludes y principales responsabilidades a cubrir por ¢l aspirante;
ademds de seitalar el rango que estc habrd de alcanzar para poder
desempedarse adecuadamente en el puesto de trabajo, Dicho perfil,
a suvezsirve de basc para integrar la batcria de pruchas con la que
s¢ trabajard para su evaluacion. Es por cllo que en ¢l presente
reporte de Servicio Social s¢ abordan ambis herramicntas; las



cusles Juranis la realizacidn de dicho servicio sa la SHCP hanaldo
consideradas como paris imporants del proceso de reclulamisnio
y seleccion de personal.

En la SHCP sspeciflicaments sn ¢l depariamento de recumos
humanos al seleccionar al psrmonal, enire aus faaes finales lacluye
¢l contrastar el perfil oblenido sm bass a los resuliados de la balstla
de pruebas con el perfil ideal; denomindndoss a esie aislema como
“comparacidn de perfiies” (James C, Nailot, 1977). Eabass acllo
loquese prelende enesta investigacion, es con laayudadelandlisie
estadistico validar si efectivamente se logra obiener una decision
adecuada cn este proceso. .

Con esta intencidn el trabajo se ha dividido en seis capltulos. Ea
¢l capliulo | se muestra un panorama general desde los anleceden-
tes, desartollo hisuSrico de la paicologla industrial, asf como de la
distincidn existente de la psicologfa industrial y la psicologia del
rabajo, la imporancia de un departamento de recursos humanos
dentro de una empresa v organizacion y finalmenie la imporan-
cia del proceso de seleccion del personal, en el siguiente capltulo
(1) se describe el conceplo de “lest pricoméurico” y su clasifica-
cion, la forma de integracion y calificacidn de una bawerfa de
prucbas y la manera en que esth parte del proceso de seleccion
influye para poder Womar una decision final. En el capliulo 11l se
menciona la importancia de el anélisis de un puesio como base para
determinar el perfil ideal, asi como el sisicma de au elaboracion; en
¢l capiulo IV se describen los objetivos al realizar ¢l servicios
social tanto en la institucion elcgida enla que se realizd el estudio
como los de la FES Zaragoza, continuando con los objetivos
personales y las caracteristicas de la institucidn, en ¢l siguienie
cap‘tulo (V) se presentan las caracteristicas generales y especificas
de la institucién donde se realizo la investigacion. Enel capitulo VI
se describe el desarrolio de la investigacion,

Todo ello representa un esfuerzo que preiende enriquecer los
conocimientos sobre ¢l lema, ofreciendo una propucsia en relacion
a la comparacion de perfiles como una parte del proceso de
seleccion, con el fin de procurar alcanzar ¢l objetivo de colocar al



personal iddneo 8l pucsto, para con ello disminuir el porcentaje de
rotacidnde personal ¢ incrementar de alguna manera la produccion,
pero principalmenie lograr la satisfaccidn del trabsjador.



CAPITULO |

MARCO CONCEPTUAL

1.1 Antecedenties

Las ciencias que comparten cierios métodos de investigacion y
algunos puntos de vista licnensuorigencn la filosof(a, los antiguos
fildsofos se esforzaron en comprender la naturaleza del hombre y
del universo, lambién los cientificos modernos ticnen ese mismo
propdsito. La acumulacidn de conocimientos ha llevado a concen-
trarlos en campos especializados, lo que dio lugar a la formacidn de
ciencias. Lapsicolog(a se apoys en conocimienws propios de oras
ciencias y a su vez le sirve de apoyo. Ejemple de ello son los
eatrechos lazos que unfan a la psicologfa con la filosofla, despren-
diéndose la peicologia de esta Gltima hasta hace algunos ahos,
siendo la psicolog(a ls ciencia que csiudia Wdo lo relativo a las
actitudes mentales y conducta objeliva del hombre.

A través del licmpo va desarrolléndose y con ello se subdivide
dando origen a la psicologfa pura o edrica y a la peicologla
aplicada. Definiéndose esta Gllima como “0dos los procedimicn-
o8 y méwdos utilizados en la aplicacidn préctica de los resultados
y experiencias proporcionados por la psicologia™ (Rivera Soler,
1990), ex decir, que la psicologfa aplicada estudia todo lo que wnga
alguna relacion préctica con aspectos psicoldgicos al margen de la
psicologla purs. Por lo tanto y para efeclo de esie rabajo sdlo se
tratard la denominada psicologla aplicada; siendo la psicologfa del
trabajo una extension de ésta, ya que emplea los procedimientos y
métodos para la aplicacién practica en la vida laboral, puesto que



sports lo necesario pars que €l hombre (rah:.je segln sus aplitudes
y pars que ¢l safucrzo luboral no contradige les normas del irato
humano y conceda un sllo grado de satislacciones,

Scgin Russel (1976) la puicologla del rabajo se vale de tres
aspeclos fundumentales:

19 Concebir y ordenar ¢l Wabajo psico-culuraimente y enen-
derlo desde ¢l punto de viswa de la condicion humana. Esw es, ¢l
(rabajo forma parte de la cultura humana, ¢n ¢l momento actual y
deade siempre ¢l trabajo ha sido parie lundamental de la cultura
y de la humanidad. Como tal han de ser investigados los orfgencs
dcl \rabajo, su curso, su contenido fundamentat y 4 concepcion
psicoldgica’ con la humanidad y por lo tanto en ¢l hombre.

2° Tenlendo en cuenta la posicidn del hombre en su mundo
circundante, las leyes psicoldgicas que afcctan sobre éste y su
Influencia sobre aquél. Es decir, existe una dualidad reciproca en
donde ¢t hombre (irabajador) ¢jerce influencia sobre sumedio y a
su vez su medio ejerce ambién influencia en el hombre; en ambos
c4s08 en mayor o menor grado ésia se da.

3° Laaplicacion de estos conocimientos, (concebir y ordenar el
trabajo psicoculturalmente, asi como la posicion del hombre ensu
mundo circundante)que se real izananie una deirminada situacion
de wrabajo plancada y se¢ referird @ las relaciones muluas de los
hombres inmersos cn cllas y a las tareas concretas del trabajo
(Russel, 1976),

La meta que propone esta ciencla aplicada es la de proporcionar
a cada hombre ¢l trabajo apto para €l reduciendo al méximo sus
obsiiculos ¢ inconvenienies y conacguir la mayor satisfaccion con
¢l mismo ya que el rabajo proporciona un sentido de identidad:
dice al hombre y 4 los demds lo que €] ¢s, mejora su sentido de
autoestima, afiliacidn y penenencia.

! Se refiere hésicamente al senlido de pertenencia que el Irabajo crea en el
hombre, sspecificamenie la autoestima,
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Si existe frusiracion ¢ insatisfaccion respecio al Wwabajo, lo més
scguro es que vuelva lriste al hogar al finalizar la jornada. “La
insatisfaccion en ¢l \rabajo puede perjudicar la salud fisica y
pslquica” (Schuliz, 1988),

1.2 Princlpules sportaciones y precuriores

A su vez la peicologla indusirial estrechamente relacionada con la
psicologla del trabajo surge gracias a la necesidad de resolver un
problema prictico; la rafz més Icjana que se licne de la aplicacion
de la palcologfa al campo de 1a Kcnica pucde atribufrsele a Juan
Duarte de San Juan,? ¢ste aulor reconose que cada persona ¢s
diferente de los otros tanto ¢n su incligencia como en sus habili-
dades especiales, y rccomendd por primera vezenlahistoria que se
hicieran esfuerzos por descubrir las inclinaciones especiales en
cada individuo conobjeto de que fuese impartido ¢l adiestramicnto
més adcouado @ sus aptitudes y @ sus capacidades, para darle las
mejores oportunidades de ener éxilo en la vida,

La psicologfa aplicada en la industria luvo su primera manifes-
tacion en los celebres trabajos del profesor Hugo Munsierberg, de
Ia universidad de Harvard, quicn en 1911 resolviera espec-
cularmente un grave problema de seguridad. Sin embargo, es
dificit precisar cuando y donde liene origen exaclamente, s¢ sabe
que la peticidn de ayuda del ejército estadounidense duranic la
primera guerra mundial es la que marca el surgimiento de la psico-
logfa industrial como una cicncia de suma imporancia y ulilidad.

A panir de 1945 cl desarrollo de la psicologla industrial licne
ciero paralelismo con el extraordinario crecimiento de la tecnolo-
gie. El amaio y complejidad de las cmpresas de iniciativa privada
¢ instituciones gubernamentales exlge cadu vez mis Investigacio-
nes y mélodos para mejorar y maniener la cliciencia industrial. En
pocos afos los psicdlogos de laboratorio de tdo el mundo abricron

¥ Citadoen el libro de Schutz 1985,
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nuevas vias deaplicacion en cl campo de la industria, especificamente
en ¢i campo de is psicotéenica. Castell en E.U; Krapelin, Stern y
Ncumanen Alemania, Binct y Toulouse en Francia y muchos otros
investigadores pusieron de manifiesto las diferencias individuales
buscando por anto lascaracteristicas que diferenciana una persona
de olra.

Del mismo modo se han estudiado los distintos oficios o
profesiones, investigando caracleristicas o exigencias especifi-
cas y peculiares que pucden ser referidas a las cualidades o
caracteristicas personalcs que habian dc ser buscadas en los
individuos, utilizando y aprovechando estas diferencias indivi-
duales, Ia psicologia Industrial ideo la mancra de transferir y
hacer apilicablcs estos descubrimicntos para mejorar la calidad de
ia vida moderna.

1.3 Pricelogia industrial y psicologia del irabaje

En € rminos sencilios se puede decir que la “Psicoiogia industrial
cs Ia aplicacidn de méiodos, acontecimicntos y principlos de la
psicologfa a las personas en el trabajo™(Schultz, 1988),

Es conveniente mencionar de que mancra sc relaciona la psico-
logla industrial y la psicologia del trabajo debido a que ambas
ramas de la psicologia pucden prestarse a confusidn e incluso se
pucde llegar a considerarlas como sindnimos; sin embargo no es
asf, desde el punto de vista histdrico’el trabajo es anteriorala indus-
tria, ha habido siempre, y atin hoy existe, rabajo sin que haya
industria pero no al contrario,

Realmente estos dos mbitos de la psicologfa se distinguen en
que parten de principios distintos® la psicologia del trabajo parte de
los procesos laboralcs, y al estudiar sus reglas atiende sobre todo

* El trabajo es un dmbilo cultural relativamente cerrado, mientras que la
indusiria representa una de las forman de agrupacion humanas, Asi, iodos los
aspectos y rasgos son ohjeto de a psicologin del trabajo, mieniras que cier-
ton aspectos del proceso de 1a industria quedan fuers de ella.
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aquellas condiclones en las cuales pucde realizarse sl wabajo. Entre
cs1as 86 pueden incluir el sector de la econom (s, ¢l sscior agricols,
¢l sector cientffico, el tecnoldgico, el educativoy el indusuial entre
otros. En este sentido la paicolog(a del wabajo también se ocupa de
satisfacer las necesidades de la indusisia asfcomo las de cualquicr
owro escenario laboral, conwibuyendo para qus ss mejoren las
condiciones de Wabsjo de las personas apoydadoss s marcos
edrico-metodoldgicos sdlidos que permitan reflejar con la mayor
fidelidad posible la realidad laboral,

La psicologla industrial més especificamenie se ocupa de crear
Gptimas circunstancias para la utilizacion de los recursos humanos
en la industria, se intcresa en los problemas de la productividad
humana y la adquisicion de destrezas, de la motivacién humana
y de los efectos de diferenwes incentivos y circunstancias ambien-
tales en la utilizacion de las capacidades humanas, de la scguridad
fisica y de la salud mental, de la interaccion entre las necesidades
y objetivos de la indusiria y las necesidades de los empleados
respecto al desarrollo completo y actualizacion de sus personali-
dudes.

Las aplicaciones préciicas de la psicologla industrial y de la
psicologia del wrabajo ticnen sus punios esenclales y en general
no se excluyen, pero sl se hasan en resulwados seguros, serd dificil
que se contradigan. Avanzarén sicmpre de comién acuerdo, el
objetivo que se persigue es que la empresa alcance el éxito, sin que
¢slo quicra decir necesariamente que ambas scan iguales.

D¢ c¢sta mancra, \anw la psicologla indusirial como la
psicologia del trabajo comparien ¢l objelivo de ayudar a la em-
presa a sobrevivir en condiciones de competencia, lo cual depende
en buena medida de la combinacion dplima de los recursos técni-
cos, maigriales y humanos de los que dispone (Ver anexo No. 1)
siendo este  Glimo ¢l de  mayor imporancia dentro de una
organizacion, estws dan semtido y significado a 108 otros recursos
¢n ¢l logro de los objetivos preestablecidos. Sinembargo es hasla
la actualidad cuando se Woma concliencia de 1a enorme importancia
del departamento de recursos humanos,
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1.4 Importancis de los recurses humanos

Hoy en dia los secursos humanos son la picdra angular en que
descansa cualquier organizacion, sea cual fuere su objetivo, odas
sus aclividades giran en o a clla y scrdn invariablemente el
comin denominador de sus éxitos o fracasos (Ver anexo No. 2).

Se loma en consideracion que la eficicncia es delerminante para
¢l logro de los objetivos de la orgunizacién, debe recordarse al
mismo tiempo ls imporancia que licne para ésta contar con los
medios adecuados para ubicarlo en ¢l lugarcorrespondicnte, yasea
que se trate de personal de nuevo ingreso o de aquel que ya forme
parie de ella segiin sus habilidades potenciales.

“Las defliciencias que hacen Wrpe al aparato burocrélico pueden
ser causadas en su gran mayoria por ¢l recurso humano mal
seleccionado, no motivado, no capacliado para realizar su labor
elicientemente” (Cornejo, 1979)

Los resulados complews que se derivan de la aplicacion de
procedimicntos de la scicecion de personal, son el incrementode |a
eficiencia gencral y una mayor satisfaccion ¢n ¢l desempedo de su
irabajo, que a su vez redunda ¢n beneficio de la propia organiza-
cion.

1.5 Importancia de la seleccion de pervonal

Hacer que coincidan exactamente los requisitos de un puesio con
las aplitudes de una persona requicre mucho esfuerzo, la gente
dificre entre sf, por lo que le gusta hacer, y 1o que sabe hacer,
ademds las personas necesitan adaplarse al (rabajo disponible, ¢n
olras palabras hay cosas importantes que tomar ¢n cuenta al
contratar al personal y estos requicren andlisis y una cuidadosa
apreciacién del soliciante.

Al respecto Rivera Soler (1990) menciona que para “lagrar ¢l
eliciente desarrollo de un puesto ¢s necesario hacer una clasifica-
cién pormenorizada por lo que se hace ¢n este, asi como las

14



caracierfsticas, conocimientos y aptiludes personales qus deben
ener los aspiranies para poder desempedarlo®. Eslo ss realiza por
medio de un sistema que consla de varios pasas eslruciwrados y
definidos a \ravés de los cuales se logra reunir informacion y hacer
una apreciacioa global de cada uno de los aspiraniss (habilidades,
intereses, aplitudes, personalidad y limitaciones) con el propdsito
de delerminar cual de enlre los solicitanies de smpleo ¢a ¢l que
mejor liena los requisitos que coincidan o s¢ acerquen al méximo
de las atribuciones del pussio vacanie. Todo lo anlerior para
permitir la realizacion del rabajador en ¢l desempeio de su pueito
y del desarrollo de sus potenciales a finde hacerlo més satisfacworio
a5 mismo y a la comunidad en que se desenvueive laboralmenie
para contribuir de esta mancra 8 los propdsiws de la organizacion;
¢s lo que s¢ conoce como seleccion de personal.

En la aclualidad las ¥cnicas de seleccion de personal dewermi-
nan los requerimientos de los recursos humanos acrecentando las
fuenis més efectivas que permitan allcgarse a los candidatos més
iddneos, evaluando la potencialidad fisica y memtal de los solici-
tanies, utilizando para ello una serie de cnicas como; la entrevis-
ta, pruchas paicométricas y examen médico, pero para efeclo de
este rabajo 8610 nos enfocarcmos a los test psicomérricos.
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CAPITULO I

BATERIA DE PRUEBAS

3.1 ;Qué on un test palcoméirico?

“Un (¢st psicométrico consiste cn una prucha o conjunto de estas,
cuya finalidad es la de conocer las relaciones mentales, perspecti-
vas, sensoriales 0 motoras para mensurar aspectos del Individuo a
quien se aplican, tales como la personalidad, la inligencia, los
conocimicntos o las aplitudes; con ¢l objeto de decidir la acepla-
cién o el rechazo de su incorporacion a un organismo que ha
solicitado su ingreso™(Rivera Soler, 1990).

3.2 Tipes de test

Los wst pueden clasificarse en distintas formas. La mayor(a son:

TEST DE GRUPO: Los cuales permiten probar a varios indivi-
duos al mismo liempo, Estos tcst son en contraposicion @ los TEST
INDIVIDUALES que requicren a cada examinador por persona que
se sujela @ evaluacion. Otra calificacion toma como base la forma
¢en qQue ¢l individuo responde a los clementos del test,

2.2.1 Los testde ldpiz y papel: Requicren que el sujcto responda
por escrilo o marcando las respuestas cn una libreta u hoja.

2.2.2 Los test de ¢jecucion o insirumentales: Requieren la
manipulacién de objetos o cquipos.

2.2.3 Los test orales: Sonaquellos endonde ¢l examinador hace
preguntas y el sujeto responde verbalmente a ¢llas.

16



3.2.4 Los 1031 du capacidad: Tumbidn uc les llama ds poder, se
sdminisiran sin limiic do tempo puss lo Yus 8o examina o ¢ la
rpldes vino ls capacidud del sujolo para rcaponder corrsciaments
o lus preguntas que normalmenis tisnen ulio grado de dificulted,

Al fin do lisgar al conos imisnio del individuo podrén aplicans
lou sigulentes tesl:

A) UNICOS:

Son los destinados @ conocer exclusivamente un sspecio del
examinado, Wl como una actitud caegdrica, su inwligencia, su
memorla,

B) GRADUADOS:

Exémenes con grado de diliculad crecicate, examinan un
puestopafticular con ladiferencia de que en esie caso se usan varias
pruebas similares.

C) SISTEMA O DATERIA:

Pruchas destinadas a hacer distintas valoraciones del sujeto al
que se aplican.

Sinembargo, auncuando cada uno de los tesi es difcrente, todos
¢n conjunto y de acuerdo a su modalidad Watan de medir o indagar
cierta actitud o rasgo de la personalidad que en caso del encargado
del érea de la seleccidn del personal considere necesarlo aplicar al
aspiranie al puesto vacante. De aqui surge la necesidad de una
aproplada aplicacion de los test al sujeto que ocuparé la plaza,
surgiendo asfla BATERIA DE PRUEBAS; la cual es unconjunto de
test mediante los que sc trata de oblener un conocimiento acerca
de las caracteristicas de un individuo ¢n lo que respecta a su
inteligencia, habilidades, personalidad, intereses y aplitudes.

1) INTELIGENCIA:

La cual se refiere a la medicion de la capacidad intelectual a
través de los siguicnies faclores:

Factor general de inteligencia (Facior G, 6 C.1)
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Facwres expeciiicos de inteligencia como son, andlisis y sink-
sis, nivel de pensamicnto cic,

2) HABILIDAD:

S¢ refiers o la medicion de las aptitudes de acuerda & las
catucleristicas del pucsto,

3) PERSONALIDAD:

Sc¢ reficre 8 la medicion de los aspectos inrnos del sujelo y su
relacion con ¢l medio amblente; esws aspectos son: habilidad
emocional, molivacion, juicio sogial, elc.

El psicélogo de trabajo tiene que enfrentarse con el problema de
seleccionar las pruebas que van a integrar su balerfa, No existe una
prucha que por si sola sca capaz de medir todas las capacidades que
s¢ requicren para descmpedar un rabajo. Por lo tanto s¢ hace
imprescindible ¢l empleo de un conjunto de prucbas (Ver anexo
No. J3).

4) INTERESES:

Comprenden muchas actividades y objctivosde la vida diaria de
las cuales se les pide a los sujetos que clijan sus preferencias
manifestando su grado de aficion.

5) APTITUDES:

Esws se utilizan con ¢l objetivo de evaluar las habilidades
necesarias que permitan desempeiar adecuadamente su trabajo.

2.3 Céme integrar una bateria de pruchus

Unaspecto importanie es hacer un discito de 14 baterfa que se va a
ulilizar; esto se hard en funcion de las especificaciones del andlisis
de puestos. Por lo tanto, ¢s necesario lener una informacién am-
plia de las pruebas que existen, y mediante esto, cubrir las necesi-
dades.

Sedehe lomar en cuenta que L baterfa por sisola no nos va a dar
lo requerido; ¢s biisico conocer y recurrir & odo el proceso de
seleccién, Una batcria bien plancada debe de estar sistemaltizada ¢
integrada por varias prucbas que consideren ¢l examen de diversas
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funciones peicoldgicas. Para ssleccionar uns prusbe bay qus con-
siderar qus ssta debe tener las siguienics caracisripiicas:

1. Graduable 6. Debe lsnst dispersidn
2. Estandarizada 7. Inicresanis

3. Vilida 8. Resuliados uaiformes
4. Confiable 9. Objetive

S. lnédita 10. Conslanis

Pars disshar una bateria se debe de considerar:

@) Segia ¢l pucsio: con base en ¢l andlisis de puesios
b) Segin ¢l tiempo: Para adminiswracion y calificacion
¢) Segin ¢l costo,

El nimero de eximenes que contiene cada bater(a esta delermi-
nado por ¢l grado de importancia de cada funcidn peicoldgica, en
relacion al puesio.

Ahora bien, los diferentes tipos de st ya mencionados pueden
calificarse de la siguiente manera:

2.4 Califleacién de loa tost paicométrices

La calificacion obienida después de la aplicacion de una prucba a
un candidato, deriva del nimero de punios contesiados correcia-
menis, o ds dicho nimero menos cierta correccion de las posibles
conjeturas; 8 esto s¢ le llama calificacion bruta. El comocer la
calificacidn bruta ao nos permite, por si mismo, decidir si el candi-
dato debs ser contralado o o

Las calificaciones en bruto no son muy Giiles en la préciica
porque no se pueden interpretar acertadamente. La calificacion
bruta debe de ser traducida en olra clase de calificacidn que reflcje
laejecuciondel ejecutante que se liene enconsideracionen relacion
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con la de los owos soliciwnies que han participado en la prucha,
Esto implica la elaboracion de normas para las pruebas. Se requicre
mbién que s¢ delcrmine una calificacion crivica (o suficiente para
ser aprobado) en dicha prucha,

Las normas hacen posible que se exprese la calificacion de 1o
prucba de un individuo respecto a la distribucion de las calificacio-
nes oblenidas por un grupo de personas que se conoce con ¢l
nombre de estlandarizacion o de normas,

La distribucion de las calificaciones obienidas por las personas
que componen ¢l grupo de normas que puede scrvir de base para la
conversién de calilicaciones brutas en percentiles,

El percentil es la nota que obticne un individuo ¢n una prucba,
en relacion con la obtenida por cicn sujelos de las mismas caracie-
risticas, A un ndmero detecrminado de acierios, corresponde una
medida en centiles, por 1o que para cada prucha debe existir una
tabla de calificacion especial,

En la aclualidad existen tablas con los cAlculos ya predelermi-
nados, por lo que la evaluacién de los individuos ¢s sencilla. Una
calificacion genérica de la inteligencia con base en el cociente de
inteligencia es la siguicnte:

CLASIFICACION C.lL

Deficientes 65y menos
Deficientes superficiales 66a79
Normales bajos 804 90
Normales 91a110
Normales superiores t11a 119
Superiores 1204127
Muy superiores : 128 139
Superdotados 140 y més
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3.5 Interpretacién

Tamblén se puede lacilitar le inlcrpretucion de les calificacio-
nes brutas conviniéndolas o slguna clase de calificacion ssidndar,
Las calificaciones estdndar expresan la cjecucion de la prue-
ba ¢n funcién de la tendencia central y de la variabilidad de
distribucidn de las calificaciones obienidas en ¢l grupo de nor-
mas,

Antes de poder interpretar correctamente las calificaciones
necesitamos informacion adicional: saber cudl ¢s la calificacion
méxima que se pucde obtener cn la prucha o bien, saber como
resulta la calificacion de una persona en comparacion de otrus
que s¢ han sometido a la prucha, esto ¢s, la calificacion crf-
lica.

Un andlisis estadistico detallado de la distribucion de las cali-
ficaciones obtenidas ¢nla prucha por personas que hubicsen pasado
por pruebas ankriores, nos aporla una ayuda més efectiva. Esto
implica la computacion de las desviaciones y media estdndar de la
distribucion, a finde proporcionar una indicacion con relacion asi
la calificacion X es infcrior o superior a la calificacion promedio 6
critica.

De ¢sta manera sc cstablece la caliticacion critica o promedioen
¢l punto en que las probabilidades de tener éxit en ¢l trabajo son
mds favorables para ¢l candidato que ticne una calilicacién mayor
que la critica, que para ¢l que tiene una menor. Ademds, la
interpretacion de esta calilicacion se facilia considerablemente
cuando se preparan los datos de mancra que permitan externar una
opinién acerca de la probabilidad que un candidalo con una
calificacion X, si ¢s accptado, sca un éxito y no un fraceso cn su
empleo.! '

¢ Tanto la calificacion critica como la calificacidn estandar sirven dnicamente
como punto de referencia para tomar una decision en cuanto a la canveniencia
de contratar al candidato 0 no, ya que en ¢l proceso de seleccion de personal
se requiere de datos adicionales obtenidos durante la entrevista y el examen
médico, entre otros, para tomar una decision final.
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2.6 Integracién de una bateris de pruchas

Posteriormente, ademds de calificar, se procede a integrar los datos
obtenidos de labatcrfaaplicada, por medio de un informe, en el cual
se organizan, describen y cxplican por cscrito, en forma clara y
precisa, los resultados que obtuvo cada candidato; de mancra
que pucdan ser entendidos sin encr una formacion especializada,
Es imporante mencionar que la deseripeion ¢ integracion de los
resultados debenser realizados por uncspecialisia (psicdlogo) a fin
de que no existan ambigiicdades al momento de su inlerpretacion
y por lo lnto la decision final pucdi scr tomada por otros
profesionistas; por cjemplo, ¢l jefe inmediato del especialista
mencionado, atn cuando no tengan la formicion,

El psicélogo clabora un reporie de evaluacion, donde se compi-
ran los resultados del aspirante con ¢l perfil ideal del puesto
vicante; el psicologo analiza Wdas las caracteristicas evaluadas del
aspirante (conocimicntos, inereses, habilidades, aptitudes, actitu-
des cie.) estableciendo dilferencias y similitudes existentes entre
éstas y la especificacion de las cualidades y aplitudes requeridas
para actuar en el pucsto que se tiene disponible permitiendo asf
tener un juicio valorativo sobre ¢l rechinzo o aceplacion del candi-
dato,

Una vez concluido ¢! reporie de integracién de resultados
corresponde al jele directo, al jefe de personal o bien al dueiio de
la cmpresa o institucion, tomir la decision de la contratacion o
rechazo del evaluado, Cabe seialar que tal decision deberd estar
apoyada en ¢l estudio psicoldgico de cada aspiranie,

A continuacionse destaca el papel del perfil ideal como parie del
proceso ya mencionado , pues su claboracion es fundamental para

escribir las caracteristicas del puesto a cubrir,



CAPITULO 1Nl

PERFIL IDEAL

3.1 Anilisis de un puesto

El andlisis 0 medicion de puestos constituye L bise, o ¢l punto de
partida indispensable, pari realizir uni adecuada seleecion de per-
sonil, ademds proporcionan las instrucciones de induccion y ¢l
drea o las drcas donde es necesario capacitar a los cmpleados, Los
andlisis de pucstos son también dtiles n algunos estudios que se
requicren hacer sobre los programas de scleceidn, capacitacion o
sobre cualquicr otro programa de recursos humanos. De acuerdo a
Smith (1984), antes que el psicdlogo inicic ¢l programa de se-
leccion de personal ¢n una empresi o institucion, necesita saber
donde encaja ¢l puesto en b organizacion, que aportaciones hace a
la consceucion de los objetivos de clla, las tarcas exaclas que
implica, ¢l grado de supervision, los conocimicntos, experiencias
y destreza fisica requerida, las condiciones de \rabajo, ¢l ndmero de
personas que intervienen y muchos detalles importanies. Para lo
cual es fundamental realizar un exhaustivo esiudio sobre ¢l puesio
que permita identificar los principales deberes anotando ¢l gradode
dilicultad ¢ importancia que representan estos dentro del cargo,
dejando claras las principales drcas de responsabilidad.

3.2 Eluhoractin del perfil ideal

Alrespecto Alberto Chiavenato (1990) menciona que clandlisis de
pucstos constituye fa base fundamental para determinar ¢l perlil

23



idcal del puesto, facilitando ¢l proceso de evaluacion para la
seleceion de personal.

Asi, ¢l perfil ideal del puesto, estrechamente relacionado con ¢l
andlisis antes mencionado, puede elaborarse a través de un sistema
¢l cual consiste en medir algunos factores que son comunes a un
conjunw de empleados (afos de estudio, experiencia ew.). El
procedimiento ha de establecerse con claridad, S¢ comicnza cli-
giendo ¢l lipo de empleo que se quicre evaluar y se dislingue, por
lo general, entre emplcados de oficina y cmpleados de fabrica,

A conlinuacion se recoge la informacion y s¢ preparan las
descripeiones y las especificaciones, Luego se procede a la elabo-
racién de un plan de cvaluacion: se escogen los factores de
cvaluacion, primero las calegorias (secretarias, abugados, €1¢.) y
luego los factores concretos ( Cconocimientos, cnicas, habilida-
des, drea intelectual, social, ete.). Hay que establecer, pues, el valor
gue se concede a cada factor (Ejem: Términe Medio TM, Término
Mcdio Alto TMA,, Superior SUP,, Ténnino Mcdio Bajo TMB,,
Término Bajo TB).

En la etapa siguicnte se trata de fijar ¢l valor relativo de cada
factor, Finalmente se asignan puntos a los diversos grados,

“Una vez obienido ¢l perlil "ideal” se uliliza posteriormente
como esidndar en funcidn del cual pucden compararse los perfiles
reales de los nuevos solicitantes de empleo”. (James C. Nailor,
1977). Esw ¢s, ¢l perfil *ideal” se contrapone conel perfil “real”
cuya claboracidn se Heva a cabo una vez concluida la integracion
¢ interpretacion de 1os resultados arrojudos por la evaluacion
psicomérica. A este sistema s le conoce como seleecion a ravés
de comparacion de perfiles (Ver anexo No, 4).

Cabe aclarar que para identificar o sefalir las caracteristicas
cspecificas en un perfil ideal, ¢s fundamental que la persona
oncrgida de tn evaluaeion sepa clegir y determinar ta bateria
adecuada para la evaluacion psicoméirica.

De esta manera, ¢n cada uno de los empleos la descripeion de
las especificaciones ha de establecer sus propios criterios elimina-
torios y requisitos secundarios, dado que cada puesto de trabajo



requicre aplitudes, actitudes, conocimicntos y rasgos de persona-
lidad cspecificos endondese incrementa la necesidadde especialis-
tas con formacion en el drca de recursos humanos con la finalidad
de que ¢l profesional ¢n la industria no inienie ser “wdologo”, ¢s
por eslo que la persona idénea para ejercer el reciutamiento y
seleccion de personal en una indusiria y/o cmpresa generalmenic ¢s
un psicélogo industrial, es decir, el profesional que emplea sus
conocimientos en ¢l drea adecuada y que dentro de sus actividades
profesionales desarrolla los siguicntes puntos:

* Deteccion de las personas que fungen como posibles candidalos
al pucsto vacanic

* Evaluacién de las caracieristicas (personalidad, habilidades,
aptitwdes, conocimicntos ete.) del candidato a través del proceso
de seleccion del personal.

* Enbasc a las caracteristicas del puesto vacanw y ¢l perfil ideal
(ya descritos antcriormente) se plancan las prucbas o test que
formaran la batcria de pruchas que se aplicard al candidat.

¢ Una vez establecida la bateria, Esta se aplica a los candidatos
valorandosus caracteristicas a iravés de los resultados arrojados
¢n dichas pruchas, finalizando con ¢l contraste de perfiles,
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CAPITULO IV

OBJETIVOS DEL SERVICIO SOCIAL

4.1 Objetives de la FES Zaragoza:
4.1.1 Nivel institucional

o Proporcionar situaciones de aplicacion de la prictica psicoldgi-
caque permitarelacionar al psicdlogo como profesional de a con-
ducta, comprometido con la solucién de problemas nacionales.

* Proporcionar situaciones que permitan detectar formas concre-
was de intervencion psicoldgicas como medios alternativos de
chicianza.

* Proporcionar situaciones de intervencién que permltan
implementar ¥cnicas de investigacion psicoldgica a andlisis de
la problemédtica nacional y de la eficicncia de la camera de
peicologfa, para formar profesionales de utilidad.

4.1.2 Nivel estudiantil

* Desarrollar habilidades que permitan realizar acciones concre-
\as que demuestren ¢l dominio operacional y el conocimiento
integral de un concepto dado.

* Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar infor-
macion tedrica adquirida e intcgrada durante su carrera.

s Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar infor-
macién relevante, a partir del andlisis y aplicacién de las
diferentes dimensiones de un concepto dado.
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4.2 Objetives de lu Secretaria de Haclends y Crédite Péblice

DEPARTAMENTO DE SELECCION DE PERSONAL DE LA
OFICIALIA MAYOR.

4.2.1 Objetivos gemnerales

Reclutar y seleccionar a los candidatos idoneos para cubrir la(s)
plaza(s) vacanie(s) de la Oficialfa Mayor de Hacienda.
Apoyar al programa de “reclutamiento y seleccién de personal
de nuevo ingreso”,

4.2.2 Objetivos especificos

Aplicacion de prucbas psicométricas y técnicas.

Realizacion de entrevista al candidato.

Andlisis ¢ interpretacion psicoldgica de la bawrfa de prucbas
para los puestos solicitados con fines de seleccion.
Verificacion de referencias laborales de los candidatos.
Integracion de expedicntes de los candidatos,

Evaluacién integral del candidato con referencia al puesto.

4.3 Objetives personales

Conocer el drea de la psicologia industrial.

Adquirir conocimiento téorico-praclicosobre el drea industrial,
Aplicar conocimientos teéricos en el dmbito laboral.

Aplicar entrevistas de scleccion de personal a los candidatos.
Aplicacion de exdmenes psicométricos:

MMP.I TERMAN Cprl

BETA II-R CLEAVER WONDERLIKE
MACHOVER LUSHER

D.AT IDARE

WAIS GEIST
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* Integracion de resultados de la bateria de pruebas.

s Integracion del informe final de la cvaluacion.

¢ Atravésde una investigacion determinarsi la baterfa dc prucbas
ulilizada en la Secrelaria de Hacicnda y Crédito Piblico cubre
los requerimientos establecidos en ¢l perfil ideal, esperando que
RO existan diferencia entre ambas variablcs.

¢ Aplicar las funciones profesionales cn el dmbito laboral de la
siguicate manera:

¢ Deteccidn de las personas que fungen como posibles candidatos
al puesto vacante

* Evaluacién de las caracteristicas (personalidad, habilidades,
aplitudes, conocimientos ctc. ) del candidato a través del proce-
80 de seleccién del personal.

* Enbase a las caracleristicas del puesto vacante y el perlil ideal
s¢ planean las pruchbas o test que formaran la bateriade pruchas
que se aplicard al candidato.

¢ Una vez establecida la baterfa, éstg sc aplica a los candidatos
valorandosus caracteristicas a través de los resultados arrojados
en dichas pruebas, finalizando con ¢l contraste de perliles.

4.4 Secretaria de Huaclenda y Crédito Piblico
Institucion donde se realizo el Servicio Social

4.4.1 Antecedenies

El dia 8 de noviembre de 1821 se expide ¢l Reglamento Provisional
para el gobierno interior de las secretarias de Estado y del despacho
universal, por medio del cual se crea la Secrelarfa de Estado y del
despacho de Hacienda; atin cuando ¢l 25 de octubre de 1821 existla
la Junta de Crédito Publico.

En 1824 ¢l Congreso Constituyente otorgé a la Hacienda
Publica ¢! tratamiento adecuado a su importancia, expidicndo para
ello el 16 de noviembre del mismo aio ¢l derecho para el arreglo
de la Administracién de la Hacienda Piblica, en el que se centralizé
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en la Secretarfa de Hacienda la facullad de administrar todas las
rentas pertenecientes a la nacion, inspeccionar la Casa de Moncda
y dirigir la Administracién General de Correos, la Colecturfa de
Rentas de la Loerfa y la Oficina Provisional de Rezagos.

Para ¢l despacho de nuevas funcioncs atribuidas se conformas
los siguientes departamentos:

— Tesorerla General de la Federacion, creada con el propdalio de
reunir en una dependencia todos los elementos que hicieran
posible conocer ¢l estado verdadero de 1as rentas y gastos de la
Administracién. '

— Comisarfa, Central d¢ Guerra y Marina, encargada de la
formulacién de cuentas del Ejéreito y 1a Marina.

~ Contadurfa, mayor 6rgano de control que estuvo bajo la inspec-
cién de 1a Cdmara de Diputados, teniendo como funcidn princi-
pal el examinar los presupucstos y la menorfa que deberfa
presentar anualmente la Secretarfa,

Al transformarse nuestro pafs en la Repablica Central se expidié
¢l 7de octubre de 1835, un reglamento que precisé la forma en que
se manejarian las rentas de ios estados que quedaban desde ese
momento sujetos a la adminisiracion y vigilancia de la Secretaria
de Haclenda.

Las bases orgdnicas de la Republica Mexicana de 1843, le dan
¢l cardeter de Ministerio de Hacienda, y ¢l derecho del 12 de mayo
de 1835, le denomina por primera vez Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico.

El 6 de agosto de 1867, s¢ dispone que las aduanas marftimas y
fronterizas, las jefaturas d¢ Hacienda, la administracién principal
de restas del Distrito, La Dir. General de Conlribuciones, la
Administracién General de Correos y la Casa de Moneda y Ensayo;
dependieran Gnica y exclusivamente en todo lo econdmico, direc-
tivo y administrativo de esta sccretarfa

El 23 de mayo de 1910, se cred la Direceién de Contabilidad y
Glosa asigndndole las funciones de registro, glosa y contabilidad
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de las cuentas que le rescinde el mancjo de los fondos, con el
propdsito fundamental de integrar la cuenta general de la Hacienda
Piblica.

Enclaitode 1913, mediant la reforma al reglamento interior de
la Secretar(a, se faculta al entonces departamento de crédito y
comercio, para ¢l mancjo del crédito piblico constituyéndose el
antecedente de la actual Direccion General de Crédito Piblico,

En 1858 s¢ efectuaron nuevamente reformas a la ley de Secre-
tarfas y Deparamentos de Estado, en virtud de las cuales son
transferidas las funciones rclativas a inversiones y control de
organismos descentralizados y empresas de anticipacion estatal,

El 0. de septicmbre de 1982, mediante el decrelo publicadoen
¢l Diario Oficial de la Federacién, se toma la decisién de naciona-
lizar el servicio publico de banda y crédito, retirando la concesion
a los empresarios privados y haciéndose cargo de la prescatacion
del servicio la Administracién Publica Federal,

El 29 de diciembre de 1982, se realizaron reformas y adiciones
alaLey Orgénica de la Administracién Piblica Federal, en las que
se confieren a la Secretarfa de Hacicnda y Crédiw Piblico nuevas
alribuciones derivadas de la nacionalizacion bancaria y ¢n materia
de precios, larifas y estimulos fiscales, a efecto de cumplir
coagruentemente con estos ordenamicntos s reconstruyé credndo-
s¢ la Subsecretaria de la Banca Nacional y la Unidad Técnica de
Precios y Tarifas de la Administracién Piblica Federal.

El 30 de diciembre de 1983, s¢ conficren a la secretar(a atribu-
ciones para administrar la aplicacion de los estimulos fiscales en
los casos en que no competan a otra Sccretaria de Estado,
faculindosele ademds para realizar 1a verificacion del cumpli-
miento de 1as obligaciones de los beneficiarios, a fin de ejercer la
aplicacion de las leyes fiscales cuando los particulares s¢ benefi-
cien sin derecho a un subsidio de estimulo fiscal.

Pana ¢l 20 de encro de 1986, como parte del proceso descentra-
lizadot de 1a Sccretaria de Hacienda y Crédito Pablico, se consli-
tuyd unorganismo piblico descentralizando la Casa de Moneda de
México con la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.
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Actualmente las principales funciones de la Secretaria de Ha-

cienda y Crédito Publico son:

Estudiar y formular proyectos de leyes de ingreso federal
Cobrar impuestos, derechos y aprovechamiento federales en
términos legales.

Definir los estimulos fiscales y estudiar los efectos en los
ingresos de la federacion,

Calcular ingresos de la federacion.

Supervisar ¢l sistema bancario del pals.

Asegurar el cumplimicnto de las disposiciones fiscales,
Autorizar operaciones en que s¢ haga uso de crédito publico.
Manejar la deuda publica y dirigir la politica monetaria y
crediticia.

Dirigir los servicios aduanales y la politica de la federacion.

4.5 Oficlalia Mayor

A partir del mes de mayo dc 1987, se delegan las siguien-
tes funciones a las Administraciones Regionales de Oficialfa
Mayor:

Reclutamiento de personal

Scleccion de personal interno y externo

Nombramiento de personal

Revisién y validacién de constancias de nombramiento
Revisién y dictamen de solicitudes y conversiones de plaza-
puesio

Tedmite de licencias, cambio de radicacidn, reanudacién de
labores y bajas

Atencion de problcmas laborales

Programas de capacitacion y desarrollo de personal
Implementacién de programas de motivacién

Prestacion de servicios al personal
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4.5.1 Funciones

* Administrary proporcionar oportunamente 108 recursos y servi-
cios que requicran las dreas y unidades administrativas de la
Secrelarfa.

* Someier s aprobacion del Secretario ¢l proyecto de presupuesto
anual de la Secrelarfa y de las entidades coordinadas.

* Fijar las directrices para implantar, operar, controlar y evaluar
los sistemas de adminiswracion de desarrollo de personal y de
servicios y recursos materiales de la Secretarfa ¢ instrumentar
los mecanismos y lincamientos generales de modernizacion
administrativa.

* Vigilar el cumplimiento de las normas de control, fiscaliza-
cién y evaluacion y de las unidades administrativas de la
Secretaria y sector coordinado

4.6 Direccién General deo Personal
4.6.1 Funciones

Eatre sus funciones principales se encuentra ¢l proponer la polftica
y los programas de actividades de plancacion, coordinacién, admi-
nistracion, evaluacion, prestaciones, servicios sociales y recreati-
vos del personal, los criterios Wenicos para ¢l reclulamiento y
seleccidn del personal, nombramientos, contratacién, movimien-
tos, remuneraciones, capacitacion desarrollo y motivacién, rela-
clones laborales y de scguridad e higiene.

4.7 Departamento de Reclutamiento y Seleccion
Objetivo: Proponcr, operar y supervisar las normas, técnicas y
procedimientos que en matcria de reclulamiento, scleccidn e

induccidn de personal tienen a su cargo las Unidades Administra-
tivas, con ei propdsito de tenerlas actualizadas permancntiemente.
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4.7.1 Funcionss

Operar y supervisar las normas, cnicas y procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal, mediante la elaboracién
de manuales y gufas &cnicas.

Elaborar y mantener actualizado el Manual de Bienvenida a la
Secretarfa y el video de induccion corrcspondiente.

Impartir capacitacion a los responsables de eslas funciones en
las Unidades Administrativas

4.8 Programa onm ¢l que se presto el serviclo social

4.8.1 Actividades

Realizacién de entrevista al candidato
Aplicacién de exdmencs psicométricos:

MM.PI TERMAN CPl

BETA 1I-R CLEAVER WONDERLIKE
MACHOVER LUSHER DAT

IDARE WAIS GEIST

Andlisis ¢ interpretacion psicoldgica de la baterfa de pruebas
para los pucstos solicitados con lines de seleccién.
Verificacion de refercnclas laboralcs de los candidatos,

Integracion de expedicntes de los candidatos.

Evaluacién integral del candidato con referencia al puesto.
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CAPITULO V

CARACTERISTICAS DE LA DELEGACION POLITICA

5.1 Antecedentes .
La Oficialia Mayor dc Hacienda se encuenira ubicada cn insurgen-
tes sur No. 795 pertenecicnic a la delegacion politica Benito Judrez,
Dicha delegacion ¢s una de las 16 quc intcgran ¢! Distrito Federal,

La delegacion politica Benito Judrez surgi6 bautizada como tal,
poreldecretode diciembre de 1972, para la descentralizaciénde las
actividades gubernativas y administrativas del Distrito Federal, su
superficie es de 26.74 Km. y en la actualidad cuenta con una
poblacién de mas de un millén y medio de habitanics de estrato
social medio alto, ¢n su mayoria profesionistas, empleados pabli-
cos y comercianks, predominando la poblacion femenina.

Es uaa zona urhana predominantemente  habitacional con un
buen equipamiento para la prestacion de los scrvicios,

Eswdelegacioncucntacon 56 colonias, 3 unidades habitacionales
y 2 100 manzanas la distribucién del suclo es de un 60% para
viviendas, 20% vialidad y 2% de dreas verdes.

$.3 Servicles cen los que cuents la delegucién Benito Judrea:

Agua dreas verdes

Drenaje alumbrado pablico

Transporte Instituciones culturales

Metro Instituciones deportivas y recreativas
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s)

Trolebls

Sitio de taxis
Transporie urbano
Bases coleclivas

Centros cducativos que comprende
desde nivel preescolar hasta superior
Ceaiios de salud

Cliniczs privadas

Cenriros de capacitacion para ¢l
irabajo

Centros de rehabilitacion educativa

Con lo que se considcra suficiente el scrvicio médico.
Todos estos scrvicios se distribuyen de la siguienic manera:

ESTABLECIMIENTO DE NUMERO
SERVICIOS PUBLICOS DE ESTABLECIMIENTOS

Mddulos de formacion y 39
proteccion ciudadana
Agencias investigadoras 4

del ministerio pablico

Juzgados del registro 7
civil

Cornalones 1
Administracion y Agencias Postalcs 12
Oficinas Telegralicas 8
Estacioncs del STC | 12
Oficinas Tclefonicas 1
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$.4 Sector educacional

NIVEL EDUCACIONAL N°DE ESCUELAS
Precscolar Gral. 131
(Federal y Particular)

Preescolar CENDI 45

(Federal y Paticular)

Primaria 190
(Federal y particular)

Primaria para Adultos 3
(Federal)

Capacitacion para ¢l Trabajo 72
( Federal y particular)

Secundaria para Trabajadorcs 1t
(Federal y particular)

Secundaria Téc. Industrial 9
Telesecundaria 3
(Federal)

Profesional Técnico 14
(Federal y panticular)




NIVEL EDUCACIONAL N°DE ESCUELAS

Bachillerato General

(Federal, particular y Auténomo) 3
Bachillerato Tecnolégico 8
(Particular)

Bachlilerato Pedagdgico 2
(Particular)

Normal para preescolar 2
(Particular)

Normal para primaria 3
(Panticular)

8.8 Extablecimiontos de asistencia soclal

710 DE INSTITUCION DE N'DE
ESTABLECIMIENTO QUIEN DEPENDE  ESTABLECIMIENTOS

Albergue Temporal DIF 1
Casa hogar AC l
Casa hogar INSEN s
Casa hogar Particular 4
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TiPO DE INSTITUCION DE N'DE
ESTABLECIMIENTO QUIEN DEPENDE  ESTABLECIMIENTOS

Ceniro cultural DIF 1
Recreativo

Ceatro Cultunal INSEN 3
Recreativo

Centro de Biencstar IMSS 2
Social y Urbano

Centro de Desarrollo DDF 5
Infantil

Centro de Desarrollo DIF 2
Infantil

Centro de Integracion A.C 1
Juvenil

Ceatro de Salud A.C 1
Comunilario

Cenuo Deportivo DDF 1
Unidad de Rehabilitacicn DIF ]
Procuraduria de la DIF 5
Defensa de) Menor y

sv Familla
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Las dreas verdes comprenden espacios dedicados a jardines
como son;

Parque Hundido
Parque Francisco Villa
Parque Las Américas

As{como plaaas de mayorsuperficie. Lo referente al alumbrado
piblico es de 21761 luminarias, en wanto que la pavimentacion es
de un 89,.52km que comprende pasos peatonales y vehiculos.
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CAPITULO VI

DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

6.1 Precese de reclutamionto yseleccion de personal snla SHCP

En la SHCP se efectia a lo largo de todo cl aio ¢l reclutamicnto de
personas de cualquier profesion u ocupacidn, cuando hay alguna
vacanie, entre ellas se cligen los posibles candidatos para cubrir
dicha vacante, los candidatos deben de reunir cn primera instancia
algunas de las caracteristicas bdsicas para estc puesto; por cjemplo,
cuando se hace una requisicion para la plaza de secretaria, donde se
piden caracteristicas como: personalidad, trato amable y 3 afos de
experiencia se preselecciona entre las sceretarias reclutadas aque-
llas que reunan estos lineamicntos, una vez visualizadas a los
candidalos se prosigue a la aplicacion de pruebas, inicidndose con
10 ¢l proceso de reclutamiento y seleccion.

Ea ¢l presente trabajo lo “ideal” ¢s licvar a cabo este estudio con
ios expedicntes elaborados durante el periodo del Scrvicio Social,
sin embargo debido a que esia informacion ¢s considerada docu-
meatacion oficial por esta institucion, no fue posible que cl estudio
sc efectuara de csta mancra; por tal motivo el proceso sc realizé
claborando una replica correspondiente a csic proceso.

6.3 Propésite de la investigacion

La presente investigacion sc realizd con ¢l propdsito de dar a
conocer el proceso que se cfectda cn la Sceretarfa de Hacicnda y
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Crédito Pablico en ¢l Depto. de reciutamicnto y seleccion de
personal déndole especial imporwancia a la parie de esle proceso
conocida como® comparacionde perfiles* enel cual se contrasian
los resultados de la baterla de prucbas (Perfil real ) y el perfil ideal
establecido en la misma institucion con la finalidad de corroborar
¢l hecho de que la baterfa de pruebas para el pucsio de secretaria
tiene los elementos esperados para cubrir lo establecido en el perfil
ideal.

El perfil ideal esta claborado por factores y rangos; definiéndose
¢l primero como las caracteristicas que sondeseables enla persona,
los rangos se describen como ¢l intervalo en €l que se espera caiga
¢l individuo, Los siguientes clementos conforman esie perfil.

FACTORES RANGOS
INTELIGENCIA T™ (TERMINO MEDIO)
VELOCIDAD Y EXACTITUD TM (TERMINO MEDIO)
ANSIEDAD T.M.B. (TERMINOMEDIOBAJO)
ACTITUD COTIDIANAMENTE C/D

(ALTO CUMPLIMIENTO,
MENOR DOMINACION)
MOTIVADA I/D
(ALTA INFLUENCIA Y RELACION)
CON GENTE, MENOR
DOMINACION)
BAJO PRESION §/D
(ALTA CONSTANCIA,
MENOR DOMINACION )
PERSONALIDAD PICO DE PERFIL ALTO ESCALA 9
(MA) BAJO ESCALA § (Mf)

41



PRUEBA PROYECTIVA

La baterfa de pruebas que se aplica es claborada en base a los
requerimientos del perfil antes mencionado y la conforman los
siguientes test psicoméiricos:

FACTORES PRUEBA APLICADA
INTELIGENCIA WONDERLIK
VELOCIDAD Y EXACTITUD DAT
ANSIEDAD IDARE
ACTITUD CLEAVER
PERSONALIDAD MMPL
PRUEBA PROYECTIVA LUSHER

NOTA: Esta Gltima prucba no se aplicé debido al tamaio del grupo
y tiempo con el que se contaba. Por lo tanlo se decidié no
pertinente aplicarla.

6.3 Planteamiento del problema

Ealacomparaciénde perfiles se obticne laaceplacion o rechazodel
candidato por ello es importanie conocer si la bateria de pruebas
propuesta por la SHCP tienc ¢l alcance para cumplir con los
clementos que sc plantcan en el perfil ideal estabiccido por la
misma institucion. Se espera que los resultados de 1a bateria de
pruebas (perfil real del sujcto) sc relacione en-la mayoria de los
casos con el perfil ideal,
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6.4 Hipétesis de trabajo

La bateria de pruebas cumple con los elementos planteados en el
perfil ideat

6.5 Hipétesls estadisticus

He: La media de las calificaciones no es igual a 1a media del perfi)
ideal.

Ha: Lamediade lascalificaciones cs igual a 1a mediadel perfil ideal.

6.6 Métedo
6.6.1 Definicion de variables
6.6.1.1 Variable Independiente

S¢ tomé como variable independiente a las pruebas aplicadas
(seleccionadas para conformar ¢l perfil ideal).

6.6.1.2 Variable Dependicnte

S¢ tomd como variable dependiente los resultados de cada prucba
y ¢n su conjunio a la baterfa que se evalda para confrontar con el
perfil ideal.

6.6.2 Disedio de la muestra
La poblacién de la que sc extrajo la muesira de esie trabajo estuvo
constituida por secretatias inscritas en el wercer aio de la carsera de

sccretaria ejecutiva en el Instituto Comercial Washington (ver
anexo N9 5).
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S¢ utilizd unprocedimicnto descleccion de mucsira probabilistica
0 4l azar, ya que los grupos fucron proporcionados por ¢l director
del plantel al uzar,

6.7 Tamaite de ls muesitra

El nimero de la mucsira fue de 30 secretarias distribuidas en dos
grupos cuyas edades crande 16 a 22 aios de edad, todas cllas del
sexo femenino

6.8 Instrumentos

Lugar: Salon de clases de la institucion con una dimensién de 7 x
5 m? con ventilacion ¢ iluminacién adecuada

a) 30 Juegos de bawcria de pruchas conformada por los sigulentes
lest:
WONDERLIK
DAT
IDARE
CLEAVER
MMPI
b)  Hojas de respucstas sulicientes para los test
¢)  Crondmetro
d)  Lépices

A continuacidn se describe cada uno de los test aplicados:

WONDERLIK

Prucba de inteligencia que consta de 50 reactivos a conlestaren un
ticmpo cronometrado de 20 minutos, se pretende que ¢l candidato
conteste correclamente ¢l mayor ndmero de preguntas ulilizando la
Idgica y la razén.
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Secalificas wavés de unas plantillas y de acuerdo ala escolaridad
que ticne ¢l sujeto y ¢l No, de acierws.

DAT
Prucba de Actiud Dilcrencial que consta de 4 apanados correspon-
dicntes @ habilidad numérica, Razonamicnlo abstraclo. Para esla
bateria solo s¢ aplica el apariado correspondicnte @ habilidad
numerica, ¢l cual consta de 40 rcactivos, sc cspera que el candidato
conlesie coneclamente ¢l mayor nimero posible €n un licmpo
cronometrado de 3 min.

La calificacion se asigna conforme a las tablas y de acucrdo al
nimero de aciertos dado por ¢l sujelo.

IDARE
Es un inventario de ansiedad de autoevaluacion que consia de 40
alirmaciones dividida en dos fases; la primeraes el estadoenel cual
s¢ encucntra el candidato al momento de la aplicacion (aqui y
ahora, SXE) ¢n la segunda fase s¢ contestan las mismas preguntas
pero en relacion al estado en que se encuentra generalmente ¢l
sujelo (SXR).

La ¢valuacion de esta prucha es la sumatoria de cada uno de los
reactivos obieniendo ¢l wtal por estado (SXE, SXR) consultadose
la suma con las tablas para obener ¢l grado de ansicdad.

CLEAVER

Es un instrumento de diagndstico creado con ¢l propdsit de dar
predicciones acerca del éxito o fracaso en requerimientos de trabajo
¢n general. También revela la compalibilidad del wrabajo en imi-
nos generales. La prucha consta de 4 lactores:

D = Dominio y cmpuje: ¢s la capacidad de liderazgo, con la
finalidad de lograr resultados superando retos y kniendo inicia-
liva,

I = Influencia: es la habilidad para selacionarse fdcilmente con
la gente y ocasionalmente persuadirla o motivarla para lograr ¢l
tipo de actuacion que se desci,
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S = Constancia: cs la capacidad para realizar trabajos de mancra
continua y rutinaria sin requerir de cambios,

C = Apego: ¢s la habilidad para desarrollar trabajos respetando
normas o procedimicntos ya establecidos,

La calificacion obwnida de la descripeion del puesto y del
comportamiento refleji que nivel de empuje, influencia, constan-
cia y apego requicre ¢l pucsto y en que nivel de esws factores se
encuciira una persona; ademds de proporcionar ¢lementos para
conocer |a motivacion inerna de las personas y sus limitciones en
¢l desempeiio de sus pucsios.

MMPI

El Inventario Multifisico de 1a Personalidad consta de 566 frases
afirmativas algunas de cllas repetidas, que incluyen una gran
varicdad de lemas: actitudes sociales, religiosas, politicas y sexua-
les; preguntas sobre cducacion, ocupacion y familia; sinlomas
psicosomdticos, desdrdenes neuroligicos  y trastornos mowres;
estados obsesivos y compulsivos; ilusiones, alucinacianes, fobias,
tendencias sadomasoyuistas, cle.

LISTA DE LAS ESCALAS BASICAS DEL MMPI
ESCALAS CLINICAS

Hs  Hipocondriasis 6. Pa Paranoia

D Depresion 7. Pt Psicastenia

Hi  Histeria 8. Es  Esquizofrenia

. Dp Desviacidn Psicopiitica 9. Ma Hipomania

. M Masculinidad-femincidad 10, Is Introversion social

T

ESCALAS DE EVALUACION

? Frases omilidas
M Mentira

F Validez

K Correccion
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6.9 Procedimioato

El estudio fue de campo y se realizo de la siguicnte mancra:

Una vezestablecida la muesira se explicd que los resultados que
s¢ obtuvicran serfan utilizados para la claboracién de un reporte de
servicios social y que sin wmor alguno contestaran lo que se pedia.

Sc prosiguid a la apiicacion de 1a batcria de prucbas que por
cuestiones de ticmpo s¢ hizo en dos fascs:

FASE i: Aplicacion de fa prucba DAT (reactivo velocidad y
exactitud) IDARE y WONDERLIK
FASE |I: Aplicacién de CLEAVER y MMPI

Las instrucciones s¢ dicron conforme a lo establecido en los
manuales de dichas prucbas, en los casos  que lue aceesario se
explicode mancraindividual y conlas propias palabras del aplicador,

Poswriormente se calificirony se vaciaron los resultados en los
formatos establecidos por la SHCP.

Para clecto de un andlisis estadistico, se realizd una conversion
dedatos brutosal cardcter paramétrico de los testodelos resultados
numéricos ¢n las pruchas de cleaver, MMPI, ¢ idare, debido a que
10s datos gue arrojan estas pruchas no son *numéricos”, por tal
motivo se realizd dicha conversion con I linalidad de que pudicran
ser “leidos™ por la miquing, cstableciéndose de esta mancra 10s
valores de acucrdo al criterio del autor del presente trabajo; los
valores fucron los siguicntes:

PRUEBA VALOR ESTABLECIDO

WONDERLIK 17(TM.)

DAT 43(TM.)

IDARE 2(TMB.)

CLEAVER D I S ¢C
2 3 4

MMPI Hs D Hi Dp MI Pa PI Es Ma Si

I 23456748 90
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Una vez asignados fos valores tnto al perfil ideal como @ las
prucbas se introdujeron a la méquina por sujcw y s contrastaron
con ¢l perfil ideal; es decir, se vaciaron jos datos de las pruebas de
cada uno de los sujcws y al final se colociron los valores del perfil
ideal, splicéndose posteriormente la prucba T de student (1= x- %,
/ % dif; x, es 1a media de la baterla de prucbas; x, ¢s la media del
perfil ideal; 8 ¢s lu rafz cuadrada del error csidndar de x, + ¢l error
csifndar de x, ) debido a que enire sus principales caracteristi-
cas ¢sié ¢l tamaBo de la muestra reducido ademds de que discrimina
la difcrencia entre dos mucsiras clegidas al azar y se aplica para
muestras paramétricas relacionadas ¢ independicntes,
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RESULTADOS
Los resullados que se obluvieron son los siguicaiss:

Primeramente se aplic una prucba T de studemt arrojando que de
la muestra poblacional, 29 aujetos son no rechszados con un Rivel
de significancia del 95%, y con un nivel de confisnza de 99% s¢
obtiene que ¢l 100% de 108 aujelos no s¢ rechaza, por io Wl 38
obtiene que |a hipdtesis nula (Ho) se rechaza y se acepia la hipbieaia
alterna (Ha) que plantea la relacidn favorable entre el perfil real y
¢l perfil ideal, aceptando con cllo que la bateria de pruehas cumple
con los elementos plantcados en el perlil ideal. (ver anexo N° 6)

Es importante mencionar ¢l hecho de que 1a prucha T de sudent
s6lo considera un valor y los resultados oblenidos pueden estar ©
cnmascarando “la variacion entre las difcrentes pruebas es decir,
que algunos de los valores bajos oblenidos por los sujelos en
algunas prucbas s compensaron con valores allos obienidos en los
sujetos en las pruchas restanies, para ello se realizd la descripeion
numérica de cada uno de las pruchas por sujeto (ver anexo N° 7) con
la finalidad de detcctar o “desenmascarar” ¢sios resultados obie-
niendo aquellas pruchas cn las cuales los resultados de los sujetos
8¢ encueniran muy por arriba o muy por de bajo de lo esperado cn
¢l perfil ideal. Eswo ¢s, s¢ obtuvicron valores més altos 0 aquelios
queconcuerdan conel perfil idcal, laultima columna de este cuadro
(raz6n) s incluyd con la finalidad de obscrvar con mayor claridad
cuales son los resultados por individuo, ademds de corroborar los
resultados por fa prucha T de student.

En la gréfica 1 (ancxo N 8) se obscrva que ademds de las
diferencias enlas pruchas, al comparar los resultados por individuo
pocos sujelos son los que estdn por arriba del ideal, y un nimero
mayor ¢sta por debajo de .8 lo que s¢ pucde interpretar como una
compensacion de resultados.

También s¢ obscrva que la muesira obienida ticne una distribu-
¢ién aproximadamente normal, ¢sto ¢s; 14 gran mayorfa presenta
valores intermedios y pocos estin por arriba o por debajo de €.
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En ls gréfica 2 (unexo N 9) e obacrva que los resulwdos
promedio de lus pruchas 1, 2,3 y 4¢ s comporan como ¢l ideal y
s0n lus que estén enmascarando los resultados que més arriba sc
mencionan y son los resultados de 1a prucba S, los resultados de la
prucba 4a pusden eslar compensados con la prusbe 4b. En cita
misma gréfica puede observare que en la prusbs S (MMPY) ¢l
promedio obisaido pot los candidatos alcanza apenas ¢l 70% de los
csperado sa ¢l ideal, enla prucba 4a se alcanza el 67,8% de acuerdo
al ideal, en la 4b s¢ oblicne mds que lo esperado (27%) ; esto esué
informando que los resultados que se encuentran ¢n la prueba §
estdn muy por de bajo del ideal y pucden ser los que es¥én
compensando con la prueba 4b (Cleaver) y por el contrario los que
salen por de bajo de lo esperado en la prucha 4b se compensan en
¢l resto de las pruebas.

Se puede decir, que los sujews que no * dan “ ¢l perfll esperado
¢n la personalidad (prucha ), con sus resuliados obienidos en la
prueba actitudinal (4a, 4b, 4c) compensan €810, ya que e imporuin-
te observar que ls muestra extraida de 1a poblacion son chicas de
entre 16 y 22 aftos de edad que wdavia no tienen la madurez
requerida por este perfil, de aqui que se muestran diferencias
marcadas ¢n esta prucha y en la prucha 4 como ya se menciono se
recuperan, ya que pese a su edad dan ¢l perfil de comportamicnto
y en ¢l resto de las pruchas no s¢ cncueniran tan marcadamentie por
de bajo de los esperado.



CONCLUSIONES

Del andlisis de resullados ya descrito se liegd a las siguienics
conclusiones:

~ Los rangos y puntajes que se plantcan en ¢l perfil ideal no son tan
als o inalcanzables como para provocar un alo numero de
candidatos noaceplados en la SHCP; se pidenal candidato al pwesio
de secretaria caracleristicas que puede cubrir una recién egresada
de dicha carrera,

Se comprobd que la bateria de pruchas intcgrada para el puesto
de secretaria cumple con las caracieristicas del perfil ideal, sin
embargo s¢ da un amplio rango compensalorio en cuanto a las
pruebas, ya que se pudo corroborar que ¢n la mucsira poblacional
aquellos individuos que no * salen * muy bien en una prucba
pucden compensarla en olras, y €s imporianic mencionar que hay
algunas caracleristicas deseables en ¢l individuo (por ejemplo,
aclitudes) que no pueden ser remplazables por otra prueba (por
¢jemplo, conocimientos Kcnicos) ya que esto puede ser conlrapro-
ducente al momento que ¢l individuo labore direclamente en la
insthtucion.

Lo que nos lleva a pensar que: @) ¢l azar pucde ser explicado o
estar basado en ¢l reducido amaio de la muesira (30 sujetos), lo
que indica que las generalizaciones que pudieran hacerse son muy
resiringidas y que seguramente variarian al ampliarse el tamaio de
1a muesira. Por lo Lanto esta inkerpretacion no es del todo objetiva,
y b) que las pruebas no tienen ¢l alcance para medir lo que el perfil
indica. Se debe considerar que la mayoria de los resultados por
candidato presentan dilerencias signilicativas con respectoal perfil
ideal, ya que sdlo S candidatos se encueniran por arriba de esie
perfil y un N® mayor ¢sta por debajo del .8 (ver anexo N 8), lo que
quicre decir que los test no discriminan lo suflcicnte o son los
criterios del perlil los que mpoco lo hacen; esto pucde deberse a
los cambios que con ¢l tiempo pudieran producirse en la naturalezs
de la poblacidn solicitante del empleo o en los cambios que surgen
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de acuerdo a las neccsidades de la empresa o institucion dando
lugar a que los requisitos exigidos a los candidalos y los criterios
del perfil que alguna vez fueron adecuados, posteriormente resul-
tcn demasiado eswriclos 0 demasiado benévolos como ¢s el caso,
Dcbe de considerane ambién, ¢l hecho de que sste Wabajo se
realizd con secrewrias que: @) no solicitaban ¢l empleo y por lo
tanto no estaban bajo presion d) por ser recién egresadas, Wnto sus
conocimientos como sus habilidades se enconiraban “vigentes” ,
1o que debe de tomarse como variables exiraias que no se conslde-
raron y pudieran afectar estos resultados,

Por lo anterior s¢ sugiere revisar los requerimicntos del perfil
ideal y las prucbas que s¢ aplican, asf como hacer unestudio piloto
endonde los criterios del perfil sean modificados cuantitativamente
y cualitativamente, a fin d¢ que la scleccion de personal en la SHCP
pucda oplimizarse.

Cabe seialar, que 1a finalidad de esic trabajo es enfatizar la
relevancia que tienc la integracion de los resultados de la baterfa
aplicada al compararlos con ¢l perlil ideal, como una parte del
proceso de seleccion.

El contraste de los resultados de la bateria de pruchas no es la
GOnica determinanie para aceptar o rechazar a un aspirante, ( pues tal
decision se complementa y ¢n algunos casos se corrobora con la
entrevista, la solicitud, la biograffa y ¢l examen médico del
candidato), sin embargo, esta fasc del proceso selectivo sf es de
gran imporancia.

Porlo wntoserfaconvenicnie ligvar un seguimiento (minimo de
2 meses) de la persona seleccionada favorablemente para corrobo-
rar la efectividad y acicrno de la seleccion de personal en esa
institucion.

Porotro lado se obscrva que ¢l Servicio Social (S.S.) representa
una buena oportunidad para poner en prictica las habilidades
tedrico-metodoldgicas adquiridas durante | carrera, y esto repre-
senta ademds, el primer contacio concel Ambito laboral y no se debe
olvidar que este campo ¢s muy distinto al campo escolar, ya que es
en la institucion de procedencia del alumno donde se dan los
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conocimientos edricos pero lus herramicnias laborales se van
obteniendo en ¢l mismo campo de wabajo.

Es importanis resaliar la preseleccion que se efeciis en algunos
casos ¢n la FES Zaragoza con la finalidad de deleciar aquellos
alumnos que reGaan los requisilos o requerimientos que se pidenen

_la instilucion en la cual se prestaré ¢l S.S. ya qus no ¢a todos los
casos los alumnos presentan los clementos delciminanies para un
buen desempeho de actividades en dicho servicio, por ello se -
sugiere que en 5108 Cas0s 58 imparia un “curso introduciorio® cuya
finalidad sea proporcionar las herramientas y clemenios que ayu-
denal estudiante que carezca de ellos para un mejor desempeio de
$us labores, ain cuando esie sca un S.S. y no un Wrabajo en firme,
¢n el caso del drea de este reporie de servicio social ( Peicologla
laboral) debe de Womarie ¢n cuents que la FES Zaragoza no la
imparie y losalumnos que presentan S.S .en ¢l drea de reclutamien-
(0 y seleccidn de personal muchas veces no cuentan con ¢l manejo
de pruchas, entrevista y decision que se pide en la SHCP y ¢n
algunos casos de prestadores de s€rvicio csto provoca que realicen
olro lipo de actividades ajenas a lo ofrecido ( aplicacidn de prucbas
), comoconsecuencia de ellose ticne 1 desercidnde estos prestadores
10 que representa para ¢l profesionista pérdida de tiempo asf como
rémites administrativos Improductivos.

Del mismo modo se considera pertinente la realizacion de
supervisiones periodicas por parie de la coordinacidnde S.S. a las
instituciones donde ¢l pasanic presta dicho servicio, con la finali-
dad de corroborar que el presiador realice las actividades que le
permitanadquirirexpericnciaen ¢l campo laboral por unlado, y por
¢l olro que €l S.S. cumpla las funciones para las cuales fue
establecido; y que las instituciones olorgiien las facilidades y
benelicios para ¢l cumplimiento de los puntos referidos.

Asimismo sc sugicre implementar programas en cuanio al frea
de capacitacién ya que esie ¢s un campo que s “presia” a la
expansién de la creatividad ¢ imparticion de la picologfa, y que
eslo s¢ lleve a cabo no s6lo en esie programa sino en todos los
programas en los cuales solicilen prestadores de servicio que
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permila el desarrollo prolesional del psicélogo y su aplicacin en
12 industria.

Cabe meacionar que ¢sie trabajo atn cuando esta sstruciurado
en ¢l rea induaiial, retoma los conocimicnios adquiridos duranie
la formacién profesional en la FES Zaragoza como por ejemplo: la
entrevista, ¢l manejo de grupo asi como la evaluacida integral del
sujelo entre olros.

Con este reporie de servicio social se prelende generar la
inquietud en los alumnos de indagar mas acerca de Is psicometsia
y encaminar asf los conocimicntos adquiridos en esta institucion
hacia el drea industrial,
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ANEXO Ne. |
ELEMENTOS IMPLICADOS EN LA SOBREVIVENCIA
DE LA EMPRESA
EN CONDICIONES DE COMPETENCIA
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ANEXO Ne. 2
LOS RECURSOS HUMANOS COMO PIEDRA ANGULAR
DE TODA EMPRESA

RECURSOS

HUMANOS

SELECCION
DEL
PERSONAL

PRUEBAS

ENTREVISTA
PSICOMETRICAS

MEDICO
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ANEXO Ne. )
ELEMENTOS QUE INTEGRAN LA BATERIA
DE PRUEBAS

DATERIA DE
PRUEDAS

=)
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ANEXO No, ¢
PROCESO DE SELECCION

SELECCION DEL
CANDIDATO AL
PUESTO DE SECRETARIA

@_‘ @
INTEGRACION
DE BATERIA DB
PRULBAS

OOMPARACION DEL TOMA DR
n&mum\.m DECIAION
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ANEXO Ne. §
INSTITUTO COMERCIAL WASHINGTON

Este planis] sducativo se encusairs ubicado ea Emilio Carranza
ciquina coa Orienic 140s/n Col. Mociezuma seguada ssccid, y
las carreras que ss imperien s0n las de secrelaria, cosmetologla y
culiora de belleaa con la (imalidad de proporcionaries ua mivel
comercial y capeciarias pars que pusdan incorporarss en activida-
dea productivas.

Los estudios tienen validezolicial y son reconocidos por la SEP

El plants) funciona de luncs a visrnea adio ¢a le turno matutino
¢h un hotario de 7:30 8 13:30 hrs. tenisndo como director al Ing.
Mario Ofsolatruchi Jiménez,

El plan de estudios cubre la formacion que ¢l secior productivo
exige y que les permile incorporarse 8 una actividad socialmenie
productiva.
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ANEXO No. 6
L Teb, 95% | 1 Teb. 9%
SUTO |1 Caic, 245 Y]]

] 27 |He He
N ke He
DT ™
» 1.0 He He
| 14 ke He
U -1.87 Ho
M -l??% He
9] 141 [Ho Ho
) S T
% 13 [Ho Ho
' 119 He He
il 112 Ho He
18 -1.08 | Ho Ho
% . |He He
"] 0w He Ho
W oM Ho Ho
16| 086 Ho Ho
n 077 o He
9]

Y —
| 045[He Ho
DY He
N He
3 006 He He
i 031 [Ho He
2 026] Ho He
) 049 Ho He
» 0.74| Ho Ho
Y 0.9

Como pucde observans en ¢l cuadro, de 1a mucsina establevidia s obiuvo
que 29 sujelos son no rechazados con un nivel de signticancia de 95%, ¢l
sujeto 25 no cubre los clementos establecidos en el perfil ideal, sila con-
fiabilidad se incrementa a 99% ¢! 100% de los sujeios son acepladas.

La columna 1 comesponde a cada wno de los sujews de la muestra, en
1a colummna 2se encucnira ¢l valorde la tcalculada, enla columna Jse ubica
¢l valor t de tablas con un nivel de significancia de 95% y en la siguicnie
columna , el valor ¢ de tablas con un nivel de significancia de 9%.

60



ANEXO Ne.?

PRUEBAS REALIZADAS
SUJETO ) 2 k) ) 4 & $ | TOTAL] rsade
I [ 13 ]9 | 1 |3 [ |3] 99 254 1016
2 [0 | 1| el nf 0l w o
3 (e |1 |e|lo|a| s w| o
¢ |nlw|2loja|ln]n| s
S |10 | 3| &[] w]|im
o (D@ |3 |{D]a]|0| 0| 2] 0
1 (e |y nlu|al e ue| e
b (B2l u|lu|{D| 9w em
O [ 123 | 4| 42| M| a| e 24|00
0 [ 1w |22 | 2|22/ 8n]10s
o | 2|l |n|n|ielon
2 {13 [ 2222 e@|imw|om
13 [T 2 U] UM 60 | 199 | 0.7%
o1 |3 ]| | | 24 osse
15 | % [ [ 2|22 0] o
16 1] 39 3 NI M| Q U 185 ) 0.74
17 | w0 3202620 9| 237/ oes
8 | s [ss [ 2] || 13] @ 20|08
9 | 1[0 [ 220|202 020
W (a5 {4 | 22|20 {2 e usl ose
R AR R R R A IR RN
2 | wle |1 {a]n]alel o
2 [ fas 2 Q20 20| 43 6| 2| 06
20 [ 2 [ 3w | 2 [ 25| 21| 23] 4| 17| oeme
3 (s |3 | 2| 20 ua| ] w3} 207 oss
% (203|220 9] nou
27 [0St | 4 [ 23] 20|13 eS| 1%/ 0%
w (s |3 inln|lolwls o
¥ (w3 |ulalalea|mis
N 13 ] & 3 3 ] 4 4 197 | 0788
SUMA | 831 | 1014 | o7 | w3 | a0 | 997 | 2000| o447 |25 7w
PROM | 1770|4380 | 2.2 | 27.03| 260.67] 29.90{ 66.07| 2148 008
DESVEST| 0.71 [ 263 | 071 | 036 | 7.8 | 2.7 | 3293] «031| 0,16
DUF DEVA 0.04 1 008 ] 0321 0231 020[ 020 049] 019 ) 019
MAX [26.00($5.00 | 4.00 { 43.00{43.00{ 43.00 97.00{ 275.00{ 1.10
MIN |[10.00/29.00 | 1.00 | 1400 | 14.00] 13.00] 23.00{ 168.00 0.07
IDEAL | 17 | 43 | 2 | & | a1 | 31| e | 2%

En 1a tabla que aqui sc observa, la columna “SUJETO" corresponde
al nimero de sujetos de la muesira poblacional de este estudiv, la
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columna 1 presenta los resultados del st de Wonderlik. Ineligen-
cia, la columna 2corresponde a la prucba DATreactivo de velocidad
y exactitud. La cciumna 3 se refiere al iest IDARE, columna 4a
prucbs CLIVER aclitudinal en su primera fase de comportamiento
del individuo (cotidianamenie), columna 4b contiens los dalos del
individuo bajo motivacion, la columna 4¢ al individuo bajo presidn,
13 columas 3 corresponde a la prucba MPI de pemonalidad, la
columna “TOTAL™ presents al total de la suma de la puntuacion
obienida de cada una de las pruebas por individuo, la columna
“RAZON" ¢s el resultado de dividir ¢l Wotal obienido por individuo
entre ¢l Wl del ideal. Los datos que abajo se muesiran son pans
visualizar el comporamiento,
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Razda sujeto/ideal

ANEXO No. §
RESULTADO DE LA DIVISION ENTRE EL TOTAL
DE PRUEBAS POR INDIVIDUO Y EL PERFIL IDEAL

1.2

08

0.6

0.4

0.2

13 15 17 19 21 23 258 27 29
Sujetos

Sc obscrva que ademis de las diferencias, al comparar los resultados por
individuo pocos sujetos son los que estan por arriba del ideal, y un nimero mayor
estd por debajo de 8 lo que se puede interpretar posiblemente como una
compensacion de resultados,
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ANEXO No. 9
COMPARACION ENTRE LOS RESULTADOS
PROMEDIO Y EL IDEAL PARA CADA PRUEBA

100/ 98

Valores obtenidos

1 2 3 da H & S

Prucbas realizadas
B rrom 77 mEAL

Puede observarse que los resultados promedio de las prucbas §,
2,3y 4c se comportan como lo esperado en el ideal y posiblemente
scan los que esten cnmascarando los resultados, Pucde observarse
que en la prucha S MMPI ¢l promedio obienido por los candidatos
alcanza ¢l 70 por ciento de lo esperado en ¢l ideal, en la prucha 4a
s¢ alcanza €1 67.8 por ciento de acucrdo al ideal, ¢n la 4b se obticne
més queloesperado, loque nos esta indicando nuevamente ¢l posible
compensamiento de tos individuos ¢n ¢l resto de las prucbas,
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ANEXO Ne. 10
DELEGACION POLITICA EN LA QUE SE REALIZO

EL SERVICIO SOCIAL

DISTRITO FEDERAL
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