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EL PERFIL DE PUESTO DEL AGENTE DE LA POLICIA FISCAL
FEDERAL MEDIANTE LA TECNICA CLEAVER

RESUMEN.

El presente estudioc de campo es de tipo descriptivo y tuvo como objetivo
obtener el perfil de puesto de! Agente de la Policia Fiscal Federal mediante la
Técnica Cleaver que consiste en dos cuestionarios (Factor Humano y Auto-
Descripcion). Al Administrador del Estado Mayor por ser el superior jerarquico
de dicha corporacion policiaca se le aplico ¢l cuestionario Factor Humano para
obtener el perfil del puesto; por otra parte, el nimerc de ta muestra quedo
conformado por 80 sujetos del sexo masculino con edades comprendidas entre
21 y 40 afios con una escolaridad de nivel medio superior, para lo cual, se us
el método de muestreo ne probabilistico accidental. Se hizo un sélo grupo de 80
personas y se les aplicd el cuestionario Autodescripcién, para evaluar 10s

factores Empuje, Influencia, Constancia y Apego a normas.

Con los datos recabados en el cuestionario Autodescripcion, se utilizdé un
analisis de frecuencias para conocer los puntajes medios en cada rasgo o factor

medido con la Técnica Cleaver.

Finalmente, se obtuvo el perfil de puesto referido, del cual se pudo apreciar que
requiere de sujetos que realicen servicios a ofras personas, que realicen un
patron de conducta establecido dentro de un ambiente predecible y
relativamente estable, que sean controlados, tranquilos y complazcan las

demandas de sus superiores.



[ INTRODUCCIQN ]

En un principio, las funciones de la administracion de personal por lo general
estaban limitadas a controlar, despedir y tomar tiempo; eran manejadas por
cada supervisor como parte de su trabajo. La seleccion de personal se hacia
basandose solamente en fa observacion, por lo que muchos aspectos humanos
que no son percibidos a simple vista como la inteligencia, habilidades,
intereses, motivacion, etc., no eran tomados en cuenta. Esto generd la
necesidad de un proceso de seleccion técnica de personal gue permitiera la
optimizacion de estas capacidades, en funcién de las necesidades en cuestion.
Dichos métodes fueron ideados por psicologos y administradores (Martinez,

1988).

En el area laboral, fue hasta principios de éste siglo cuando se inicid la
seleccion técnica de personal, y particularmente, fue durante la Primera Guerra
Mundial la que plantet 1a necesidad de seleccionar grandes conglomerados de
individuos destinados a tareas especificas, valiendose de las aporaciones

cientificas logradas hasta esta época {Arias, 1281).

En la actualidad, el enriquecimiento de tales aportaciones ha permitido que las
técnicas de seleccion de personal tiendan a ser menos subjetivas y mas
refinadas: determinando los requerimientos de los recursos humanos VY
acrecentando las fuentes mas efectivas que permiten aproximamos a los
candidatos idéneos, evaluando la potencialidad fisica y mental de los
solicitantes asi como su aptitud para el trabajo; utilizando para ello una serie de
técnicas, como la entrevista, las pruebas psicoldgicas, los examenes médicos ¥y

otros medios {ibid., 1881).



Para Jaime Grados (1988), la seleccion de personal “es la serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado”. Lo
anterior, comprende: su expertencia laboral, trayecioria académica y aspeclos

psicoldgicos.

Por su parte, Jorge Orozco R. (1980), define el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal como “el proceso mediante el cual se busca, se obtiene
el candidato, dentro del total de aspirantes que mas se acerque a los requisitos

demandados por el puesto a cubrir”.

Arias Galicia (1981) define a la seleccion de personal como “la eleccion de una
persona adecuada para el puesto adecuado al costo adecuado, que permita fa
realizacion personal del trabajador en el desemperio de su puesto, asi como ef
desarrollo de sus habilidades y potencialidades a fin de hacerlo mas
satisfactorio para si mismo y para la comunidad en que se desenvueive. De

esta manera, también, sera mas (til a los propésitos de la organizacion”.

Todo proceso de seleccién busca descubrir, identificar y medir los rasgos
personales del solicitante, encontrando la relacion en que esos rasgos sean los
mas aproximados a los especificos por las descripciones y andlisis del trabajo.
Los empleados deberdn seleccionarse de aquéllos que llenen dichas

especificaciones (Orozco, 1980}

Cabe sefialar, que no hay una secuencia estandar que pudiera considerarse
apropiada para todos los tipos de empleados y puestos de trabajo. Desde
Juego, Ja complejidad de los pasos que integran el proceso de seleccion varia

de empresa a empresa, asl como de un puesto a otro (lbid., 1980).



Los sistemnas se seleccion de personas progresaron pero siempre con base en
la observacion objetiva de las cualidades y caracteristicas de los individuos, y
es en los origenes de (a psicologia aplicada, cuando se empiezan a hacer las

primeras evaluaciones psicométricas de los hombres {Carrasco, 1994).

E£s asi como en los Ultimos 15 afies se ha apreciado en las emprosas el uso de
lests o técnicas para la seleccion de personal; o que demuestra que tal
procedimiento es sin duda un medio util y eficaz en la administracion de

personal {bid, 1994).

Por lo anteriormente mencionado, se ha visto que la seleccion de personal es
de suma importancia para el desarrollo y eficiencia tanto para la organizacion

como para el individuo.

Con respecto a la profesidn policial, es importante la seleccién de quienes
deciden entregarse a ella, ya que esta debe atender las expectativas de la
organizacion, las expectativas sociales y por supuesto a las de quien desea

pertenecer a efla {Rosas, 1995).

E| desarrollo de la carrera policial es un procedimiento continuo, ya que las
agencias policiales reclutan, transfieren o promueven & su personal
periddicamente; muchas agencias policiales tienen empleados que carecen de
intereses, de conocimientos o de habilidades que se necesitan para un trabajo
productivo, pbr lo que la mayoria de ellos son evaluados una vez al afio, 0 con

frecuencia mas de una vez.

Acorde con la naturaleza del trabajo a realizar en el ambito policial, se requiere

de individuos cuyas caracteristicas de personalidad sean compatibles con el

trabajo a desempeniar.



La seleccion de candidatos a policia abarca /fa evaluacion de capacidadss para
poder prever quien puede tener éxito, se supone que dentro de estos
parametros de evaluacion estan las Gnicas personas capaces de ser buenos
oficiales de la policia. Sin embargo, este procedimiento de evaluacion y de
prediccién excluye a un gran ndmero de personas, por lo tanto, el establecer un
criterio no sélo es importante para aquellos candidatos que se identifiquen como

viables, sino también, para aquéllos que se eliminen (Ibid, 1995).

De zhi la importancia de contar con un procedimiento eficaz de seleccion de
aquellas personas que deciden ingresar a este ambito laboral, asegurando con
objetividad los rasgos y caracteristicas que respondan a una realidad objetiva
permitiendo con esto captar personal capaz y confiable cuya personalidad

corresponda af perfil requerido para el desempefio de esta profesion.

Debe considerarse que no es suficiente que un candidato cubra los requisitos
generales y presente buenas referencias y antecedentes, sino que también
debe ser capaz de cumplir con el trabajo especifico y reunir ias caracteristicas

personales para evaluar su incorporacion o rechazo dentro de una empresa.

Las compaiias modernas se han preocupado por contar con herramientas
diseftadas para las organizaciones, que permitan conocer gue reguerimientos
se necesitan para el puesto y también, que midan e! comportamiento de las
personas, para saber la compatibilidad gue existe entre el puesto y la persona.

Javier Vega (1993}, indica que una de las técnicas utilizadas para esta finalidad
es la Técnica Cleaver, ya que fue disefiada para la industria con el propésito de
prever, medir, diagnosticar y de establecer un criterio de empleo de manera

objetiva.



Este aulor asegura que para lograr una elevada validez de resultados de la
aplicaciéon de dicha técnica, resulta necesario que los perfiles de puestos los
efaboren personas con experiencia en el puesto, de otro modo, no se puede

pedir mas que una apreciacion.

Otro aspecto que influye en fa validez es la aplicacién correcta del cuestionario
denominado Auto-Descripcion, y seguir a detalle las reglas y pasos para
efectuar la calificacion, por ejemplo, evitar errores técnicos y considerar

sospechas de distorsion en las respuestas {Ibid. 1993).

Cabe destacar que la Técnica Cleaver es un instrumento no clinico que en fa

mayoria de las empresas esta considerada su utilizacién como una prueba de

personalidad.

El interés por realizar ésta investigacion tuvo el propésito de determinar un perfil
que permita hacer compatibles tanto el perfii del puesto con el perfil de la

persona que ccupa ese puesto.

Con lo anterior, se esta haciendo referencia a 1a compatibilidad puesto-persona,
lo cual, permite mejorar el desempefio en los servicios que presta la institucion.
Con esta idea, el contenido de este trabajo quedd estructurado en cinco

capitulos:

En el primer capitulo se presenta una revision acerca de los antecedentes de la
evaluacion y seleccion de personal, sefalando los conceptos, teorias y técnicas

en los que se basa el proceso de referencia.

En cuanto al segundo capitulo, se presenta una revisidn acerca de las
funciones, origenes y clasificacién de los tests psicolégicos, considerados como

instrumentos de evaluacién efectivos para la seleccion de personat.



En el capitulo tercero, se hace un anadlisis para conocer las principales
caracteristicas, organizacion y funciones de la Policia Fiscal Federal, y sobre
todo, para conocer ei perfit que debe tener una persona para pader ocupar y

desempefiar el puesto de agente en dicha corporacion policiaca.

Respecto del capituio cuarto, se muestra una descripcion de la Técnica
Cleaver, sus antecedentes, validez y confiabilidad; para lo cual, se hace una
revision tanto en lo que compete al perfit del puesto, como ai perfi de fa
persona, ademas, se describe el procedimiento que se utliza para la

calificacion, interpretacion y reporte de los mismos.

Finalmente, en el capitulo quinto, se explica la metodologia utilizada para
obtener el perfil deseado y se muestra el analisis de los resultados obtenidos,

asi como la interpretacién de éstos mismos.

Se desea que este trabajo, sirva de guia para aguellos profesionales
encargados del drea de recursos humanos interesados en utilizar dicha técnica

para seleccionar personal en cualquier tipo de empresa.



CAPITULO | B

NOCIONES GENERALES DE LA SELECCION DE PERSONAL

El interés cientifico de la Psicologia del Trabajo abarca desde el estudio de los
procesos del individuo hasta los procesos de una organizacion 0 empresa,

incluyendo los procesos interpersonales.

Se sabe, que tanto el individuo como la organizacion buscan atraer el interés
del otro sobre sus respectivos méritos para el empleo, que ambos toman
decisiones de seleccion entre las diversas alternativas disponibles que se les

presentan.

Por Io tanto, uno de los propdsitos de la Psicologia def Trabajo consiste en
analizar las funciones de la Seleccidén y Colocacion de personal para las
empresas, pero estas funciones han sido estudiadas principaimente desde el
punto de vista de la organizacién, por lo que es preciso fener en cuenta
también, a la Seleccién de personal desde el punto de vista de} candidato o

empleado.

En este capitulo se abordan una serie de conceptos, tecrias y técnicas que son
indispensables conocer previamente a fin de favorecer la comprension de este

tema de investigacion.



1. 1. Concepto de Seleccion de Personal.

Algunos autores como Jaime Grados y Samuel Romero, entre otros, definen
seleccion de personal, como un procedimiento a través del cual se escoge af
hombre adecuadao para una vacante de trabajo cuyas caracleristicas, intereses
y aspiraciones lo hagan el mejor de entre otros candidatos, de acuerdo a las
necesidades de la institucion o empresa; por lo tanto, resulta l6gico que en
cuanto mas se aproxime el candidato al nivel exigido por el trabajo, éste

desarrollara la actividad de manera satisfactoria.

Para ello, durante la seleccion debe realizarse una confrontacion, un control
cuantitativo y cualitativo de la capacidad, aptitudes, caracteristicas fisicas,
psicoldgicas, de intereses y aspiraciones de los candidatos, necesarios para €l
desempefio de los puestos de trabajo, o con las cualidades y caracteristicas de
una persona apta para cualquiera de los puestos considerados uno por uno.

De esla manera, seleccionar personal se convierte en un proceso encaminado
a establecer, mediante el empleo de técnicas apropiadas, cudles entre varias
personas, $on idéneas por sus cualidades actuales y potenciales y por sus
caracteristicas, para desarrollar la actividad a la que estan destinadas, a
satisfaccién tanto personal del trabajador como de la empresa que los admite

(Adiz, 1984).

Como resultado de la seleccion, se puede elegir en forma objetiva a la persona
que resulte ser la mas adecuada por sus habilidades y aptitudes personales

para poder integrarse al equipo de trabajo de la empresa.



1. 2. Antecedentes Histéricos de la Seleccian de Personal.

A través de la Historia, se sabe que desde tiempos remotos, el hombre
realizaba la seleccion de sus congéneres por ciertas cualidades para la
realizacion de determinadas actividades tales como: la caza, la pesca, la
agricultura, la alfareria, etc.; tales procedimientos selectivos eran desde luego

muy rudimentarios.

También, se sabe que los espartanos hacian una depuracion de su raza a base
de exterminar a los seres debiles, deformes o enfermos, ya gue para este
pueblo guerrero, se escogia a los hombres de mayores tallas y fortaleza para

integrar ciertos cuerpos milicianos especiales.

En la antigua Roma se preferia para trabajos rudos a los esclavos de color, por

su fortaleza.

Al paso del tiempo, se va apreciando una evolucion en el proceso de seleccion

de personas, para ciertas actividades.

Para el puesto de guardidn se preferia a los suizos, quienes por tradicion

habian consolidado cierta fama de lealtad y fidelidad.

Para la marina se huscaba a los sajones ¥ normandos por su intrepidez,

bravura y arrojo, asi como por sus conocimientos maritimos.

En las corles se escogia a jovenes tranquilas y apacibles como damas de
compafiia, porque se les atribuian cualidades de respeto, comprension y
compaderismo. Los sistemas al seleccionar a las personas progresaron pero

siempre con base en la observacion objetiva de las cualidades y caracteristicas

de fos individuos.



En 1911, Hugo Minsterberg, inicié estudios en Inglaterra sobre aptitudes
individuales de los conductores de Tranvias Eléctricos, ante el numero tan
elevado de accidentes que sucedian, llegando a determinar una serie de
razones tanto psiquicas como fisicas, que motivaban el problema; razén por la

que se establecio una serie de pruebas que auxiliaron en fa seleccidn de dicho

personal.

En Francia, Jean M. Lady emprendié estudios sobre aptitudes de los
mecanégrafos en 1905, y en 1915, Camus y Nepper hicieron estudios sobre las
aptitudes de los aviadores. Mientras que en Alemania, Woedi y Piorkowski
hicieron cieflas pruebas con choferes, y en E.U., Frank Parsons miembro de la
Y.M.C.A. (Asociacién Cristiana de Jovenes) establecié pruebas de interés

ocupacional para los jovenes asociados en dicha institucion (Rivera, 1890).

Durante |a Primera Guerra mundial, se marcé el nacimiento de la Psicologia
Industrial como una disciplina, debido a la necesidad de seleccionar y clasificar
a millones de reclutas; el ejército comisioné a un grupo de psicologos para que
idearan un test de inteligencia general con el cual se pudieran identificar a los
que tenian baja inteligencia y excluirlos de los pragramas de adiestramiento

militar.

Esta experiencia mifitar sentdé las bases de una dinamica profiferacion de las
actividades de la Psicologia Industrial ai termino de la guerra. Se inicié asi, un
amplio y extenso programa de tests psicologicos en las escuelas publicas, en
lag industrias y en la milicia, muchos de los cuales siguen aplicandose en forma

sistematica.

Las aportaciones de los primeros psicologos industriales fueron centrandose en
torno a lo que hoy se conoce como psicologia de personal, la cual versa sobre

el reclutamiento, la seleccion y la asignacion del individuo idoneo en el puesto

apropiado {Schuitz, 1985).



1. 3. Importancia de la Seleccién de Personal.

Actualmente, las organizaciones tienen que especializarse en determinada drea
o rama productiva, lo que ocasicna gue se cregn areas especificas para cubrir
clerias necesidades en la empresa y consecuentements, requerir de smpleados
especializados que desarrollen actividades que lleven implicitas determinadas

habilidades para desempefiar eficazmente cada tarea.

Para garantizar a una empresa una vida productiva y competitiva, debe existir
una cormecta adecuacion del hombre a su trabajo, y viceversa; por lo tanto, es
indispensable gue todos y cada uno de los puestos de la organizacion se
encuentren definidos y analizados, conociendo lo mejor posible las actividades
y responsabilidades que tienen que CUminrse, asi como los requisitos minimos
que el trabajo exige a la persona que lo ocupe, de tal manera que pueda
desempeiiaro con la eficiencia requerida y desarrollar sus capacidades.

Se puede considerar que el reclutamiento es una de las principales actividades
que deben desarrollarse dentro de una empresa, considerando ademas, que es
el primer paso dentro del proceso que tiene como finalidad contratar el persenal
calificado de acuerdo a las necesidades especificas del puesto y de la empresa
en si: eslas funciones se realizan dentro del Departamento de Recursos

Humanos o de Personal.

Por lo que la tarea principal del area de Recursos Humanos es identificar y
clasificar las caracteristicas de cada individuo que integra la organizacion, asi
como los distintos tipos de actividades que realizan en sus areas de trabajo, con
el proposito de fomentar en ellos la maxima eficiencia y colaboracion en la

empresa,



Es por ésto que es importante encontrar personal profesionalmente calificado
para realizar determinadas labores dentro de un lugar especifico, considerando

también los medios con los que cuenta la empresa para remunerar

econtmicamente a sus trabajadores.

Por ofra parte, la gran cantidad de personas que buscan trabajo y la poca
posibilidad de encontrarlo, ha propiciado el desarrollo y proliferacion de una
serie de técnicas que permiten que los procedimientos para seleccionar al
personal sean cada vez mas efectivos y que respondan ante requerimientos

determinados de la empresa (Canalizo, 1994 ).

Considerando que toda empresa, por pequefia que sea, encierra consigo una
personalidad en particular, es necesario compaginar ambas personalidades: la
de la empresa y el candidato, ya que es posible que el mejor candidato de
acuerdo al perfil del puesto, sea aceptado y posteriormente no concuerde con la
cultura de la empresa, lo que trag como resultado un bajo desempefio en las

actividades que realiza (Canalizo, 1994 ).

La seleccion es en perspectiva, un proceso central en la distribucion y
disposicion de los recursos de energia humana dentro de la sociedad; a fravés
de la contratacion y de la seleccién, hombre y mujeres se ven alentados vy

ayudados para tomar y cambiar empleo.

Las politicas y las acciones de los patrones pueden ejercer una influencia
definitiva en la determinacién de cémo los recursos humanos pueden se

empleados o “utilizados”.



1. 4. Funciones y Objetivos en la Seleccion de Personal.

Todo proceso de seleccién busca descubrir, identificar y medir los rasgos
personales del solicitante, estos rasgos son en ocasiones suministrados por el
analisis del puesto; como frecuentemente se ha enfatizado, los nuevos
empleados deben escogerse de manera que lienen las especificaciones
necesarias; desde luego hay otras consideraciones en términos de su
capacidad para varios trabajos o para futuros trabajos distintos de aquél para el

cual fueron inicialmente asignados.

La Gerencia puede desear desenvolver candidatos a través de la experiencia
en un frabajo, para futura promocidon a otros trabajos, de esta manera, la
seleccion puede considerar la habilidad de! candidato para llevarse bien con los

demas al trabajar con otros, para aquitatar su honradez, su confiabilidad, etc.

Existen ciertos factores esenciales que deben considerarse para alcanzar

dichos objetivos. Esos factores incluyen:

E! descubrimiento de requisitos definidos de trabajo para cada puesto.

» El reconocimiento y medicion de las caracteristicas de personalidad
humanas que se correlacionan (funcion especial y particular de los

psicélogos dedicados a la seleccion).

« La reduccion del indice de rotacion del personal, evitando gastos
" cuantificables y no cuantificables que implican fa contratacion de nuevo

personal (Espinoza, 1971).



1.5. Factores Importantes a Considerar en la Seleccion de Personal,

Debido a gue la Seleccion de personal es una actividad costosa, por lo tanto,
resulta indispensable asegurarse de gue las personas examinadas posean las
cualidades fundamentales para desempefiar con éxito la actividad que requiere
el puesto. Asi, el costo de una eficiente Seleccion, sera amortizado por los

ahorros que supondra evitar cambios de personal, bajos rendimientos, etc.

Por lo anterior, hay que tener en consideracion ciertos factores que hacen

importante la seleccién de personal, tales como:

« La cualificacion en el trabajo. Los requerimientos de especializacion del

trabajo son cada vez mayores debido a la evolucion de fa sociedad.

« La presion sindical. La existencia de convenios colectivos de trabajo, que
tienen clausulas referentes a la antigliedad, traslados, evaluacion,

promocion, etc.

« Los cambios tecnoldgicos. Con la rapida evolucién de [a tecnologia y de la
informéatica, hace que sea necesario seleccionar personas con facilidad de
adaplacion para los cambios tecnolégicos. Ello evita traslados y facilita Ia

orientacién profesional (Adiz, 1984).

= La exigencia de la sociedad. El grupo social, es cada vez més consciente de

su derecho a exigir mejores servicios.

» lLa legislacion laboral. La Seleccion debe tener en cuenta también la

legislacion laboral y su evolucion futura (Albert, 1981).

20



1.6. ElMétodo Cientifico en la Seleccion de Personal.

La necesidad de un método cientifico de seleccion es consectiencia de la
ampliacion y complicacion de fas tareas individuales, sumada a la sobre oferta
de mano de obra. Por lo que ha surgido la necesidad de utilizar un instrumento
que permita conocer a las personas antes de admitirlas, a través de datos que

puedan ser clasificados, tabulados y confrontados.

De esta forma, la seleccidn basada en el azar o la simpatia, se ha sustituido por

un proceso sistematico y objetivo, con criterio uniforme, y basado sobre

parametros precisos (Adiz, 1984).

Por otra parte, la seleccién asi reatizéda, constituye un derecho para toda
persona que aspira ingresar a una organizacién, ya que tiene la oportunidad de
solicitarlo y al mismo tiempo, representa una garantia para la empresa, puesto
que un metodologia precisa y unos procedimientos adecuados ofrecen mayor

seguridad que el puro azar o las simpatias personales.

Cabe destacar, que el método cientifico en la seleccion de personal, es un
sistena que consta de varios pasos perfectamente estructurados y definidos, a
través de los cuales se logra hacer una apreciacion global del individuo, ya que
se pueden evaluar las diferencias individuales de los candidatos a un empleo, lo
cual, permite predecir el éxito o fracaso que &l mismo tendra en el desempefio

del puesto (Adiz, 1984).

Del mismo modo, la seleccién de personal debe tomarse como un proceso de
caracter permanente. Como comprobacion y medicién de determinadas
situaciones individuales, asi como predictor del éxito futuro. Por tanto, debe ser
constantemente controlada para ratificar su validez y exactitud, o modificarla en

caso de error o cambio de circunstancias.
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De aqui que, para asegurar constantemente el equilibrio entre requisitos del
trabajo y cualidades del sujeto, hay que actuar de forma permanente, mediante

un continuo v constante cotejo y control de los datos, adecuando la situacion a

oS mMISMOSs.

a) Seleccion de Personal de Manera Individual o Grupal.

El proceso de seleccion tanto individual como grupal, consta de un nimero

determinado de fases relacionadas entre si, tales como:

Determinar las exigencias del frabajo mediante el Anélisis de los Puestos de

Trabajo a cubrir.

Establecer las hipotesis de las caracteristicas necesarias para cubrir

eficazmente el puesto de frabajo.

Crear las variables de prediccion mas adecuadas a los puestos a cubrir,

seleccionando las pruebas y técnicas mas idéneas en cada caso.

Administrar las variables de prediccién, aplicando las pruebas a un grupo
suficiente de candidatos {modefo tradicional de validez predictiva) o bien a
un grupo de empleados que desempefien el mismo tipo de trabajo de forma
eficaz {modelo de validez concurrente); comprobando si las variables

predictoras correlacionan con el rendimiento laboral.

Segin los resultados obtenidos, en ambos casos se podré repetir todo el
proceso para mayor seguridad de que los resultados no sean consecuencia de

factores aleatorios (modelo de validacion cruzada) (Adiz, 1984),
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b) Seleccion Cenirada en el Trabajo o en el Individuo.

El proceso de seleccion puede estar centrado en el trabajo © en el individuo, en
ambos casos se pueden utilizar las mismas técnicas; cuando esté centrado en
el trabajo especifico para el cual son encaminados los candidatos, se propone
investigar y medir sus cualidades y caracteristicas, eliminando a aquéllos que
no posean todos los requisitos, en el grado exigido para el trabajo. Es degir,
mas que la eleccién de los mejores, la seleccion asi empleada es, ante todo, la

eliminacién de los no aptos.

Es por ello que se fija, para cada requisito, un nivel minimo o maximo, por
encima o debajo del cual no puede ejecutarse correctamente el trabajo, y asi
pueden excluirse aquellos aspirantes qué no se encuentren en dicho intervalo.
La seleccion asf concebida es muy atil (incluso econémicamente) cuando los

aspirantes son excesivos respecto las necesidades de la empresa.

El inconveniente que presenta es la excesiva rigidez, puesto que se gliminan a
todos ios candidatos que no posean la medida exigida en todas las cualidades y
caracteristicas indispensables para desarroliarla, descartando asi a personas

que podrian tener éxito en otras actividades.

La seleccion centrada en el individuo investiga qué labores pueden ser
desempefiadas con éxito por el candidato en el momento presente o futuro,
dadas las cualidades y caracteristicas de éste, y el nive! que tiene.

La seleccién en este caso no seria la eliminacién de los no aptos, sino la
asignacion a cada individuo del puesto en el que se prevea la mejor utilizacion

de sus cualidades y caracteristicas y, por consiguiente, su satisfaccion

personal.
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La seleccion asi concebida comporta un estudic mucho mas profundo y
complelo de los candidatos a fin de averiguar vy valorar sus diversas
capacidades, aptitudes, caracteristicas e intereses y relacionartas con los
requisitos exigidos por el mayor namero de actividades posibles. Este segundo

planteamiento tiene un caracter esencialmente orientativo, aungue se ufilizan

las mismas técnicas que en el anterior.

¢} Seleccion por Programas.

En los Ultimos afios han ido aumentando los métodos de seleccién basados en
el rendimiento bajo condiciones reales o simuladas de trabajo, es decir, que en
lugar de intentar abstraer las cualidades que se requieren para el puesto de
trabajo, se contrata a las personas con un minimo examen, se las integra en un
programa determinado o en el puesto de trabajo, durante un pericdo de tiempo
delimitado, transcurrido el cual se acepta o no al candidato, segln su

rendimiento.

Este método se basa en ejercicios sobre individuos o grupos reales. Los
candidatos pasan varios dias en el centro flevando a cabo una serie de tareas,
disefadas previamente, bajo la vigilancia de evaluadores profesionales. Aunque
se les hacen entrevistas y se les somete a pruebas de inteligencia o
conocimientos generales, los candidatos emplean la mayor parte del tiempo en
la simulacién de situaciones reales, que representan situaciones frecuentes en

los directivos.

La actuacion de cada uno de los candidatos, independiente y colectivamente,
es evaluada por un equipo y se redacta un informe minucioso. Parece que este
programa ha tenido gran éxito para predecir el rendimiento. Este método se ha
desarrollado especialmente en empresas grandes y es utii para la seleccion de

personal directivo.
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1. 7. Técnicas Utilizadas en Seleccién de Personal.

A continuacién, se resefan en secuencia [ogica las técnicas mas recurridas por

los psicologos del trabajo en [os procesos de Seleccion de personal.

a} Formulario de Ingreso.

El formulario o cuestionario de solicitud, es uno de los instrumentos con mayor
difusion en la seleccion de personal por las empresas. La finalidad principal del
cuestionario es la de recoger directamente del candidato una serie de datos

sistematicos que se utilizan para la valoracion inicial 0 como base para una

posterior entrevista (Adiz, 1984).

Este formato impreso debe contener preguntas directamente relativas a los
requisitos y caracteristicas de los candidatos, necesarias para el desempeno

del trabajo y para la empresa.

Se pueden definir sus funciones en los siguientes términos:

» Es un instrumento de recoleccion de informacion sobre el candidato.
» Sirve de base para cologuios o entrevistas.

= Es un instrumento de valoracién iniciat de candidaturas.

» Permite conocer el nivel de formacion, experiencia y valor potencial del
candidato.
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b) La Entrevista de Seleccion.

Es una técnica de seleccion ampliamente difundida entre los psicologos del
trabajo. Para que tenga valor para los fines de seleccion, es preciso que sea
aplicada de manera uniforme para todos los candidatos a fin de que se

desenvuelvan en las mismas condiciones.

Es decir, es necesario un esquema de dislogo orientado sobre argumentos

especificos y dirigidos al fin previamente establecido.

También se le conoce cOMO un proceso de comunicacion en doble sentido que
consta de dos o mas sujetos que intercambian determinadas informaciones,
oportunamente codificadas, a través de una serie de medios. Los objetivos v

funciones de la entrevista son los siguientes:

= Comprobar que el candidato posea los requisitos necesarios para
desempefiar satisfactoriamente las tareas. En la entrevista se trata de

obtener los datos no deducibles de otras fuentes.

« Facilitar al candidato todos los datos acerca de la empresa y del puesto de

trabajo que se le ofrece para su valoracién y conveniencia.
« Producir una impresion favorable de la empresa al candidato.

« Controlar la veracidad y exactitud de la informacion que tenemos del

candidato por otras fuentes.

Para que la entrevista cumpla las funciones anteriormente vistas, es necesario
que sea programada adecuadamente y que se desarrolle segin un plan y

método precisos.
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El entrevistador debe ser experto en entrevistas y estar preparado para
dirigiflas. Los requisitos de los entrevistadores, como norma general, deben ser,

los siguientes:

» Suficiente conocimiento de la empresa y de los requisitos exigidos para los

puestos a cubrir.

» Capacidad para valorar de forma objetiva y determinar las diferencias

individuales en todas las situaciones.
» Capacidad para establecer con el candidato un trato sincero y amistoso.

» Capacidad para mantener la atencién y percibir cuantos detalles puedan

surgir en el desarrollo de la misma.
» Experiencia en el contacto con todo tipo de personas.
« nteligencia, madurez y estabilidad emotiva, prudencia y flexibilidad de juicio.
» Controlar los resultados comprobando si se han cumplido los objetivos.
Resumiendo, podemos indicar que la entrevista cumple las funciones de: fuente

de mformacion e instrumento para suministrar informaciones, controf de otras
fuentes de informacion e instrumento para decisiones posteriores (Adiz, 1984).

c) Las Pruebas Psicoldgicas.

Eslas han resultado ser un glemento clave en los procesos de seleccion de
personal, cualquiera que fuera su orientacion vy finalidad, tanto en empresas

como en instituciones.
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Como se ha venido insistiendo, el objetivo fundamental de la seleccion es
diskinguir a las personas que poseen las cualidades actuales {capacidades) y
las potencialidades (aptitudes) necesarias para desempeiar un determinado

trabajo, de aquéllas que no las poseen.

Por lo fanto, resulta necesario conocer la medida en que cada una de eilas
posee las cualidades intrinsecas para el mismo para predecir lo que cada
persona puede hacer fanto fisica como intelectualmente y basandose en esos
dalos, seleccionar aquélla para el puesto de trabajo mas idéneo, con lo cual se
proporciona a la organizacion el personal con rendimiento mas eficaz, y a éste
mayor grado de satisfaccion laboral. Para ello, es preciso conocer varias
vertientes fundamentales del candidato, tales como: aptitudes, personalidad,

intereses profesionales y motivacion especifica hacia el puesto.

Elinterés de la seleccion multiple a través de las pruebas psicoldgicas reside en
la rapidez del proceso, ya que se puede aplicar a un nimero considerable de
personas al mismo tiempo y permite una comparacion eficaz de las diferencias
indwiduales, permitiendo determinar las aptitudes y capacidades de los
candidatos (Adiz, 1984).

1. 8. El Proceso de Seleccidn de Personal.

Comprende una serie de etapas que van desde la formulacion de la solicitud de
empleo, hasta la presentacion al jefe del departamento de personal el reporte
definitivo de los diferentes examenes de admisién con el tramite de contratacion

o en caso conirario, la realizacion de una entrevista valorativa de rechazo.

Eil procedimients detallado para los programas selectivos tiene forzosamente
que variar, por ejemplo, en las pequefias empresas puede ser muy senciilo,

implicando tan sélo la aprobacién de un candidato hecha por un jefe de taller o

superntendente.
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Mientras que en las grandes empresas, el proceso puede implicar una larga
secuencia de etapas que comienza con la recepcion de las solicitudes de los
candidatos al puesto y sigue generalmente una entrevista, de caracter

evaluatoria.

En algunas empresas y para ciertos puestos, las entrevistas pueden substituir
algunas pruebas; aungue, cuando existen pruebas que se conocen como
efectivas, pueden ser aplicadas después de la entrevista preliminar, reduciendo
asi el nimero de entrevistas subsecuentes en las que el orden no es uniforme.

{Espinoza, 1971).

Si el solicitante pasa satisfactoriamente hasta este punto, posiblemente se
requiera el examen fisico; si este resulta satisfactorio, mediante una Ultima

entrevista se le informa al solicitante que esta listo para un empleo probatorio.

A menudo se solicitan referencias a los candidatos, mediante la presentacion de
cartas de recomendacion, el proposito general de dichas referencias es
confrontar la informacién contenida en la forma de solicitud con la informacion

obtenida de la(s) entrevista(s), lo cual resulta ser un apoyo para fundamentar el

reporte final.

En los programas de seleccion mas cuidadosamente planeados, el
procedimiento sigue una secuencia sistematica de ultimacién; puede
observarse gue el proceso comienza con una entrevista preliminar que incluye
pruebas y entrevistas posteriores, referencias laborales y experiencia, un

examen fisico v la seleccién final hecha por el psicélogo de la empresa.
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El fin de todo este proceso, es el de obtener hechos adicionales en los cuales

poder basar la seleccién. En efecto, la secuencia ha sido preparada para

suministrar una “serie de obstdculos sucesivos” para asi poder seleccionar los

prospectos mas promeledores, de acuerdo al siguiente procedimiento:

a)

b)

c)

d}

e)

f)

)

Registro de solicitudes, realizado por la recepcionista.
Entrevista valorativa hacia el aspirante, realizada por un psicélogo.

Formacion de su ficha psicométrica mediante fa aplicacion de examenes
psicologicos, los de la aplicacion de la bateria adecuada y durante el lapso

necesatrio, realizada por un psicometra.

Comprobacion de las referencias, antecedentes, experiencia, conacimienta,
registro faboral del solicitante auxiliado por una trabajadora social, efc.

Entrevista técnica valorativa, realizada por un psicélogo diferente al de la

primera entrevista.

Evaluacion de la adaptacion del solicitante al puesto (se considera necesaria

la colaboracién de un analista de puestos).

Recopilacion total del registro de los datos valuativos del solicitante,
conteniendo:

Solicitud de empleo.

Informe de entrevista valorativa .

Informe de ficha psicomeétrica.

informe de Trabajo Social.

Informe de la entrevista valorativa H.

Analisis de puesto.
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h)

Informe de examenes médicos de seleccion.

Biometria Hematica.

Quimica Sanguinea (Urea y glucosa).

Examen general de orina,

Catastro teraxico.

Examen Médico General.

informe del examen practico de admision. (Basado sobre el conocimiento
de la especialidad o puesto que se pretenda).

Unificacion de los diferentes criterios.

Formacion de la conglusion final, la cual deberd quedar bajo la
responsabilidad del Jefe de Departamento y del psicdlogo encargado del

caso.

Presentacién del reporte al Director o Gerente Administrativo, para poder
proseguir el tramite de contratacién, en caso de haber sido aceptado. Los
datos deberan ser tratados en forma confidencial y quedar archivados en el

Departamento (Espinoza, 1971).

Se puede decir, de manera resumida, que no hay secuencia “standar’ que

pudiera considerarse apropiada para todos los tipos de empleados; en general,

parece que se necesita una secuencia mas larga y mas complicada para

aquéllos que van a contratarse directamente para los rangos supervisores y

gerenciales, en tanto que se necesita un proceso mas corto para empleados de

nivel operativo.

En el siguiente capitulo, se presenta una revision acerca de las funciones,

origenes y clasificacion de los tests psicologicos, considerados como

instrumentos de evaluacién efectivos para la seleccion de personal.
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CAPITULO Il

NOCIONES GENERALES DE LOS TESTS PSICOLOGICOS

La funcion basica de los tests psicolégicos consiste en medir diferencias entre

los individuos o entre las relaciones del mismo individuo en distintas ocasicnes.

El test es una Prueba Psicologica que tiene su fundamento en el hecho de

tomar una muestra del comportamiento personal.

Una breve vision panoramica de los antecedentes histéricos del origen de fos
tests procura la perspectiva necesaria y ayudara en la comprension de los

instrumentos psicolégicos aplicados en la actualidad.

2. 1. Concepto de Test Psicolégico.

El test puede definirse como una medida objetiva y tipificada de una muestra de
conducia. Si tal muestra ha de ser significativa debe ser seleccionada con las

maximas garantias.

S$i han de ser comparables las puntuaciones obtenidas por varias personas, [as
condiciones de aplicacién deben ser las mismas para todas. Todo ello exige la
competencia de un buen psicologo especializado y una buena eleccién de los

tests que se van a utilizar.

Una eleccién equivocada de los tests o una mala aplicacién de los mismos

producen resultados contradictorios que invalidan la posibilidad de un analisis

posterior.
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Asimismo, se llama test mental a una situacion experimental estandarizada que
sirve de estimulo a un comportamiento, que se evalla por una comparacion
estadistica, con el de otros individuos colocados en la misma situacidn, lo que
permite clasificar al sujeto examinado ya sea cuantitativa o tipoldgicamente” o
bien, “Es una prueba definida, que implica una tarea a realizar, idéntica para
todos los sujetos examinados con una técnica precisa para la apreciacion del

éxito o fracaso™.

Con base a estos conceptos, es imprescindible que el especialista, ademés de
conocer bien los tests y fa técnica de la entrevista, conozca al desarrollar su
trabajo la organizacién y su funcionamiento para poder realizar una evaiuacion
adecuada que responda a las necesidades de la misma. Precisamente la
inadecuada utilizacién de los tests ha dado lugar a numerosas criticas, junto
con la preocupacion respecto a su aplicacion, dada la rapida expansion que ha

experimentado recientemente |a aplicacion de los mismos.

Cada vez mas se utilizan en una mayor varedad de contextos: empresas,
escuelas, etc., aplicados a un nimero elevado de personas de todas edades y
clases sociales, utilizandolos para valorar muitiples aspectos de la conducta,
que sirven para adoptar importantes decisiones practicas para fa persona y la
sociedad (Adiz, 1984).

2. 2. Antecedentes de los Test Psicologicos.

Entre los antiguos griegos, los examenes constituian un complemento integrado
en el sistema educativo. Las pruebas se empleaban para estimar el dominio
tanto de las habilidades fisicas como de las intelectuales. EI método socratico
de ensefianza, con su entretejido de preguntas y respuestas, tiene mucho en
comtin con la ensefanza programada de hoy; desde su fundacion en la Edad
Media, las universidades europeas se basaron en examenes regulares para

conceder grados y honores.
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Los test mentales tuvieron su origen en la Psicologia experimental, y surgieron
alrededor de 1880. Los primeros psicologos experimentales del siglo XIX
estudiaban en sus laboratorios fenomenos tales como la sensibilidad a los
estimulos visuales, auditivos, tiempos de reaccion, etc. Este interés por los

fenomenos sensoriales se reflejo en la naturaleza de los primeros tests.

La psicologia experimental del siglo XIX puso de manifiesto la necesidad de un
control riguroso de las condiciones en Ias que se hacian las observaciones; a
parir de esta etapa se demostro la importancia de hacer observaciones de todos
los sujetos en condiciones tipificadas, o que llegd a ser una de las

caracteristicas principales de los tests psicologicos.

El bidlogo inglés Francis Galton, quien fundd en 1884 un laboratorio
antropométrico, fue uno de los principales promotores de los tests. El mismo
ided la mayoria de los tests que se aplicaban en su laboratorio (test de
diseriminacion sensorial); también fue uno de los primeros en aplicar las escalas
y los cuestionarios; utilizé el método de asociacion libre, asi como el manejo
estadistico de los datos refativos a fas diferencias individuales; su labor en este

campo fue continuada por sus discipulos, entre ellos Karl Pearson. (Cerda,

1972).

Ef término “Test Mental” fue inventado por el psicélogo norteamericano James
Mc Cattel en 1890, para definir una serie de pruebas psicologicas utilizadas
para el estudio de las diferencias individuales en estudiantes universitarios, que

median principalmente funciones sensoriomotrices elementales.

En ese mismo ano, Cattel publico un articulo en ef cual aparecid por primera
vez este término. Cattel estudio en Leipzip y posteriormente en Cambridge,
donde conocid a Galton, y su interés en la medida de las diferencias

individuales fue influenciado por éste.
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A su regreso a los Estados Unidos Cattel demostré gran habilidad, tanto en el

establecimiento de laboratorios de psicologia experimental, como en difusion de

los tests.

También los tests que empled Cattel en la industria, la milicia y las escuelas
norteamericanas para una eficiente ubicacion, eran tests de discriminacion
sensorial, tests motores y de percepcibén simple, ya que Cattel estaba de
acuerdo con Galton en que era factible obtener una medida de las funciones
intelectuales de las personas por medio de los tests de discriminacion o de

aquellos que median el liempo de reaccion.

Los primeros tests que se elaboraron a principios del siglo actual fueron
creados con el fin de medir la inte]ig_encia. El primer test de inteligencia,
suficientemente valido y preciso fue el de! psicologo frances Alfred Binet entre
los afios 1905 - 1908, quien formuld la primera prueba realmente eficaz de
inteligencia mediante una serie de pruebas de dificuitad creciente y por orden
de edades, en donde se comparaban las respuestas con los estandares de
puntuacién para obtener la edad mental, calculada al asignar determinados

meses a |a pregunta correcta.

Durante ese mismo afo, aparecio la escala de Binet Simon (revisada después
en 1908), que contaba con 30 problemas o tests, colocados en orden
decreciente de dificultad), y que tenian la finalidad de investigar el juicio, la
comprensién y el razonamiento; funciones que Binet consideraba componentes
esenciales de la inteligencia. Surge el concepto de “edad Mental”, que influyd

en la popularizacion de los test de inteligencia.

Fue tanta su trascencencia, que los test de Binet-Simon atrajeron el interés de
los psicélogos de todo el mundo y aparecieron adaptaciones y traducciones en

todos los idiomas.
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La mas famosa fue la revision realizada por Terman en 1916 en la Universidad
de Stanford, E.U.A., ya que para este test se utilizd por primera vez el término

"caciente de inteligencia®, es decir, la razon entre la edad mental y la edad

cronoldgica.

Al mismo tiempo, Stanley Hall utilizé cuestionarios para averiguar si los nifios
pensaban las cosas como los adultes. Los cuestionarios son la forma faclt y
rapida de obtener informacion, ya que las preguntas provocan respuestas

especificas que se pueden valorar comparandolas con los estandares

defallados.

Posteriormente, se fueron elaborando otros tests para medir diversas
caracteristicas. Inicialmente estos tests se aplicaban individualmente y a partir
de la primera guerra mundial comenzaron a elaborarse tests colectivos que
pueden aplicarse simultaneamente a muchas personas (Benavides, 1986},

En 1917, en los E.U.A. surgi6 la necesidad de clasificar rapidamente a un mifldn
de reclutas por lo que se referia a su nivel intelectual, esto dio lugar a la
creacion del primer test de inteligencia colectivo, que fue utilizado por el ejército
norteamericano: el Army Alfa (para uso general) y el Army Beta (para

anaifabetos).

Durante la primera guerra mundial Woodworth desarrollé un cuestionario de
personalidad (inventario autodescriptivo) que el sujeto debia contestar en
relacion a si mismo, con la finalidad de identificar neurdticos comunes. Esta
hoja de datos personales de Woodworth sirvid como modelo para la mayoria de

los inventarios de adaptacion emocional que aparecieron posteriormente.

Con el tiempo, surgiria Ja necesidad de contar con tests que midieran las

aptiudes especiales, para complementar los tests de inteligencia general.
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Este tipo de tests se elaboraron principalmente para ser usados en la
orientacién vocacional y en la seleccion del personal industrial y militar.
Surgieron también los lests de personalidad, los cuales pretenden medir

caracteristicas tales como de adaptacién emocional, relaciones interpersonales,

motivacion, interés y actitudes personales.

Mas adelante, surgirian las técnicas proyectivas como otro método para el
estudio de la personalidad, partiendo de la premisa que, al encomendarsele al
sujeto una tarea poco estructurada, él proyectaria sus modos caracteristicos de

respuesta en la ejecucion de dicha tarea.

En 19845, a consecuencia de la Segunda Guerra Mundial, los E.UA. e
Inglaterra, comenzaron hacer estudios para utilizarse la estadistica sobre la
interrelacion de fas puntuaciones obtenidas por numerosas personas en una
gran variedad de tests, dando lugar al analisis factorial, encontrandose la
presencia de ciertos rasgos o factores independientes. Dichos estudios fueron
el antecedente de las baterias de aptitud multiple, donde se busca la medida de

la posicion del individuo con respecto a cierto nimero de rasgos.

Con la segunda guerra mundial se reafirmd el interés por los tests mentales,
tanto de inteligencia y aptitudes como de personalidad, y a partir de 1239 se
incrementd su uso en medicina, donde anterfiormente sélo se utilizaban para el
diagnostico de la debilidad mental (Benavides, 1986). A partir de 1950 se
identificé la investigacion de la medida de la personalidad, elaborandose nuevos

e ingeniosos métodos y mejores técnicas.

Es por esto que actualmente los tests tienen gran aceptacion en areas como: la
Psicologia Educativa (orientacion vocacional), en la Psicologia Industrial
(Seleccién de Personal), Psicologia Clinica, Social, Antropologica, Militar v

Criminologica.
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2. 3. Cualidades de los Tests Psicoldgicos.

Los tests son pruebas de control que deben estar normalizadas, contrastadas y

homologadas. Para que un test esté normalizado, debe cumplir con lo siguiente:

« Ha de ser perfectamente objetivo, tanto en su contenido como en las

condiciones de aplicacion y en la revision del mismo.

» Ha de estar basado en un gran nomero de sujetos, y conseguir situar a cada

individuo con respecto a la poblacion.

» Ha de ser valido, es decir, que mida realmente la aptitud del individuo en el

area especifica del test.

Asimismo, es importante conocer con exactitud el rasgo a medir, en funcién del
objetivo a afcanzar. Cuando se sabe lo que hay que medir hay que elaborar el

test con las siguientes caracteristicas: (Adiz, 1984)

* Valdez

= Fiabilidad y precisién

= Ser aplicado y revisado con objetividad

» Ser discriminatorio y suministrar los resultados con precision

*  Sercompleto y medir todos los factores

Antes de administrar un test hay que cumplir ciertos requisitos: éstos consisten
en elegir los tests en funcién de la tarea que el candidato ha de desempeniar.
Para ello, es necesario conocer las cualificaciones necesarias para el puesto a
cubrir y de esta manera identificar el tipo de bateria de tests que las puedan
medir. £l desarrollo de una bateria de tests ha de estar basado en un Andlisis
de Tareas que permita distinguir los diferentes niveles de cualificacion

requeridos para cada puesto.
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a) Validez de los Tests Psicologicos.

La validez en un sentido estricto se define como “ta cualidad por la que un test
mide lo que se pretende a de medir y es capaz de conseguir los fines o
propositos que se piensan alcanzar’; los procedimientos que existen para
determinar la vaiidez de un test se basan en establecer la relacion entre sus
resullados y ofros hechos que podemos observar y estén en relacion muy

directa con el tipo de conducta que se intenta evaluar.

La validez se expresa en una proporcion significativa o de correfacion entre los
resultados obtenidos con el test sobre un cierto nimero de individuos y un
punto o término de comparacion extemno, totalmente independiente del test; el

criteric © norma.

Si el indice de correlacién o coeficiente de validez es alto, significa que los
sujetos que obtengan una puntuacién elevada sobre el test alcanzaran un
resultado positive en el trabajo, en tanto, gue quienes la obtengan escasa n¢
ofrecen garantia de éxito. Si, por el contrario el coeficiente es bajo, existe poca

relacion entre puntuacion sobre el test y la norma comparativa.

Tipos de validez.. Existen diversas técnicas para averiguar las relaciones entre

jos resultados y el criterio 0 norma establecidos:

= a validez o efectividad de contenido, que es util para los tests de
conocimiento.

« La validez de prevision, para predecir determinados comportamientos
futuros.

» La validez concurrente, Gtil para el diagndstico de una situacion o estado
actual.
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£n la practica se busca frecuentemente “validar” las pruebas por medio de:

1.- Un procedimiento ulterior en el cual la puntuacién de las pruebas se

compara con la ejecucién del trabajo

2. Un analisis de puntuaciones de pruebas para los empleados actuales,

juntamente con las calificaciones u otras apreciaciones sobre su gjecucion.

En suma, son esenciales los estudios de los valores de diversas pruebas, si es
que a las pruebas a de darseles parte prominente en el proceso de seleccion;

por lo que las pruebas deben validarse siempre con respecto al éxito en el

trabajo

b) Confiabilidad de los Tests Psicologicos.

La confiabilidad o veracidad indica la coherencia de los resultados de un test,
significa que las puntuaciones obtenidas por un individuo en la aplicacion al
test, en determinados intervalos de tiempo en las mismas condiciones, no

varian considerablemente.

Es por esto, que si aplicamos un test a una persona y al cabo de un mes lo
repetimos en las mismas condiciones y la puntuacion es muy diferente, se dice

que el test no es fiable.

En un sentido estricto se define a la confiabilidad como "fa cualidad que hace
que una misma prueba, aplicada dos o mas veces seguidas al mismo sujeto o
grupo de sujetos en circunstancias similares, proporcione idénticos resultados”,

de hecho, la confiabilidad se mide por medio de los siguientes procesos:
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Constancia test-retest. Se aplica el mismo test, después de cierto intervalo
de tiempo a los mismos sujetos y a la correlacion entre las dos series de
medidas, se llama coeficiente de confiabilidad; naturalmente el coeficiente
depende a la vez del test y de la estabilidad del rasgo psicolégico en [os

sujetos.

Homogeneidad. Métado muy empleado en razén de su facilidad. Consiste
en duvidir el test en dos partes equivalente y en calcular la correlacion entre

los resultados obtenidos en las dos mitades por los mismas sujetos.

Las mas de las veces, cuando el test esta constitufdo por un gran niimero

de preguntas, se compara el resultado obtenido en las.preguntas pares con

las preguntas impares.

Equivalencia. El método consiste en construir dos tests llamados “paralelos”,
es decir, que comprendan preguntas de naturaleza y dificultad analogas y en
calcular la correlacion entre los resultados en los mismos sujetos en ambas

formas (Espinoza, 1971}

Por lo regular, la confiabilidad de un test depende de numerosisimos factores;

de un modo general, los tests de personalidad son mucho menos fieles que los

tests de inteligencia y aptitud al tratar de medirse éste aspecto.

¢) Estandarizacion de los Tests Psicolégicos.

Al proceso estadistico mediante el cual se establecen las normas de un test
psicolégico, es conocido con el nombre de estandarizacién o tipificacion

(estandar es igual a norma). Cuando el empleo de un test psicoldgico se aplica

en un pais diferente del de su origen requiere la traduccion y adaptacion de su

contenido, o sea la estandarizacion de normas nacionales {Anastasi, 1978).
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La causa principal de la falta de fiabilidad de una prueba psicolégica, es su
insuficiente estandarizacién en cuanto a instrucciones, modalidades de
aplicacion, interpretacion de sus resultados, efc., puesto que sélo si las
condiciones en gue los diversos sujetos son sometidos a examen son iguales

para todos, resultardn comparables.

Cuanto mayor sea el grado de estandarizacion de todos los elementos
seleccionados con una prueba psicolégica, tanto menor sera el riesgo de

obtener resultados faltos de veracidad.

d) Sensibilidad de los Tests Psicoldgicos.
Se destaca cuando un instrumento es capaz de registrar variaciones en una

vartable y discrimina la respuesta en grados o escalas. Esto permite clasificar o

diferenciar a las personas mas ¢ menos en grados o escalones.

e) Objetividad de los Tests Psicoldgicos.

Es objetivo, por ejemplo, cuando la prueba o instrumento presenta el mismo tipo

de respuestas en los sujetos, pero no se observan diferencias en ellos.
Cuando el reactivo cumple con el objetivo, el estimulo, la respuesta y su

clasificacion, entonces se puede apreciar el grado en que [los errores

personales han sido evitados.
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2. 4. Caracteristicas de los Test Psicolégicos.

Para su estudio, [os test psicolégicos se clasifican en:

Obijetivo de Ejecucion {

( Maxima. Valora aspectos cognitivos de la
personalidad, dar maximo esfuerzo de capacidades.

Tipica. Valora aspectos afectivos de la personalidad, es

decir, la conducta habitual de la persona.
\

( Individual.

Forma de Aplicacion { Colectiva.

Material

Formato

Libertad de Ejecucion

Limites de Aplicacion

Autoadministrada.

( Lapiz y papel. Cuestionarios, inventarios.

Verbales. Vocabulario.

e

Ejecucion. Disefio con cubos, ete.
Mixtas.
.

( Estructurado. Estimulo claro, respuesta clara.
! Semiestructurado. Estimulo claro, respuesta variada.
LJrnest‘ructurados. Estimuio ambiguo y respuesta variada.

( Poder. Reactivos en orden creciente de dificultad,
homogéneos, da tiempo de contestar todos los
reacftivos.

Velocidad. Tiempo estricto, reactivos  sencillos y
| homogéneos.

Edad.
Sexo.
Escolaridad.
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Representativa.

Tipo de Prueba Rasgo.
Predictiva.

[ Respuesta alternativa (opcion moltiple).

Tipo de Reactivo <
Respuesta libre (respuestas cortas).

( Ejecucion maxima. Inteligencia, habilidades, aptitudes
multiples y especificas de rendimiento o de
{ conocimiento,

Area que mide

De rasgos o peculiaridades. Ejecucion tipica o
* cualitativa, proyectivas, de ajuste, temperamento.

2. 5. Limitaciones de los Tests Psicologicos.

La psicologia contemporanea integra ya, abiertamente, el cuadro general de las
ciencias. En consecuencia, se haya sometida a las exigencias de la
metadologia cientifica y de la elaboracion de los conceptos teoricos inherentes

a una interpretacion exacta de la realidad psicoldgica.

Al recurrir ta psicologia al método cientifico, incorpord fa experimentacion e
introdujo todo el aparato de laboratorio para el estudio de los fenémenos
psicologicos, con el propésite de establecer leyes que permitan una
comprension e interpretacion cientifica de la conducta humana, interesandose
por las diferencias individuales en relacion a dichos fendémenos.

Con lo anterior, se promovié el desarrolio de una gran variedad de técnicas que

se conocen hoy por el nombre general de métodos psicométricos.
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Tales meétodos en la actualidad, han sido bien orientados hacia diversos

objetivos; sin embargo, también, encuentran algunas limitantes:

Un test debe emplearse solamente para apreciar las funciones psicologicas

para las cuales fue elaborado.

Las normas de un test no tienen validez universal (solamente son validos los

resultados si los individuos tienen caracteristicas similares a los que

formaron la muestra).

Las funciones psicolégicas son muy sensibles a la influencia de las
reacciones socioculturales en que se desenvuelven los individuos, por lo que

se deben obtener normas correspondientes para los grupos a los gue se

emplearan.

Dos test pueden tener la misma funcion mental pero utitizando diferentes
contenidos, la comparacién directa de ambas pruebas puede conducir a

errores.

Algunas pruebas psicologicas establecen categorias descriptivas y el uso de
esas categorias debe limitarse a la interpretacion de los resultados del test
para las cuales fueron disefiadas; y el pretender interpretar los resultados de

otro test con esas mismas categorias, conduce a estimaciones falsas.

Las categorias descriptivas estdn limitadas por valores aparentemente

exactos.

Los resultados de un test o escala psicologica no deben emplearse para
diagnosticar estados patolégicos. Las causas y la naturaleza de las

desviaciones exceden los alcances del método de los tests y en el terreno

del cuadro clinico psiquiatrico.
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» Las condiciones generales de la aplicacion influye sobre el individuoc en
sentido positivo o negativo y existe gran posibilidad de que estos cambios

influyan en los puntajes resultantes de la segunda aplicacién en nuevas

condiciones (Szekely, 19686).

2 6. Los Tests Psicolégicos en la Psicologia del Trabajo.

El uso de los tests psicologicos en la industria o empresa, presuponé que se
disponga de un “criterio” satisfactorio sobre el éxito en un trabajo, por o que los
resultados de los tests tanto como las medidas de rendimiento expresados
cuantitativamente, dan el grado de relacion entre las dos medidas, con lo que
es posible definir las aptitudes deseadas en funcién de la puntuacion de un test;
esta es upa ventaja importante, puesto que reemplaza las ambiguas y
subjetivas descripciones de las aptitudes humanas por puntuaciones objetivas y

cuantitativas. ( Adiz, 1984).

Los tests psicoldgicos tienen una aplicacion evidente para la seleccion de
personal; esto ha sido reconocido por muchos empresarios que no sdlo han

recibido con agrado la aplicacion de los test existentes, sino que han cooperadoe

en el desarrollo de ofros nuevos.

Se supone a veces que los metodos de seleccion son importantes sélo cuando
existe un exceso de mano de obra; sin embargo, esta posicién falla al
reconocerse para una colocacion adecuada de personal y que esta necesidad
existe siempre; ademas, toda industria que tenga un registro muy nutrido de

aspirantes puede seleccionar a sus empleados, incluso en periodos de escasez

de mano de obra.
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Un programa de tests exige la intervencion de un psicélogo competente si se
quiere que sea operante, puesto que los tests adecuados deben selecclonarse
entre un gran nimero de tests existentes, ya que algunos han sido muy
divulgados y tiene muy poca utilidad; el psicologo puede incluso encontrar

necesario el desarrollo de nuevos tests para satisfacer las necesidades de la

empresa.

A conlinuacién se proporcionan una serie de caracteristicas (Espinoza, 1971)

que deben presentar las pruebas psicologicas en la seleccion de personal:

» F| sistema de pruebas debe reconocerse como suplemento ho como

substituto de otros procedimientos de seleccion; atin en los mas elaborados

programas.

= Una prueba es 0til solamente cuando puede identificar y distinguir tipos de
empleados que son mas satisfactorios y Gtiles que aquéllos que se les

seleccionan sin prueba previa.

= Debe aclararse que muchas pruebas indican lo que un solicitante puede

hacer, y también lo que hara.

« Las pruebas no pueden mejorar toda la seleccidn.

» Las pruebas pueden identificar las fallas prospectivas con mas facilidad que
a los empleados prospectivos con éxito; pueden medir ciertas caracteristicas

esenciales y notar las deficiencias en esas cualidades; sin embargo, son

mucho menos efectivas en ia apreciacion de la suma total de todos los

rasgos.

« Debe estandarizarse el suministro de pruebas.

47



Las pruebas, excepto en [os programas mas sencillos, deben hacerse por un
psicologo entrenado en la construccion, administracion y andlisis de las
mismas, aunque ese entrenamiento no precise ser muy largo, tiende a
garantizar el cuidado y la comprension que son necesarios y esenciales al

uso correcto de las pruebas.

La distribucion de los materiales de prueba debera considerarse

cuidadosamente a fin de asegurar su uso correcto y su valor continuado.

E£s esencial la voluntad de quienes van a someterse a las pruebas; muchos
resultados pueden considerarse dudosos si los solicitantes se oponen a

somelerse a las prugbas.

El uso de las pruebas y el andlisis de las mismas, entrafian cierta obligacion
de conducir o de participar en una continua investigacion sobre las mismas,
esa investigacion puede mejorar tanto las pruebas como el procedimiento Y,

al mismo tiempo, suministrar garantia de que no se hace maj empleo de

ellas.

los resuitados que se obtienen de las valoraciones confiables de

caracteristicas y calificaciones personales, han alentado el desarrollo y la

perfeccion de diversas pruebas.

Las pruebas buscan mediante la determinacion de la conducta de los
solicitantes, obtener una mas aguda y mas precisa estimacion de tos rasgos
personales; y miden como los individuos difieren en sus reacciones a una

situacién estandar.
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» Las pruebas pueden ser de ayuda, pero no son infalibles ni apropiadas para
todos los fines, suministran evidencia, por lo tanto, deben considerarse
camo un medio de seleccion; cuando se combinan con entrevistas,
referencias, historia de trabajo y otras evidencias, pueden ayudar a mejorar

las proporciones de aguéllos que tendran éxito en los trabajos a los que

sean asignados.

» En la aplicacion de una sola prueba, deben tomarse decisiones sobre qué
puntuaciones deben considerarse como satisfactorias y cuales como no
salisfactorias, estableciendo una “puntuacion limite" que divida las que

deben aceptarse de aquéllas que, por contra, deben rechazarse.

2 7. Clasificacion de los Tests utilizados en Psicologia del Trabajo.

La mayoria de las pruebas que se utilizan para la Seleccién de Personal

pueden clasificarse (Adiz, 1984) en las categorias siguientes:

» Tests de Inteligencia General. Los tests para medir la inteligencia fueron los
primeros en ser introducidos en las pruebas psicoldgicas. Los tests de
inteligencia general van encaminados a la medicidn de los factores que
conforman lo gue se ha dado tradicionalmente en liamar Factor G. Seglin
Thurstone las cualidades mentales primarias  son las siguientes:
comprensién verbal, habilidad numérica, visualizacién espacial, memoria,

rapidez de percepcion ¥ razonamiento inductivo.

En otras palabras, los tests de inteligencia sirven para medir la capacidad de
aprender, comprender y asimilar, asi como la habilidad para resolver

problemas.
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Pero como es un conjunto de capacidades mentales distintas, es necesario
tener en cuenta que para valorar la idoneidad de una persona para un
trabajo, en la seleccion de personal, lo que cuenta no son los factores
aislados sino su integracion con todos los demas vy la influencia mutua de

todo el conjunto por lo que sera preciso medirla con una serie de pruebas

distintas.

Los test mas difundidos constan de varias subpruebas, obteniendo una
puntuacion general combinando los resultados de todas ellas. Las empresas
utilizan con frecuencia para la seleccion de personal los siguientes tests:
Otis, Wonderlick, Escala de Wechsler-Bellevue (WAIS), Bominos, etc.

Tests de Aptitudes Especificas. Ademas de los tests de aptitudes generales,
existen otros para medir aptitudes mas concretas, mas especificas, para
puestos de trabajo y para situaciones particulares. Son por tanto, mas
especializados que los anteriores, ya que indican la tendencia de un
individuo para realizar bien un trabajo especifico, su potencial de habilidad,
su capacidad de analisis y de sintesis y sus dotes naturales que puede

desarroliar en un terreno congreto.

La finalidad de estos test es medir si el individuo posee la capacidad o las
doles precisas para aprender un determinado trabajo, por lo que estos se
aplican sobre todo a los candidatos que no tienen ninguna experiencia en el

trabajo ofrecido.

En estos test podemos enconirar diversas categorias que miden aptitudes
administrativas, mecanicas, liglisticas, musicales o las de destreza en
general. Entre los mas conocidos se tienen: Test de Aptitudes diferenciales

(DAT), Test de comprension mecanica de Bennet, etc.

50



Tests o cuestionarios de Personalidad. Resuita importante medir las
diferenciag individuales en cuanto a motivacion y rasgos de personalidad,

toda vez que el rendimiento laboral esta en funcion de la aptitud y de la

motivacion.

Los tests de personalidad indican determinadas caracteristicas como
estabilidad ernocional, madurez psicolagica o las tendencias psiquicas del
individuo, asi como las reacciones del individuo respecto a los demas 0 a un
medio social. También, la manera de comportarse cuando esta en tension o
la forma de solucionar un conflicto, indicando el tipo de motivacién vy la

manera de comportarse para Conseguir sus objetivos.

Eil procedimiento mas cominmente thiiizado para medir 1a personalidad y [as
motivaciones han sido los cuestionarios de personalidad, los cuales
consisten en describir ta manera peculiar de comportamiento y las actitudes
generales, siguiendo un modelo determinado de antemano, al cual hay que

ajustarse obligatoriamente conforme a unas categorias predefinidas.

La finalidad que estos test se proponen en la seleccion de personal, es
valorar aquellos rasgos, atributos 0 caracteristicas de la personalidad gue,
sobre la base de la experiencia adquirida, diferencian a las personas mas
aptas de las menos idoneas para determinados tipos de trabajo. Algunos de

los tests mas conocidos son: Cuestionario 16 PF de Caitell, Minnesota,

MMPI, entre otras.

Cueslionarios de Intereses. Intentan descubrir las zonas de interés del
individuo y sus preferencias, lo que contribuye a la perfeccion del trabajo y a

la satisfaccion laboral del propio individuo.
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La medicion del interés y de la aficién es muy importante para los fines de la
seleccion de puesto que, en igualdad de condiciones y aplitudes, una
persona que ponga todo su interés en desempefiar bien su tarea tendra mas

éxito que aquel que no lo tenga.

Las aptitudes y el interés se hallan muy relacionados entre si, ya que
aunque una persona posea las aplitudes suficientes para desarroliar
eficazmente un trabajo, si no siente el menor interés por él y se le destina
alli, puede sentirse inadaptada y descontenta, con repercusién en el

rendimiento, causando ausentismo o mostrando necesidad de cambio.

Por lo tanto, es necesario conocer el interés de los candidatos para los
diversos tipos de actividad, por lo que es necesario ulilizar las pruebas
psicolégicas. Los test mas conocidos para medir ef interés profesional son:
Los Test de preferencias vocacionales de Kurder y Harold Geist.

En resumen, se puede decir que las pruebas psicoldgicas resultan ser eficaces
para prever el fracaso de un candidato en un puesto de trabajo determinado,
que para predecir su éxito en el mismo, puesto que diagnostica con certeza la
carencia, en la medida minima exigida, de una o0 mas cualidades especificas.
Por el contrario, para garantizar el éxito no es suficiente que posea la cualidad
ya que estd condicionado dicho éxito por otros varios factores como
personalidad, motivaciones, condiciones personales, etc. De aqui la
conveniencia de establecer una buena bateria para analizar el méximo posible
de rasgos, tanio aptitudina'les como de intereses y de personalidad (Adiz, 1984).

En el capitulo que viene a continuacion, se hace un analisis para conocer las
principales caracteristicas, organizacion y funciones de la Policia Fiscal Federal;
lo anterior, sera de utilidad para obtener el perfil de puesto del agente en dicha

corporacién policiaca.
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CAPITULO it ]

GENERALIDADES DE LA POLICIA FISCAL FEDERAL

La policia es una organizacion que tiene todo Estado, con la finalidad de cuidar
la seguridad de los ciudadanos y el mantenimiento del orden publico, es decir
que trabaja contra todas aquellas conductas qué no se apegan a las reglas

impuestas por la sociedad; por lo tanto, su actuacion debe estar prevista y

detaerminada en las leyes.

Se sabe que toda policia tiene tres tipos de facultades:
» Reglamentarias: ya que puede autorizar, ordenary prohibir.
« De ejecucion forzosa: ya que puede hacer uso de la fuerza armada o fisica.

« De sancion administrativa: toda vez que puede imponer multas, someter a

prision, realizar clausuras o inspecciones (Quintana, 1996).

Dada la labor tan importante que desempeifia el personal de la policia, por lo
mismo, se requiere de personal especializado para la realizacion de dichas
funciones, por lo que resulta idéneo la contratacion de personal dotado de valor,
honestidad, decencia, confianza, lealtad, que de ejemplo de cortesia y

consideracion.

En el presente capitulo, se definira el concepto de policia, ta instauracién de la
Policia Fiscal Federal: se enunciaran sus funciones y estructura organica, asi
como las caracteristicas de personalidad del agente de dicha corporacion,

aunado a los requisitos de seleccion e ingreso.

33



3. 1. Concepto de Policia.

La palabra policia proviene del latin “politia” y ésta a su vez del griego “politeia”
que significa e/ buen orden que se observa y guarda en las ciudades y
republicas cumpliéndose las leyes U ordenanza para su mejor gobierno.
Aclualmente se entiende por policia como la organizabic‘m politica interna de un

estado o colectividad en el gue se cumplen las leyes establecidas para un mejor

gobiemo.

En suma, es un cuerpo encargado de velar por el mantenimiento del orden
publico y la seguridad de los ciudadanos, a las ordenes de las autoridades

politicas.

3. 2. Concepto de Policia Fiscal Federal.

De acuerdo con el Manual de Organizacion de la Policia Fiscal Federal, se
define a ésta como a una corporacién del gobierno federal facultada para Hevar
a cabo la prevencion de delitos fiscales, apoyar a las autoridades fiscales en la
ejecucion de sus facultades de inspeccion, supervision y vigilancia, asf como

para realizar la vigilancia aduanera.

En el desempefio de sus funciones, la Policia Fiscal Federal auxiliara a las
autoridades civiles, militares y corporaciones policiacas, cuando para ello sea
requerida, sujetdndose a las leyes y reglamentos respectivos. Prestara en todo
momento su auxilio o apoyo en las tareas de seguridad nacional llevadas a

cabo por las corporaciones y organos competentes del Gobierno Federal.

Ei personal que integre la Policia Fiscal Federal serd adscrito atendiendo las

necesidades de cada una de las Coordinaciones de Administracion Fiscal y del

servicic en general.
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3. 3. Antecedentes Histéricos de la Policia Fiscal Federal.

Mediante decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el 19 de
febrero de 1900, se instituyd la Direccion General de Aduanas, la cual tenia a
su cargo el despacho de operaciones de 36 Aduanas distribuidas en la

Republica, asi como cuatra zonas de gendarmeria fiscal.

Ei 18 de junio de 1906, se especifict la jurisdiccién y ubicacidn geografica de
cada una de las 36 aduanas existentes, el 12 de junio de 1907, mediante
decreto publicado en ¢l Diario Oficial de la Federacién, se conformd la Aduana

de México con una seccion aduanera de Correos.

Posteriormente, durante el periodo revolucionario, fueron tomadas algunas
aduanas, por lo que se impidi6 que éstas realizaran funciones de despacho de

mefcancias.

En los afios posteriorss al triunfo del movimiento revolucionario, algunas
secciones aduaneras fueron elevadas de categoria y se modificaron las

circunscripciones territoriales de las aduanas restantes.

El 15 de febrero de 1918, fue publicado el decreto que definia los derechos ¥
obligaciones de despacho de mercancias y la necesidad de regular su
actuacion. El primero de marzo del mismo ano, fue expedido el decreto que fija
la plantilla de empleados en cada una de las 47 aduanas, asi como para las

secciones aduaneras correspondientes.

El 18 de abril de 1928, fue expedida la Ley Aduanera, en la que se sefialan los
procedimientos para facilitar el despacho de mercancias, el 30 de agosto de
1935 fue expedida en el Diario Oficial de la Federacion la nueva Ley Aduanera,

que madifico sustancialmente a la anterior, entrando en vigor en 1936.
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E] 8 de febrero de 1939 fue publicado ¢l decreto que fija las junisdicciones de las

Aduanas con sus respectivas secciones aduaneras.

El 20 de mayo de 1949, se establecieron las facultades de la plantilla de Vistas

Aduanales, almacenistas, interventores y resguardo aduanero mexicana.

En 1951, fue expedido el Codigo Aduanero de los Estados Unidos Mexicanos,
en el que se norma el funcionamiento de las Aduanas en ¢l pais; el cual tuvo

vigencia hasta el afto de 1982, en el que se expidid la Ley Aduanera y su

Reglamento.

Hasta el afio de 1989 se contaba con 56 aduanas, pero en 1990, se expidi6 un
decreto que eliminé 9 aduanas por considerar que éstas representaban un
reducido porcentaje de recaudacién en comparacion al volumen de sus

operaciones, lo cual no justificaba su existencia, por lo que quedaron 47

aduanas.

El 22 de octubre de 1991, fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion el
decreto que sefala la incorporacién de la Aduana de Colombia y la Aduana
postal, ambas ubicadas en Nuevo Ledn, para pasar a formar parte como
seccién aduanera de la Aduana de México, por lo que en esta fecha no fue

modificado el numero total de aduanas.

El 25 de enero de 1993, fue publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el
Reglamento Interior de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, en el que
se faculta a las aduanas para la operacion de las Salas de Revisién en los
Aeropuertos internacionales dentro de su circunscripcion territorial; asi mismo,
las Aduanas de Leodn, Guanajuato y San Luis Potosi fueron convertidas en

secciones aduaneras, quedando un total de 45 aduanas.
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El 20 de agosto del mismo afio, fue modificado el Reglamento Interior de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, en el que se establecia la creacion
de |la Aduana de Altamira; por lo que el nimero se incremento a 46 aduanas.

El 13 de octubre del mismo afio, fue publicado en el Diario Oficial de la
Federacion la nueva jurisdiccion territorial de las Aduanas, en la que se incluyen
las Salas de Revision de Aeropuertos internacionales y una clasificacion de dos
tipos de Aduanas: El Nivel 1y el Nivel 2, guedando fhtegrada de la siguiente

manera:

Aduanas de! Nivel 1: Aeropuerto Internacionat de la Cd. de México, Cd. Juaréz;

Matamoros; Nuevo Laredo y Tijuana.

Aduanas del Nivel 2: Acapulco; Agua Prieta; Aguascalientes; Altamira, Cancan;
Cd. AcuRa: Cd. del Carmen. Cd. Hidalgo, Cd. Miguel Aleman; Chihuahua;
Coatzacoalcos; Colombia; Ensenada; Gral. Rodrigo M. Quevedo; Guadalajara;
Guaymas; La Paz; Lazaro Cardenas; Manzanillo; Mazatlan; Mexicali; México;
Monterrey; Naco; Nogales; Ojinaga; Piedras Negras; Progreso; Puebla;
Querétaro; Salinacruz; San Luis Rio Colorado; Sonoyta; Subteneiente Lopez;

Tampico, Tecate, Toluca; Torreon, Tuxpan, Veracruxz.

El 30 de junio de 1997 fue modificado el Regtamento Inrterior de la Secretaria
de Hacienda y Crédito Publico y simultaneamente fue publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el Reglamento Interior del Servicio de Administracién
Tributaria, en el cual se especifica lo siguiente: El Secretario de Hacienda vy
Crédito Pablico, de conformidad con lo dispuesto por la Ley Aduanera sefalara
la circunscripcién territorial de cada una de las aduanas y establecera o

suprimira las secciones aduaneras correspondientes.
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Las unidades administrativas citadas podran estar en el municipic que
corresponda a la ciudad que identifique la aduana, en cualguiera de los

municipios colindantes, asi como en el Aeropuerto Internacional o en el puerto

que corresponda a esa ciudad.

Tratandose de la Ciudad de México, las aduanas podran estar ubicadas en el
Distrito Federal o en cualquiera de los municipios que forman su area
conurbada. Cada Aduana estard a cargo de un Administrador del que
dependeran los Subadministradores, jefes de sala, jefes de departamento, jefes
de seccion verificadores, notificadores, comandante y agentes de la policia
fiscal federal y el personal que las necesidades del servicio requiera. El nimero,
nombre y ubicacion de las aduanas es el que en seguida se sefiala:

« De Agua Prieta, ubicada en Agua Prieta, Sonora.

« De Ensenada, ubicada en Ensenada, Baja California.

» De Guaymas, ubicada en Guaymas, Sonora.

« De La Paz, ubicada en La Paz, Baja California Sur.

= De Mazatian, ubicada en Mazatlan, Sinaloa.

»  De Mexicali, ubicada en Mexicali, Baja California.

= De Naco, ubicada en Naco, Sonora.

= De Nogales, ubicada en Nogales, Sonora.

« De San Luis Rio Colorado, ubicada en San Luis Rio Colorado, Sonora.

» De Sonoyta, ubicada en Plutarco Elias Calles, Sonora.

» De Tecate, ubicada en Tecate, Baja California.

» De Tijuana, ubicada en Tijuana, Baja California.

+ De Cd. Acufa, ubicada en Cd. Acufia, Coahuila.

« De Chihuahua, ubicada en Chihuahua, Chihuahua.

. De Puerto Palomas, ubicada en Ascencion, Chihuahua.

» De Cd. Juarez, ubicada en Cd. Juarez, Chihuahua.

= De Ojinaga, ubicada en Qjinaga, Chihuahua.

» De Piedras Negras, ubicada en Piedras Negras, Coabhuila.
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De Torreon, ubicada en Torreon, Coahuila.

De Colombia, ubicada en Colombia, Nuevo Leon.

De Monterrey, ubicada en Mariano Escobedo, Nuevo Leon.

De Matamoros, ubicada en Matamoros, Tamaulipas.

De Cd. Miguet Aleman, ubicada en Cd. Miguel Aleman, Tamaulipas.
De Nuevo Laredo, ubicada en Nuevo Laredo, Tamaulipas.

De Cd. Reynosa, ubicada en Cd. Reynosa, Tamaulipas.

De Tampico, ubicada en Tampico, Tamaulipas.

De Tuxpan, ubicada en Tuxpan, Veracruz.

De Aguascalientes, ubicada en Aguascalientes, Aguascalientes.

De Guadalajara, ubicada en Tlajomulco, Jalisco.

De Manzanillo, ubicada en Manzanillo, Colima.

De Lazaro Cardenas, ubicada en Lazaro Cardenas, Michoacan.

De Querétaro, ubicada en Querétaro, Querétaro.

De Toluca, ubicada en Toluca, México.

De Acapulco, ubicada en Acapulco, Guerrero.

De Coatzacoalcos, ubicada en Coatzacoalcos, Veracruz.

De Puebla, ubicada en Puebla, Puebtfa.

De Veracruz, ubicada en Veracruz, Veracruz.

De Cancin, ubicada en Cancin, Quintana Roo.

De Cd. del Carmen, ubicada en Cd. del Carmen, Campeche.

De Cd. Hidalgo, ubicada en Cd. Hidalgo, Chiapas.

De Progreso, ubicada en Progreso, Yucatan.

De Subteniente Lopez, ubicada en Subteniente Lopez, Quintana Roo.
De Salina Cruz, ubicada en Salina Cruz, Oaxaca.

Del Aeropuerto Internacional de la Cd. de México, ubicada en el Aeropuerto
Internacional de la Cd. de México.

De México, ubicada en México, Distrito Federal.

De Altamira, ubicada en Altamira, Tamaulipas.

De Cd. Camargo, ubicada en Cd. Camargo, Tamaulipas.
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3. 4. Estructura Organica de la Policia Fiscal Federal.

De acuerdo con &l Manual de Organizacion de fa Policia Fiscal Federal, ésta se
integra por.

« Administrador Central de |a Policia Fiscal Federal.
« Administrador del Estado Mayor.

» Adminisirador de Prevencion de Delitos Fiscales.
» Administracion de Asuntos Internos.

«  Administracion de Apoyo Operacional.

« Unidad de Informatica y Sistemas.

» Comandantes de la Policia Fiscal Federal.

«  Subadministracion Juridica.

» Subadministracion de Aduanas Fronterizas.

»  Syubadministracién de Aduanas Maritimas.

s  Subadministracién de Aduanas Interiores.

» Subadministracién de Recursos Humanos.

«  Subadministracion de Recursos Financieros.

» Subadministracion de Apoyo Técnico.

»  Subadministracién de Redes de Comunicacion.

»  Subadministracion de Desarrollo de Sistemas.

» Agentes de la Policia Fiscal Federal.

Tanto la Adminstracion, las Subadministraciones y los Departamentos tendran
su sede en la Ciudad de México, Distrito Federal. Cada Coordinacion de
Administracion Fiscal contara con los Comandantes y los Agentes de la Policia
Fiscal que $ean necesarios para guxiliar a las unidades administrativas
regionales de la circunscripcion territorial de la Coordinacién. Asimismo, la
Direccion General de Auditoria Fiscal Federal, contard con los Comandantes y
los Agentes de la Policia Fiscal que se requiera para el cumplimiento de sus
iunciones Este personal dependera jerarquicamente de |a unidad administrativa

en la gue preste sus servicios.
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3. 5. Organograma de la Policia Fiscal Federal.

PUBLICO
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CEDERAL PLANEACION DE ADUANAS DE APOYO
INTERIORES TECNICO

61




3. 6. Funciones Generales de la Policia Fiscal Federal.

Compete a ta Policia Fiscal Federak:

» Llevar a cabo la prevencion de delitos fiscales, apoyar a la autoridad fiscal
competente en la ejecucion de sus facultades de inspeccidn, supervision y

vigilancia, y realizar la vigitancia aduanera.

» Proponer para aprobacién superior, los programas, métodos, sistemas de
operacion y procedimienios a que sus integrantes deban sujetarse, en las
materias a que se refiere la fraccion anterior y realizar sus actividades de
conformidad con la politica de revision que determina la Direccion General

de Auditoria Fiscal Federal.

«  Practicar las verificaciones de mercancias de comercio exterior y de
vehiculos en su fransporte en fos recintos fiscales correspondientes; asi
como los demas actos de vigilancia para cerciorarse del cumplimiento de las
disposiciones legales en maleria de manejo, transporte, tenencia legal de
dichas mercancias y, en su caso, proceder a la retengion, persecucion,
embargo o secuestro de fas mismas y de los medios de transporte, la
vigitancia y custodia de los recintos fiscales y de los bienes y valores en
ellos depositados, conforme a las politicas y lineamientos que sefiale la

Direccion General de Auditoria Fiscal Federal.

« Requerir a los contribuyentes, responsables solidarios y demas obligados,
para que exhiban las declaraciones, pedimentos, avisos y demas
documentos, y para que proporcionen datos e informes, asi como proceder
a su revision en el acto de verificacion para cerciorarse del cumplimiento de

las disposiciones legales a que se refiere la fraccidn anterior.
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Poner en conocimiento de la Administracion Fiscal Federal del domicilio
fiscal del interesado o de la mas cercana al jugar de los hechos, si dicho
domicilio se desconoce, en los casos de secuestro de mercancias de
comercio exterior o de sus medios de transporte, los resuitados de sus
actuaciones para que ante dicha autoridad aduanera se tramite y resueiva el
procedimiento administrativo de investigacion y audiencia, asi como poner
las mercancias y medios de transporte a disposicién de la aduana que

corresponda para que realice su controt y custodia, en su caso.

Cumplir estrictamente con fas disposiciones legales que regulan la correcta
actuacién de la corporacion y de sus miembros como personal de confianza
de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, incluidos los requisitos y
condiciones para su ingreso y promdcfén; la disciplina a que se encuentran
sujetos; los estimulos, correctivos y sanciones aplicables, asi como la
reasignacion de funcicnes por razon de edad, incapacidad fisica u otras, y

los casos de separacion.

Aplicar la legistacion aduanera y las convenciones internacionales para la
devolucién de los vehiculos y aeronaves extranjeros materia de robo o de
disposicién ilicita, mediante la realizacion de los actos de vigilancia,
verificacién en ftransito y de revisidn fisica en los recintos fiscales
respeclivos; proceder a la detencion y secuestro de dichos vehiculos y
aeronaves; y notificar al interesado el inicio del procedimiento administrativo
de investigacion y audiencia, sefialandole la Administracién Fiscal Federal a
que debera acudir, siendo ésta la de su domicilio fiscal o la mas cercana al
lugar de los hechos, si dicho domicilic se desconoce, y remitir las
actuaciones a la referida Administracion para que tramite y resuelva dicho
procedimiento, asi coma poner los vehiculos a disposicion de la aduana que

corresponda para gue realice su control y custodia.
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3. 7. Funciones Especificas del Agente de la Policia Fiscal Federal.

Los Agentes de la Policia Fiscal Federal tienen las siguientes funciones

especificas:

« Desempefar sus servicios en los lugares que les asigne el titular de la
Coordinacién de Administracion Fiscal a la que se encuentren adscritos,
hasta ser relevados o, en caso de no llegar el relevo, hasta nueva orden sin

abandonar el servicio, comunicando de inmediato a {a superioridad.

« Realizar sus funciones en los lugares y zonas que se le sefalen por el titular
de la Coordinacion de Administracion Fiscal respectiva, aplicando los

sistemas, métodos y procedimientos que se les sefnalen.

« Portar el uniforme e insignias de conformidad con lo establecido en el

presente Acuerdo.

»  Vigilar y salvaguardar en todo momento los bienes, equipo y material de la

dependencia.

» Ajustar su conducta a los lineamientos establecidos en este Acuerdo y

demas ordenamientos relativos.

« Observar todas y cada una de las normas de disciplina contempladas en

este Acuerdo,
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3. 8. Requisitos de Seleccién e Ingreso del Policia Fiscal Federal.

La conducta de los miembros de fa policia fiscal federal debe ajustarse a un
marco de legalidad, disciplina y honestidad, cumpliendo con los lineamientos de
la Ley Federal de Armas de Fuego Y Explosivos, asi como los demas

ordenamientos aplicables.

los candidatos a ingresar a la Policia Fiscal Federa!l deberan cubrir los

siguientes requisitos:

Ser mexicano por nacimiento.

» Tener una edad minima de 21 afios y maxima de 40, a la fecha de ingreso.
» Tener como minimo 1.65 mts. de estatura.

= Presentar certificado de antecedentes no penales.

« Tener acreditado el Servicio Militar Nacional.

= Haber cursado estudios de bachillerato o equivalente.

» Aprobar los siguientes examenes: a) Antropométrico, b) Conocimientos

Generales y ¢) Médico.

» En su caso, el personal seleccionado debera aprobar los Cursos de
capacitacion tedrico - practico, de conocimientos en materia fiscal y
aduanera, adiestramiento en el manejo de armas de fuego y aptitud fisica a

que sean sometidos.
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El personal de la Policia Fiscal Federal gozara de las vacaciones, licencias y
descansos que establece la ley correspondiente sujetandose a las siguientes

Imitaciones, en razén de las necesidades de servicio:

« La calendarizacion de las vacaciones corresponderd al de la unidad

administrativa a que esté adscrito.

« En los dlas no laborables por ley; los responsables de la Policia Fiscal

Federal en las Aduanas, elaboraran el rol de guardia correspondiente.

» |as licencias o permisos especiales deberan presentarse por escrito al

inmediato superior para su aprobacién, con tres dias anteriores como

minimao,

» Cualquier solicitud de cambio sobre las circunstancias que presente el
servicio, se debera presentar por escrito al inmediato superior para su

framite o0 autorizacién en sU caso.

« FEl goce de licencias médicas por términos prolongados y frecuentes, impide
al personal de la corparacion que las obtenga, la asignacion de estimulos

que se autoricen para éste.

En el capitule que se desarrolla enseguida, se muestra una descripcion de la
Técnica Cleaver, sus antecedentes, validez y confiabilidad; para lo cual, se
hace una revision tanto en lo que compete al perfil del puesto, como al perfil de
la persona, ademas, se describe el procedimiento que se utiliza para la
calificacion, interpretacion y reporte de los mismos; lo anterior, con el propdsito
de que mediante [a utilizacién de ésta se obtenga el Perfil de Puesto del Agente

de la Policia Fiscal Federal.

66



L CAPITULG IV |

LA TECNICA CLEAVER

Se trata de un instrumento psicométrico mediante el cual se puede determinar
cual es el comportamiento requerido para el puesto y confrontar esto con las
caracteristicas sobresalientes del empleado en su comportamiento diaria,
considerando ademdas para su desarrollo vy proyeccion, sus posibles
limitaciones, asi como sus motivaciones internas y las que pueden influir para

mejorar su identificacion con el puesto que ocupa.

4.1. Concepto de la Técnica Cleaver.

Es una técnica disefiada especialmente para ser usada por ¢l Departamento de
Recursos Humanos, ia cual, esta orientada a obtener informacion de personas
y puestos para poder identificar y describir comportamientos que se requieren
en el puesto, asi como las habilidades y comportamientos de Ia persona, con el
fin de obtener los elementos para facilitar el ajuste de la persona al puesto y

para mejorar la direccion y manejo del factor humano.

Con este sistema se puede determinar cual es el comportamiento requerido
para el puesto y confrontar esto con las caracteristicas sobresalientes del
empleado en su comportamiento diario, considerandc ademas para su
desarrollo y proyeccion, sus posibies limitacionies, asi como sus motivaciones

internas y las que pueden influir para mejorar su identificacion con el puesto que

ocupa.
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4. 2. Antecedentes de la Técnica Cleaver.

William Marston fue el pionero de los estudios sobre el detector de mentiras,
este Investigador, en 1928, describid el comportamiento humano como el
conjunto de patrones consistentes {conducta) de reaccion al medio ambiente,
ya que aseguraba que el medio ambiente o cualquier situacion en la que una
persona se encuentre, puede ser observado en un continuo que va desde o
desfavorable hasta lo favorable. Segun Marston, para enfender a las personas

norfales es necesario entender como se sienten en su ambiente.

Consideraba que las relaciones de los individuos estan también en otro
continuo, desde lo activo hasta lo pasivo, de esta forma logro argumentar que la
conducta es la respuesta (activa o pasiva} a una de dos percepciones del

ambiente (antagdnico o favorable).

Dominio . - Interés

Ambiente
Favorable

Ambiente
Desfavorable

£ medio ambiente antagdnico puede definirse como aquél en que el individuo
confronta obstaculos y dificultades. Lo incierto, los riesgos calculados, la
resolucion de problemas, las objeciones que se pueden presentar, efc. Son

condiciones de vida tipicas y normales.
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Mientras que un medio ambiente favorable, se refiere a condiciones en donde
predomina la amistad, seguridad y lo predeterminado; se acompafia de poca o

ninguna necesidad de vencer obstaculos que afecten a su posicion (Status

Quo).

E1 modelo de conducta de Marston describe el comportamiento en términos de
patrones consistentes de reaccién al ambiente. En sus estudios encontrd cuatro
definiciones de trabajo para cuatro factores psicolégicos. Dichos factores se

detallan a continuacién: {Canalizo, 1994)

Dominancia. Logro de resultados a pesar de la oposicion o situaciones
antagonicas.

Persuasivo. La influencia hacia la ~gente para que active positiva vy
favorablemente.

Sumision. Constancia en la ejecucién del trabajo, para producir
consistentemente de una manera predecibie.

Obediencia. sujecion con estdndares de exactitud para evitar errores,
problemas o dafio.

Comportamiento
Superficial
N
Representamos

Deseos

Rueda de Marston SR  — » ¢Porqué?
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Marston postula un modelo bésico de personalidad en donde:

» Existen las emociones de la gente normal.
«  Existen mecanismos de ajuste (roles o papel a representar)

= Observamos el comportamiento superficial {conducta).

Por otra parte, Weschler postula que existen tres tipos de Inteligencia (¢, qué?)

que son fos siguientes:

« Estilo. Abstracto, funcional y concreto.

»  Aplicacién. Proyeccion, transaccional y rutinario. INTELIGENCIA

»  Foco del tiempo. Futuro, presente, pasado.

Mientras que Spranger explica que existen seis tipos de valores en cualquier

cultura y que corresponden al hombre universal (; porqué?), estos valores son:
«  Tedrico. Busca conocer la verdad mediante lo cientifico.

« Econémico. Busca dinero, cosas, riqueza.
= [stético. Busca la belleza.

= Social. Preocupacion por el bien de la humanidad y servicio. >

MO >» <

= Politico. Busca el poder, el control de los demas.

= Religioso. Busca el orden en el universo.

Ligado a lo anterior, se ticne que la teoria de Maslow propone la existencia de
una jerarquia de necesidades en cada hombre vy que cuando esta salisfecha

una surge otra en forma piramidal.
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De esta forma, la situacidn suele complicarse cuando a dos personas con
diferentes caracteristicas se les trata de unificar. Por lo tanto, lo importante para

entender el comportamiento es la integracion gue una persona hace entre sus

necesidades vy sus valores.

En su conjunto, tales teorias fueron retomadas por ¢l psicélogo norteamericano
J.P.Cleaver para sus estudios en el area de la psicologia del trabajo, por lo que
se podra apreciar mas adelante, que Cleaver utilizé el modelo de Marston al
emplear las cuatro dimensiones para describir fos factores humanos que se
refieren a la actuacion en e trabajo y las caracteristicas del comportamiento del

individuo.

Al reconsiderar las bases de su postura inicial, este autor explica gue cuando
una persona empieza su desarrolio ve al mundo desde dos extremos favorable
y desfavorable, a los cuales puede responder en forma activa vy pasiva, estas
respuestas refieren diferentes tipos de comportamiento, de manera que “para
entender a las personas normales es necesario entender como se sienten en su

ambiente o puesto de trabajo”.
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Siguiendo con los planteamientos de Spranger, sefiala que en cualquier cultura
existen seis tipos de valores que corresponden al hombre universal (tedrico,
econdmico, estético, sacial, politico y religioso o reguiatorio), y que cuando hay
problemas en la conducta debe revisarse lo que motiva a una persona y tomar

en cuenta los valores gue lo llevan a realizar hacen que realice esfuerzos para

lograr el éxito en lo que le interesa.

Ligado a lo anterior, se encuentra la teoria de Maslow, que estipula gue existe
una jerarquia de necesidades en cada hombre y que cuando esta satisfecha

una de éstas, surge en forma piramidal otra necesidad mas secundaria que la

anterior.

Respecto del nivel de inteligencia, se dice que esta tiene limites que determinan
lo que podemos hacer. Cleaver para explicar la inteligencia se basé en la teoria
de Weschler, que establece tres estifos que se relacionan con las habilidades y

que repercuten en el tiempo: Abstracto, concreto y funcionat.

Con eslas bases, Cleaver encontré que cualquier persona puede hacer
cualquier frabajo, pero una persona con diferente grado de inteligencia, pasado
personal y motivacion interna tiende a aplicar sus aptitudes en forma diferente.

Por lo anteiror, es imposible describir exactamente a una persona ¢ a sus

reacciones, bajo un mismo molde.

Esto es, cada persona puede hacer un trabajo en forma diferente (Como), por
razones diferentes (Por qué) y con diferentes grados de éxito (Qué), todo ello,

en base, a que puestos tienen una mezcla de situaciones antagonicas o

favorables.
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Inteligencia <> Conducta < Valores

& Qué? ;Coma? 2 Par qué?

Experiencias ¥ Educacion y
Logros Enfrenamiento

Conforme a este cuadro, existen tres factores que van a influir en fa conducta
de los miembros de la organizacion y que ademas determinan: la forma en que
nos relacionamos con nuestro medio ambiente taboral y la forma en como

hacemos jas ¢osas.

La inteligencia, a través de la educacién y la capacitacion, proporciona
habilidades como pueden ser: analisis Y sintesis, planeacion, juicio,
concentracion, creatividad, etc., que permiten desarrollar mejor clertos trabajos.

Ei caracter media el comportamiento y da la pauta de como se van a realizar las
actividades tomando en cuenta las limitaciones personales, y por uitimo, el
sistema de valores que dan la pauta para motivar y orientar el establecimiento

de metas y para el logro de las mismas (Solis, 1994).
De este modo, Cleaver pudo comprender, que lo importante para entender el

comportamiento en el trabajo es la integracién que una persona hace entre sus

necesidades, sus valores y el medio ambiente que lo rodea.
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4. 3. Elaboracion y Desarrollo de fa Técnica Cleaver.

El sisterna Cleaver surgio en los Estados Unidos de Norteamérica en 1959, en
la Ciudad de Nueva Jersey. Cleaver utilizd sus investigaciones para conocer
como se encuentran mas comodas y felices las personas, los mecanismos 0

medios que le ayudan a desarrollar mejor su puesto.

Lo anterior fue debido a que los exdmenes que existian no estaban
encaminados a medir el comportamiento del individuo en ¢l trabajo, ya que su

disefio se onenta hacia aspectos clinicos, al ser aplicados a individuos ceon

alteraciones mentales.

Por o mismo, este sistema se encamino a evaluar factores no cuantitativos que
todo empleado debe desarrollar en un trabajo dado: los principales factores gue

se pretendian evaluar son los que ilamaron “factores direccionales”

{comportamiento, motivacion interna y actitud).

L os factores direccionafes tienen un peso importante, ya que es dado por los
ejecutivos en las evaluaciones personales de los individuos, por ello son
importantes las investigaciones realizadas, ya que ayudan a [a prediccion de la
ejecucion de los individuos. Las investigaciones realizadas por la compafiia
Cleaver encontraron en un principio, que se le daba mayor importancia a las
investigaciones de factores cuantitativos (educacion, experiencia de trabajo,

situacion familiar, etc.), ya que eran faciles de medir.

En términos generales, su trabajo fue disefiado para desarrollar un lenguaje
comun entre los individuos v el trabajo, ya que una de las barreras encontradas
en el estudio, fue la dificultad de! psicdlogo cuando obtiene reportes del
individuo que difieren en contexto del lenguaje comiin, ya que el ejecutivo tiene

que traducirlo, interpretarlo y unificarlo antes de tomar una decisién.
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De modo gque Cleaver hizo una trasferencia esencial de los términos
psicolégicos a expresiones 0 “ enguaje de Trabajo”, para mantener atn asi e
significado psicoldgico, comprendiendo dos dimensiones: Comportamiento y
Medio Ambiente; mediante las cuales desarrolld patrones tipicos basados en

cuatro caracteristicas especificas o factores basicos que son los siguientes:

« Dominio. Busca dominar el problema, superar la oposicion, posee fuerte
energia.

« Influencia. Busca la cooperacion, influir en fa gente, deseo de ayudar a
otros.

= Cumplimiento. Busca apegarse a normas para que las cosas estén bien.

« FEsiabilidad. Busca la constancia, pasividad para la toma de decisiones.

Seqgun Cleaver, la combinacion de estos factores dan como resultado los
siguientes perfiles: Los fipos de puestos (medio ambiente) y fos estilos

personales (comportamiento).

Cleaver a fravés de sus investigaciones obtuvo perfiles 0 modelos clasicos de
tipos de puestos y de estilos personales, asi como informacion complementaria
para casos diferentes. Con éstas dimensiones (medio ambiente) vy
(comportamiento), Cleaver disefid dos cuestionarios de evaluacion: Factor
Humano y Auto-Descripcion. Ambos cuestionarios se administran relativamente

en poco tiempo y no contienen lenguaje clinico.

Para obtener el perfil o descripcion del tipo de puesto se requiere aplicar el
cuestionario denominado Factor Humano, mientras que con la apiicacion del
cuestionario denominado Auto-Descripcion se obtiene el estilo personal que se
integra por: el estilo diario, el estilo motivado y el estilo natural de las

limitaciones (Solis, 1994).
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Los pefiles indican un estilo de comportamiento; en el caso del puesto es el
ostlo que se requiere para desempefarlo; en el caso de la persona su

comportamiento diario es el estilo que maneja de acuerdo a sus caracteristicas

mas sobresalientes.

Los resuflados obtenidos de los cuestionarios son calificados con plantillas,
wlillzando tablas especificas para obtener datos cuantitativos, que permiten
graficar con rapidez ¥ facilidad en los formatos disefiados especialmente para

ello, para cada perfil se elabora una grafica para analizar evaluar e interpretar

los resultados.

De tal forma gue con el sistema Cleaver, se puede llegar a determinar cual es ef
comporiamento  requerido  para el puesto y confrontar esto con las

caracleristicas sobresalientes del empigado en su comportamiento diario.

Considerando en el empleado, para su desarrollo y proyeccion, sus posibles
imitaciones, asi como sus motivaciones internas y las que puedan influir para

mejorar su identficacion con el puesto en una empresa.

En México se utilizo la Técnica Cleaver en 1875, con derechos reservados para
el Grupo Visa, pero a la fecha existen inmumerables despachos que ofrecen
cursos para aplicar esta técnica; en primera instancia sin capacitacion alguna
por parte de especialistas, sin conocer a fondo el instrumento, con traducciones
que ellos mismos realizan y modificaciones en ! manual sin previa validacion.

Inclusive ya existen las versiones computarizadas (Canalizo, 1994).
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4. 4. Caracteristicas de la Técnica Cleaver.

De ia técnica se puede decir lo siguiente:

Este instrumento es de facil aplicacion tanto en grupos como
individualmente. Los dos cuestionarios que la integran (Factor Humano y
Auto-Descripcion) deben ser aplicades a personas con un nive! de
preparatoria o similar, en un lugar adecuado dentro de las instalaciones de
la oficina y nunca debera permitirse que los candidatos se los lleven a casa
para su llenado. Ademas debe observarse el comportamiento del candidato
que se esta evaluando, asi como el tiempo en que tarda en responder cada

cuestionario.

Las indicaciones acerca del tiempo para responder a cada cuestionario sera
de 15 a 20 minutos, pero no se debe presionar a las personas acerca del
limite de tiempo, ya que en general las personas los resuelven entre 12y 15

minulos.
Fl retest debe ser cada afio.

En caso de seleccion de personal de nuevo ingreso, puede aplicarse esta
tacnica a los seis meses de que una persona ha ocupado un puesto, a fin de
conocer su percepcion después de haber adguirido experiencia en el

trabajo.

.Qué hace? Evalla las caracteristicas de la conducta para entender:

empleo, desamollo y motivacion.

. Por qué lo hace? Para ofrecer a la persona un trabajo que pueda hacer y
disfrutar y ofrecer al mismo tiempo a la organizacién una utilidad sobre la

inversion gue hace en las personas que emplea.
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» ;Como o hace? El supervisor analiza la descripcion del puesto y decide |a
conducta que se requiere para el éxito del trabajo en cada posicion. La
mayoria de los puestos tienen una mezcla de situaciones antagdnicas y
favarables. El candidato analiza su propia autodescripcion manifestando sus

caracteristicas o conducta personal.

4. 5. Factor Humano (Aplicacioén, Calificacién e Interpretacion}.

Este cuestionario (ver pagina 76) fue disefiado para establecer los criterios de
trabajo a través de medios practicos. Contiene 24 frases que describen los
elementos existentes en mayor extension en todos los puestos, tomando en

cuenta su importancia para la ejecucion del trabajo.

Se les pide a los jefes inmediatos u ocupantes del puesto, determinar la
importancia relativa de cada uno de los factores o frases para la EXITOSA
ACTUACION EN EL TRABAJO, colocando el numero apropiado a cada factor
pudiendo ser éste 1 Muy Bajo, 2 Bajo, 3 Significativo, 4 Alto y 5 Muy Alto. No se
tiene limite de tiempo para contestar el cuestionario y no hay respuestas

buenas o malas, estas dependeran del puesto que se esté analizando.

Es importante que la persona que conteste el cuestionario (jefe inmediato y/o
ocupante del puesto), observe cuales son los requisitos para desempefiar bien

el PUESTO, y no fijarse en caracteristicas personales.

Deben ademas establecerse prioridades, ya que no todas son impertantes para
el puesto. (¢Qué es lo mas importante?). Una vez que se ha contestado el
cuestionario “FACTOR HUMANOQO", se calificara e interpretara de acuerdo al

siguiente procedimiento:
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Califique la forma de Descripcion de Puesto (Factor Humano)
utilizando la tarjeta de puntuacion (plantifla de calificacion) tituiada
“Analisis de Puesto” con Factores Humanos. Cologue la tarjeta entre
las columnas de lineas verticales, ajuste la tarjeta de tal manera que
ias flechas que aparecen al frente de la tarjeta queden alineadas con
las flechas de los cuestionarios. Asegurese que las flechas

superiores horizontales queden bien alineadas.

Sume los seis nGmeros gque aparecen en seguida de las 6 D’s. Anote
este total en la forma del cuestionario, enseguida de la D, bajo la
columna R. Repita este procedimiento de puntuacion paralal, 12 Sy

la C, (se obtienen las puntuaciones totales para la DISC).

Sume los cuatro nimeros de la columna R. Anote el total en el

cuadro que aparece debajo de la columna R,

Divida el total entre cuatro para determinar la A = Promedio:

0.25 se redondea a 0.00 (al nimero inferior}).
0.50 se conserva comao 0.50
0.75 se redondea a 1.00 (al nimero superior).

Luego anote el promedio bajo la columna A en cada uno de los

cuatro recuadros que aparecen en el formato.

Determine la Diferencia (D) entre cada puntuacion R {DI1S.C) y el
promedio (A). Si R es mayor que A, el signo para D es negativo.

Anote la puntuacion D bajo la columna D en D,,S,C. Conserve los

signos positivos o negativos.
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(Verificacion: Los D's positivos deben ser iguales a los D's negativos
excepto cuando el promedio haya sido redondeado. Cuando se ha

redondeado el promedio, el resultado cominmente tiene una diferencia de

unoy).

Sexto. La siguiente tabla aparece al frente de la tarjeta de puntuacion:

Determine D%:
Cuando el promedio en columna A es: Multiplique columna D por:

T — 13 8
TR —— 15 7
TR p— ¥ 6
o] J— 18.5 5.5
T J—— % 5
.y S 23 4.5
23.5 +eenern 26.5 4
Py (R ] 35

Anote D% bajo 1a columna D% para D,1,8,C. Conserve el signo positivo o

negativo.

Septimo.  Verifique las puntuaciones en una grafica siguiendo el orden D,1,5,C
(se vacian los datos en la grafica que corresponde a factor humano).
Para graficar las puntuaciones D% positivas se agregan 50 puntos.
Para graficar las puntuaciones D% negativas se les restan 50

puntas.

Octavo. Una vez que se obtiene la grafica del perfil de puesto (Factor
Humano), se debe revisar si se tiene un perfil correcto © balanceado

de acuerdo a lo siguiente:
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a)
b)
c)

d)

Para que esté correcto debe estar balanceado. |.a variacion entre los cuatro
factores debe ser en un rango de ~30 +70.

Si el perfil est4 aplanado (entre 40y 60), el puesto se encuentra indefinido y
se debe revisar de nuevo el cuestionario, por tanto se anula el perfil.

El perfil es sospechoso entre 30 y 70 y puede deberse a las siguientes
causas:

No entendié el ejercicio, lo que debia de hacer.
No entendid las frases del cuestionario.
La persona no le dio la atencion o importancia debida al ejercicio.

Existe confusiGn sobre el puesto, ya sea en las relaciones interpersonales, o
porque el puesto no se encuentra bien definido o porgua no hay descripcion

de él.

Existe confusion en el puesto, porque existen dos estilos o jefes diferentes
que confunden los requisitos.

Debido a cambios organizacionales que dejan el puesto sin una definicion
clara.

Se debe leer el patron funcional del puesto y orientar la descripcion a las

actividades o lareas que se van a realizar en ese puesto especifico.

Se deben analizar las zonas oscuras (extremos); aquellos factores que se
encuentren entre 95 y 99 arriba y de 5 a 1 abajo, pueden indicar
comportamiento  extremoso, quiza distorsion o manipulacion  del
cuestionario. Ante esto habra que validar los extremos (por qué sucedid),

especialmente cuando hay dos o mas factores en la zona obscura.

Noveno. Una vez que se obtuvo el perfil correcto o balanceado, Se puede

obtener por medio de las graficas, la percepcion del perfil del puesto

segln el supervisor y/o del ocupante o subordinado.
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Décimo.  Deben detectarse los puntos de contacto o de discrepancias entre
las dos graficas que pudieran ofrecer aquellos puntos en que existen
o pueden existir conflictos al desarrollar el trabajo. Deben tenerse en
cuenta reestructuraciones, nueva organizacion, crecimiento de la
empresa; asi mismo el ambiente interno que ocasiona las diferencias
de opinion (si existen), y se establecen las prioridades (los factores

mas sobresalientes o mas importantes).

La completa descripcion del Factor Humano en el trabajo nos da una escala
individual cuyos puntajes producen una gréfica y un resumen sobresaliente del

comportamiento requerido en el trabajo (ver pagina 78).

Asi, esta grafica sirve como un estandar para criterios de seleccion o promocion

de empleados en el trabajo.

4. 6. Auto-Descripcion (Aplicacion, Calificacion e Interpretacion).

El cuestionario SELF DESCRIPTION (ver pagina 77), se contesta a través de la
eleccion forzada de una lista de adjetivos que se utilizan para medir cdmo se

percibe el individuo, que lo reta, cual es su patrén de respuesta {activa o

pasiva).

Dicho cuestionario consta de 24 tetrados de palabras descriptivas, el individuo
pone una “X” debajo de la columna M, en seguida de la palabra con la que mas
se identifica y una “X", debajo de la columna L, en seguida de la palabra con la

que menos se identifica.

Este cuestionario proporciona informacion sobre las diferencias en las
relaciones interpersonales, entre personas y tareas o maquinas, sin forzar al

resto del medio ambiente hacia un molde fijo y arbitrario.
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Debido a su disefio de rasgos compatibles con el perfil de puesto (factor
humano), pueden presentarse facilmente comparandolos a través de lineas
verticales (perfiles). Existe correspondencia entre los cuatro factores (D,1,S.C) y
en proceso de interpretacion se comparan los requisitos del trabajo y los de

comportamiento del individuo.

En la Técnica Cleaver se cuidd que existiera relacion entre los tipos de

personalidad y la eleccion de ocupaciones exitosas.

£n ta Auto-Descripcion se presentan las graficas en tres fases de habilidades,
cada una con cuatro evaluaciones dimensionales (D,1,.8,C). Las tres fases se

derivan de las calificaciones de M, Ly T, en donde {a relacidn que existe es:
T=L+M

T = Auto-Descripcion Total de la Persona. Son las caracteristicas del
comportamiento diario del individuo. E1 estilo personal en el trabajo, se

habla siempre de caracteristicas positivas.

M = Estilo Motivacional. Es una medida de la proyeccién, sus deseos, estilo
motivado, lo que quiere ser, como esta tratando de actuar, necesidades
para obtener éxito familiar o de trabajo. Aunque este aspecto, puede

llegar a ser distorsionado porque se busca quedar bien.

L = Estilo Bajo Presion. Implica las limitaciones que se presentan bajo

presion, es un estilo mas directo y por lo tanto es menos factible que se

distorsione. Sirve de base para M.

Una vez que se ha contestado el cuestionario denominado Auto-Descripcion por
el candidato a emplear o el empleado intermno propuesto para promacion, se

calificara e interpretara de acuerdo al siguiente procedimiento:
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Utilice la plantilla de calificacion. Sume todas las X’s existentes en la
columna "M” para "D" y anote el total en el cuadro correspondiente
debajo de la hoja de respuesta. sume todas las X's bajo “L" para "D"

y anote el total en el cuadro correspondiente.

Reste "L" de “M" para obtener el “Total”. Siga el mismo

procedimiento para la “I", fa “S" y la"C".

Cuando se tienen todas lag calificaciones, se trasladan a las graficas
de acuerdo con e! orden T, My L, en la hoja denominada Gufa

Gerencial y Motivacional {Muitiple Job Description).

Cuando se han graficado los resultados, se revisan de la siguiente
manera para comprobar gue se ha obtenido un perfil correcto ©

halanceado:

+ La desviacion debera ser mayor de 30-70 para que esté balanceado el perfll,

porque si no es asi, indica que el individuo no posee un claro concepto de si

mismo, se dice que tiene un perfii plano ya que ios cambios son tan

extremos que no puede predecirse T.

« Debe detectarse jcuél es el factor méas aito y gué significa?

« Debe detectarse ;cudl es el factor mas bajo y qué significa?

s+ El perfil que tiene los cuatro factores {D,!,$,C) por arriba de 50, nos indica
que existe tension. La persona responde activa y pasivamente en los dos

ambientes al mismo tiempo.
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El perfil gue tiene los cuatro factores (D.1,8,C) por debajo de 50, nos indica

la presencia de depresion. La persona no esta motivada.

Cuando los dos ultimos puntos anteriores se presentan en la grafica "L", la

persona esta interiorizando la situacion, puede verse afectado en lo

emocional.

Cuando se encuentra en la grafica "M”, se proyecta mas en una situacién
que suele ser transitoria, no sabe quien es él 0 qué busca, puede darse

como crisis de identidad en adolescentes con mucha tension por situaciones

famihares o personales.

£l perfil con uno o varios factores en zonas extremas (arriba de 95 o debajo
de 5), nos indica que existe distorsion o manipulacién de fa prueba, desea
ofrecer una buena imagen de si mismo, 0 exagerar una habilidad que va

posee.
Debermos identificar si existe un perfit clasico o semi-clasico.

En el caso que no se dé un perfil clasico, debemos obtener:

¢ Cuales son las combinaciones que existen? y ; Qué significan éstas?

Quinto. En cuanto a la interpretacion, se buscan las caracteristicas

sobresalientes, éstas se obtienen al determinarse las combinaciones
existentes en el perfil "T" y leerlas haciendo una interpretacién en
sentido positivo de la conducta que presenta el individuo para ese
puesto determinado. También, debe determinarse la existencia de

factores y combinaciones constantes en las tres graficas (TMy L),

{ver pagina 78}.
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Sexto.

Seéptimo.

Qctavo.

Se encuentran las posibles hmitaciones analizando las diferencias
que se presentan entre cada uno de los factores (D,1,S,C), tomando

como base la grafica "L".

Con esto podemos especificar las limitaciones gue podra presentar
la persona en condiciones de presién o estrés. También deben

observarse las diferencias significativas entre “FH" del jefe y “T".

Debe hablarse de posibles limitaciones, porque la educacion y los
valores asi como otras variables influyen en el comportamiento de
las personas. Existen individuos con mayor tolerancia a la frustracion
y otros con menos tolerancia y esto también influye en las

limitaciones.

Debe analizarse la transicion de cada uno de los factores (D,1,5,C)
de la “L" hacia “M" por cada factor y también los cambios que

puedan existir en las combinaciores.

Dicha transicion indica el grado en que la persona siente que debe
modificar su comportamiento para ser mas exitosa y e} tipo de

cambio que requiere (motivacion interna, es decir lo que quiere ©

busca}.

Debe ponerse especial atencion en los cambios fuertes, ademas de

revisar los factores predominantes en las tres graficas.
Para observar la motivacion externa (lo que necesita), ademas de lo

anterior se recomienda observar los factores predominantes en la

grafica "M".
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Noveno. Cuando dos o mas combinaciones fuertes se presentan entre “L" y
"M", no podemos leer “t" y esta grafica debe anularse, es decir, no se

puede interpretar. Para poder anutar “{" deben existir dos

condiciones o reglas:

» Debe existir una combinacion fuerte de 20 puntos o mas entre cada uno de

los factores (D3,1,5,C).

= Deben existir cuando menos dos o mas factores (D,1,8,C) que presentan

una combinacién fuerte.

Décimo. La combinacion C/S debajo de 50, generalmente se da de manera
especial en personas que trabajan para una empresa o institucion. El
grado de sensibilidad depende de la distancia entre ellos.

Undécimo. Se dice que un factor estd sobrecargado cuando un solo factor

(aislado) esta en un lado de 50.

Los tres estlos personales que se obtienen de la aplicacién del cuestionario
denominado Auto-Descripcion (Estilo Diario, Estilo Motivador y Estilo Naturat o

de limitaciones), se confronta con el que describe el puesto Factor Humano.
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4. 7. Reporte de Evaluacion del Factor Humano y de Aduto-Descripcién.

Obtener datos cuantitativos permiten graficar con rapidez y facilidad en los
formatos disefados expresamente para ello: el resultado de la aplicacion de los
cuestionarios se anotan en las graficas que se proporcionan en el formato de
calficacion; para cada perfil se elabora una grafica, por lo que se obtiene el
perfil del puesto, del comportamiento diario, de la motivacion intema y de las

limitaciones.

La calificacion obtenida de la descripcién del puesto y del comportamiento
reflejan que nivel de empuje, influencia, constancia y apego requiere el puesto y
en qué nivel de estos factores se encuentra una persona, aunque dependiendo

de ello, la interpretacion de los datos varia.

La téchica Cleaver ademas de ofrecer elementos para conocer la motivacion
interna de las personas y sus limitaciones en el desempefo de sus puestos,
proporciona las clases para motivar al personal de acuerdo a las caracteristicas

sobresalientes que resulten de su comportamiento en el puesto.

Se basa en considerar que cada persona tiene sus limitaciones pues no existe
alguna que sea perfecta en todas las situaciones, por ello el ejecutivo debe de
comprender esto y estar preparado para manejarlo, ya que las limitaciones

tienden a surgir y ser perjudiciales.

Esto no lleva, que “al entender y motivar a la gente, es importante que
conozcamos su comportarniento, deseos y 10 que necesita para obtener éxito”,
Una vez que hemos estudiado su patrén basico de personalidad como puede
ser empuje, entonces algunas ideas que propone el sistema pueden ser claves

an el éxito de su motivacion.
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En suma, la Téenica Cleaver da la pauta para estudiar a las personas utilizando
conceptos muy concretos y claros. Para aplicar ideas sobre la manera de
motivar, el supervisor debe capitalizar los puntos fuertes de la persona
conforme a la lista de conceptos y de acuerdo al nivel alto o bajo alcanzado,
considerando fundamentalimente el factor basico que define su personalidad y
seleccionar los conceptos mas aplicables para representar a la persona,

tomando en cuenta fa compatibilidad que ésta tenga con el puesto.

Posteriormente el supervisor podra aplicar las ideas de Cleaver acerca de las
necesidades que una persona tiene para aprovechar al maximo los anhelos
relacionados con el puesto o para compensar las limitaciones que dafian el

rendimiento en el frabajo.

En forma sintética, Cleaver postula que todas las personas tienen
caracteristicas sobresalientes y que no deben hacerse juicios negativos, ya que
no se trata de cambiar a la persona sino a ayudarla con lo que necesita, de esta
forma el Sistema Cleaver se presenta como un instrumento positive y

constructivo.

4. 8. Limitaciones y Alcances de la Técnica Cleaver.

Las areas responsahles de la Seleccion de Personal de diferentes empresas en
México, por ejemplo la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, el Banco
Nacional de Obras y Servicios, S.N.C., Mexicana de Aviacién, S. A.; han
comparado los resultados obtenidos en el Sistema Cleaver con otras técnicas,
que permiten correlacionar los resultados y verificar la confiabilidad; entre los
que se encueniran: la prueba de inteligencia WAIS, el test proyectivo
Rorschach, Gordon Inventario de la Personalidad, 16 FP Catell, principalmente,
garantizando con ello un 90% de precision en los resultados; aungue
desafortunadamente los reportes que existen respecto de dichos estudios no

son publicados.
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Los expertos en el manejo de esta técnica manifiestan que uno de los factores
importantes para asegurar una elevada validez de resultados, consiste en que

los perfiles de puestos sean elaborados por personas con experiencia en el

puesto.

Finalmente, cabe resaltar que el Sistema Cleaver no busca cambiar conductas,
sino ayudar a reconocer los problemas a fin de encentrar los apoyos que una
persona requiere para desempefar mejor su puesto o bien, para colocar a las
personas donde estén mas satisfechas aprovechando las caracteristicas de su
comportamiento y de sus habilidades; también ayuda a entender el estilo que
tienen las personas para trabajar en un puesto determinado, cuales son sus
puntos fuertes y débiles y buscar los mecanismos ¢ medios que ayuden a

desarrollar mejor su puesto (Solis, 1994).
En el capitulo que continua, se explica la metodologia utilizada para obtener el

Perfil de Puesto de la Policia Fiscal Federal y se muestra el analisis de los

resultados obtenidos, ast como la interpretacion de ésfos mismos.
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[ CAPITULO V

METODOLOGIA

5. 1. Planteamiento y Justificacion del Problema.

Debido al creciente interés de la ciudadania de contar con una policia mejor y
mas preparada, resulta importante utilizar una técnica de seleccion eficaz y
adecuada, la cual, permita determinar en forma confiable las caracteristicas
psicologicas, sociales y laborales de todos aquellos que deseen ingresar como
agentes de la Policia Fiscal Federal; toda vez que el interés de la institucidn que
nos ha respaldado en este estudio consisie en contar con un perfil de puesto
eficaz y objetivo que permita la seleccién de [os aspirantes mas iddéneos a
ocupar el puesto de agente de la policia fiscal y con ello asegurar su

rendimiento y permanencia en la institucion.

Con tales espectativas, surgié el interés por obtener el perfil de puesto del
agente de la Policia Fiscal Federal, mediante un instrumento como o es la
Técnica Cleaver, la cual evaliia tanfo Jos estandares que se requieren para el
puesto, asi como la compatibilidad de fa persona con el mismo; lo anterior sera
de utlidad para seleccionar a las personas que solicitan ocupar dicho puesto vy

determinar si son aptos para realizar fas actividades que se les encomienden.

5. 2. Hipotesis Conceptual.

Mediante la Técnica Cleaver se obtendré el perfil de puesto del agente de la

Policia Fiscal Federal.
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5. 3. Variables.

« Variable independiente. Las puntuaciones obtenidas mediante la aplicacion

de la Técnica Cleaver.

» Variable Dependiente. Perfil de puesto del Agente de la Policia Fiscal

Federal.

5. 4. Definicion Conceptual de Variables.

« Vanable Independiente. La Tecnica Cleaver es un instrumento psicométrico
que tiene como objetivo obtener informacion de personas y puestos para
poder identificar y describir comportamientos que se requieren en el puesto,

asi como las habilidades y comportamientos de la persona

« Vanable Dependiente. El pertfil de puesto es un esquema gue se integra por
un conjunto de factores psicoldgicos que involucran funciones intelectuales,
habilidades, intereses y rasgos de personalidad del Agente de la Policia

Fiscal Federal.

5. 5. Definicién Operacional de Variables.

» Variable Independiente. Calificacion obtenida mediante la aplicaciéon de 1a
Técnica integrada por dos cuestionarios denominados: Factor Humano y
Auto-Descripcién, gue evalian cuatro dimensiones basicas de prediccion del

comportamiento faboral: Dominio, Influencia, Estabilidad y Cumplimierto.
« Variable Dependiente. El perfil de puesto permitira que la persona

seleccionada bajo este criterio pueda desarroliar plenamente sus

polencialidades en el puesto que se le asigne.
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5. 6. Muestra

La muestra es no probabilistica accidental, debido a gue no s& eligio al azar,
sino intencionalmenie y se integrd con 80 sujetos aspirantes a ocupar el puesto
de agentes de la Policia Fiscal Federal, mexicanos de nacimienta, del sexo
masculino, con un nivel de escolaridad medio superior y edades comprendidas

entre los 21 y 40 afos, una estatura promedio entre 1,65y 1,80 mts.
5. 7. Escenario.
Se realizé en la Sala de Recursos Humanos de Ja Policia Fiscal Federal, con

capacidad para 40 personas, ubicada en Calzada de Tialpan 2775, colonia EI
Reloj, Delegacion Tlalpan, C.P 04640, México, D.F.

5. 8. Tipo de Estudio.
Se realizé un estudio de campo de tipo descriptivo, para describir con mayor

precision las caracteristicas mas importantes del perfit de puesto del Agente de

la Policia Fiscal Federal.

5. 9. Disefo.

Cuasiexperimental, ya que se manejé una sola variable.
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5. 10. Instrumento.

Se aplico la Técnica Cleaver que describe los factores humanos que se refieren

a la actuacién en el trabajo y a las caracteristicas de comportamiento de los

individuos, dicha técnica consta de dos cuestionarios: Factor Humano y Auto-

Descripcion (ver capitulo V).

5. 11. Procedimiento.

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Una vez que se convino con la institucion para perfilar el puesto de
Agente de ia Policia Fiscal Federal, se solicitd la autorizacién para

tener acceso a las instalaciones de la misma.

También, se solicitd al Area de Psicologia de la institucion, la

descripcion de funciones del puesto (ver paginas 64).

Una vez analizada la descripcion del puesto con el area
involucrada, se determinaron las habilidades requeridas para
desempenar eficientemente las funciones de Agente de la Policia

Fiscal Federal (ver pagina 65).

Se citd al Administrador del Estado Mayor, que es el superior
jerarquico al mando de los agentes de la Policia Fiscal Federal,
con la finalidad de obtener el perfil de dicho puesto, para lo cual se
le aplice Ja Técnica Cleaver (Gnicamente el cuestionario
denominado Factor Humano, ver pagina 76), de acuerdo a las

instrucciones que aparecen en el parrafo tercero de {a pagina 79 .
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Quinto.

Sexto.

Séptimo.

Octavo.

Noveno,

Se procedid a la calificacion del test correspondiente a la
evaluacion del Factor Humano, asi como a la graficacion e
interpretacion de! mismo, el cual fue ponderado con las funciones
que tiene encomendadas este puesto de acuerdo con el Manual
de Organizacion de la propia institucidn (ver pagina 64), asi como
con los requisitos de ingreso que determina la propia corporacion

{ver pagina 65).

El producto resultante fue la obtencidn del perfil de puesto del
Agente de la Policia Figcal Federal con sus respectivos factores
ponderados, con la finalidad de ser utilizado en el proceso de

seleccion de personal a ocupar ef puesto de referencia.

Posteriormente, se citd a los solicitantes al puesto de Agente de [a
Policia Fiscal Federal para que se presentaran en la Sala de
Recursos Humanos, para lo cual, se les indico: fecha y hora para

la aplicacion de la Técnica Cleaver.

Cabe sefalar, que debido a la capacidad del recinto, la aplicacion
se realizé en dos dias distintos, para lo cual se consideraron las
primeras 40 solicitudes de los aspirantes (a todos ellos se les
aplicd Unicamente el cuestionario denominado Auto-Descripcion,

ver paginas 77 y 85).

Se procedié a la calificacion de los 81 tesis, asi como a la
graficacién e interpretacion de los datos para obtener el perfil

personal de los aspirantes a ocupar el puesto de referencia.

Se concentraron los datos para ser analizados estadisticamente.
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Décimo. Una vez cbtenidos los resultados, se ponderaron los factores del
Test de Factor Humano con los resultados de los Test
correspondientes a la Auto-Descripcion  para oblener las
caracteristicas mas sobresalientes, las posibles limitaciones, asi
como la motivacion interna y externa que requiere el perfil del

puesto de Agente de la Policia Fiscal Federal.

Undécimo. De acuerdo a lo anterior, se seleccionaron a los candidatos mas

aptos y se procedio a la certificacion de la informacidn.

5. 42. Analisis Estadistico.

Se utilizé el analisis de frecuencias con el objeto de conocer los puntajes

medios en cada rasgo o factor medido con la Técnica Cleaver (D.1.5.C.).

5. 13. Resultados.

De la graficaciéon y del tratamiento estadistico de los datos se obtuvo lo
siguiente:

Variable: Obtencién del perfil de puesto del Agente de la Policia Fiscal Federal.
Categoria: Cuestionario denominado Factor Humano:

= Factores Evaluados: DISC
= Punluacién mas alta observada en la evaluacion de los factores: S

»  Puntuacién mas baja observada en la evaluacion de los factores: D

Categoria: Cuestionario denominado Auto-Descripcion:
* Moda. 26 correspondiente al factor C.

=  Mediana: 12

= Media: 14.25
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5. 14, Analisis de Resultados.

CUADRO 1. GRAFICA Y DESCRIPCION DEL PERFIL DE PUESTO DEL AGENTE DE LA
POLICIA FISCAL FEDERAL

99

95

90

80

70

60

50

40

20

10

GRAFICA DE PERFIL DE PUESTO

D = DOMINIO
| = INFLUENCIA
S = SUMISION

C = CONSTANCIA

DESCRIPCION DEL PERFIL DE
PUESTO DEL AGENTE DE LA
POLICIA FISCAL FEDERAL

CARACTERISTICA CENTRAL

El  agente debe realizar
operaciones 0 servicios a otras
personas permanentemente

CONTENIDO FUNCIONAL

El agente debe desempefiar un
patron de conducta establecido
en areas de trabajo bien
definidas.

CONTENIDO BE
COMPORTAMIENTO

El agente debe presentar una
conducta controlada y paciente;
debe ser una persona tranquila
y dispuesta a complacer las
demandas y requerimientos de
SUS superiores.
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El perfil de puesto (Factor Humano) esta balanceado, pues la variacion de los
cuatro factores (D.1.S.C.) esta en el rango de -30 +70, (ver pnmer parrafo de la

pagina 84 ).

Et puntaje mas elevado fue el factor S (constancia), lo cual significa que para la
realizacion del trabajo de Agente de la Policia Fiscal Federal se requiere de
personal que desempefie un patron de frabajo establecido, permaneciendo en
un solo lugar, siendo paciente, concentrandose en su trabajo, satisfecho con el
nivel de su puesto, demostrando lealtad, reflejando compostura y cumplir

responsablemente con el papel de servidor publico.

El siguiente puntaje mas elevado correspondio al factor C {cumplimiento), que
de acuerdo al manual de interpretacion, indica que el personal debe apegarse
direcciones o estandares, concentrandose en detalles, siendo diplomético con
la gente, condescendiendo con el jefe, apegéndose a los procedimientos y

normas establecidas.

Por el contrario, ef puntaje més bajo correspondio al factor D (dominancia), 1o
cual implica que el personal debe calcular riesgos, conducirse con cautela,
nuscando hechos, deliberando antes de actuar, autosacrificandose por otros,

someterse a sanciones y direcciones a fin de conservar los logros alcanzados.

Al revisar las combinaciones basicas de comportamiento en el manual de
interpretacién, se encontré en el ambito de “nersistencia” S/C, que las
funciones de este puesto requieren de una actividad independiente en areas

especiales, el ocupante de este puesto fiene autoridad para actuar.
Sin embargo, su autoridad estd limitada a las areas en las gue se supone es un

experto, por lo que se puede tratar de un trabajo con muy pocas posibilidades

de error {esta serie se combina con una “D"y una *I" bajas).
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CUADRO 2. APLICACION DEL CUESTIONARIO AUTODESCRIPCION.

MUESTRA: 80 ASPIRANTES

R1 = CUESTIONARIOS RECHAZADOS POR MANIPULACICN
27 = CUESTIONARIOS RECHAZADOS POR CONFUSION EN AUTOCONCEPTO

5= CUESTIONARIDS ACEPTADOS PARA ANALIZAR EL PERFIL DE LA PERSONA.

De la aplicacion de los 80 cuestionarios denominados Auto-Descripcion, se
rechazaron 23 que representan un 28% del total de aplicaciones, debido a que
astos eran incorrectos, es decir, que 19 de las aplicaciones registraron
calificaciones comprendidas en un rangoe de 30 - 70, lo cual indica que los
aspirantes no poseian un claro concepto de si mismos y las restantes 4
aplicaciones presentaron calificaciones en zonas extremas {arriba de 95 o

debajo de 5), lo cual indica que los aspirantes manipularon dicho tests.

En virtud de lo anterior, Gnicamente se consideraron 57 cuestionarios para
analizar su perfil y contrastarlo con el perfil de puesto del Agente de la Policia

Fiscal Federal.
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CUADRO 3. APLICACION DEL CUESTIONARIO AUTODESCRIPCION.
FACTORES DE AUTO-DESCRIPCION

kS
30
{‘ﬁ;‘&?
20 S i
Al — g T 1 B
S ‘ g e S50 B
0 = 2
D ! S C
D = DOMINIO | = INFLUéNCIA S = SUMISION C = GONSTANCIA

De los cuatro factores (D.1.5.C.), el factor mas predominante (moda) fue el C
(Apego o Cumplimiento), el cual registro 26 frecuencias (45%), dicho factor
caracteriza a los solicitantes como: personas relajadas, faciles de conducir,
centradas, pacientes, que desarrolian lazos fuertes con su grupo de trabajo, se

desarrollan en trabajos rutinarios y que pueden permanecer en un empleo por

targos periodos.

El factor D (Dominancia), registr6 16 frecuencias (28%), y caracteriza a
personas: Descuidadas, competitivas, impositivas, sarcasticas, egocéntricas,
autosuficientes, excesivamente criticas e impacientes. Mientras que El factor |,
registré 8 frecuencias (14.5%), y caracteriza a personas: Optimistas,

agradables, amigables, superficiales, impulsivas, bromistas, sociables por

naturaleza.

El factor menos predominante correspondit a S {Constancia o Estabilidad}, con
7 frecuencias (12.5%), el cual corresponde a personas: Pagificas, fieles, que
tratan de hacer lo mejor posible lo que su habilidad les puede dar, precavidas,
conservadoras, que sobrerevisan la informacion para tomar decisiones, a parte
de ser diplomaticas. Se pudo observar que el 50% de los sujetos esta por

encima del valor 12 y el restante 50% se sita por debajo de este valor.
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CUADRO & GRAFICA Y DESCRIPCION DEL PERFIL DE UNA PERSONA ASPIRANTE A
INGRESAR COMO AGENTE DE LA POLICIA FISCAL FEDERAL.

99 GRAFICA DEL PERFL DEL ASPRANTE | 5pcR1pCION DEL PERFIL DEL
ASPIRANTE
95
ag S/l Tiende a ser controlada y
paciente.
80
I S/D Tiende a ser constante y
70 , consisiente
B0
S/C Tiende a ser persistente y
50 perseverante.
40 ;
; Ch Tiende a ser seguidora del
! .| ordeny los sistemas.
30 ; :
20 3 | ¢/D Tiende a ser cuidadosa ¥
t "| conservadora.
10 '
. :| DA Responde rapidamente a los
5 . = 51 retos, es agil y flexible.
1 I/C Despliega confianza en las
: |} personas.
D | S C
4 A 8 1
D = DOMINIO
I = INFLUENCIA
3 = SUMISION

C = CONSTANCIA
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CONCLUSIONES ]

I. OBSERVACIONES.

Al utihzar la Técnica Cleaver en la presente investigacion, se obtuvo el Perfil de
Puesto del Agente de la Policia Fiscal Federal, por lo que se pudo apreciar gue

dicho perfil de puesto requiere de personas con las siguientes caracteristicas:

« Caracteristica Central: Que realicen operaciones y/o servicios a otras

personas permanentemente.

= Contenido Funcional: Desempefien un patron de conducta establecido

dentro de un ambiente predecible y relativamente estable; las areas de

trabajo deben estar bien definidas.

» Contenido de Comportamiento: Con una conducta controlada y paciente, el
ocupante de este puesto debe ser un individuo tranquilo y calmado, que esté

dispuesto a complacer las demandas y requerimientos de sus superiores.

» Posibles Limitacicnes Bajo Presion:
+ Pueden callar y ocultar sus resentimientos.
« No se adaptan con rapidez al cambio.

+ Esperan las ordenes antes de actuar,

= Motivacion Interna (lo que necesitan):
+ Realizacion de tareas claras
+ Sanciones por parte de su jefe.
+ Apoyo en situaciones dificiles.

» Sentirse apreciados con sinceridad.
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=  Motivacion externa (lo que desean):
« Direccion de un lider a quien seguir.
+ Sentirse parte integrante de un equipo.

= Un plan de trabajo que comprendan.

De la contrastacién de los perfiles: Factor Humano (perfit de puesto) respecto
de la Auto-Descripcion (caracteristicas que registraron los sujetos evaluados),
se procedio a seleccionar a los candidatos idéneos, que presentaron similitudes
en el perfil personal con el perfil del puesto deseado, y que cumplieran con

todos los requisitos de ingreso que determina la propia corporacién.

Considerando el perfil de puesto del Agente de la Policia Fiscal Federal, se
pudo notar que de los cuatro factores (D.l.S5.C.), solo los factores C y S
presenfaron las caracteristicas que corresponden a personas que pudieran
desempenar dicho puesto. Aunque el factor C, presento el mayor nimero de

registros.

Sin embargo, de los 57 aspirantes seleccionados para analizar su perfil por la
aplicacion del cuestionario Autodescripcion, sélo 26 presentaron una puntuacién
elevada en el factor C, pero Unicamente 5 presentaban ef registro més bajo en

el factor D, to cual, es un requerimiento que exige el perfil del puesto

Ademas, como ninguna de estas 5 personas tenian un puntaje elevado en el
factor S; entonces, se procedié a no considerar para el pussto a estos 26
solicitantes. Se detectd que 7 solicitantes presentaron la calificacion mas
elevada en el factor S por el registro de su frecuencia, quienes por sus
caracteristicas personales, podian ser considerados para ocupar el puesto de
referencia; sin embargo, de los 7 solicitantes, sdlo 3 registraban una puntuacion

baja en el factor D y una puntuacion alta en el factor C, lo cual es una condicion

del perfil del puesto.
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Por to que Unicamente, esios lres solicitantes fueron considerados para ocupar
el puesto de Agente de la Policia Fiscal Federal, ya que su perfil personal

correspondia exactamente a los requerimientos del perfil del puesto.

£n razon de lo anterior, se pudo comprobar que ta aplicacion de dicha técnica
es sumamente sencilla y rapida; sin embargo, se requiere conocer muy bien a

ésta y tener cierta experiencia para su correcta calificacion e interpretacion.

También se pudo comprobar gue dicho instrumento proporciona suficiente
informacién en cuanto a las caracteristicas del perfil de puesto, lo que fue
basico en el estudio de la presente investigacion; todo ello, como resultado de
la ponderacién gue se hizo, entre las funciones que deben realizar los Agentes
de |a Policia Fiscal Federal, y [os requisitos de ingreso que determina la propia
corporacion; por lo que se pudo llegar a concluir que la interpretacion de dicho

perfil resulta congruente con las necesidades del puesto.

De este modo, se puede decir que la obtencion del perfit de puesto es il para
encabezar adecuadamente Ia seleccion de personal; ademas, puede utilizarse
para fijar programas de capacitacion y desarrolio, sistemas de incentivos,

calificacion de méritos y para efectos de promocion del personal.
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LIMITACIONES

Se requiere contar con cierta experiencia en la interpretacion de esta
técnica, a fin de poder detectar aguellos factores que pueden desvirtuar la
prueba, ya que hay candidatos, como sucedié en esta investigacién, que

pueden manipularla, y por lo mismo hacer interpretaciones incorrectas.

Al principio, dificultad para tener acceso a las instalaciones de la

corporacion.
Dificuitad para conseguir el instrumento utilizado (Técnica Cleaver).

Las escasez de investigaciones realizadas con dicho instrumento.

La falta de un perfil laboral ideal para poder comparar el perfil obtenido.
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A

SUGERENCIAS.

Requiere complementarse esta investigacion con alguna otra técnica para la
obtencion de informacion sobre capacidades y habhilidades intelectuales, que
resultan igualmente importantes en cualquier puesto, para lo cual se
recomienda la aplicacidn del Test Analisis del Temperamento de Taylor y
Johnson, Cuestionario de Intereses y Aptitudes de Herrera y Montes y el
Estudio de Valores de Allport. Asimismo, se sugiere la aplicacion de un test
sobre personalidad, et cual podria ser 16 Factores de la Personalidad de

Cattell.

La aplicacion del cuestionario Auto-Descripcién debe realizarse por o
menos en 15 minutos: sin embargo no debe ponerse limite de tiempo y debe
informarse a las personas a evaluar gue traten de ser abiertos, ya que sdélo
se quiere saber su estilo de trabajo, y por lo mismo, no hay en dicho

cuestionario respuestas buenas o malas.

No debe darse a las personas a evaluar la definicion de palabras de acuerdo
a las que aparecen en el manual de calificacidn e interpretacion, sélo debe
decirse la definicion del diccionario de la palabra que no entiendan, y que

deben responder como lo consideren ellos.

Se sugiere realizar un estudio comparativo después de un afio transcurrido,
con los resultados obtenidos de esta investigacion y con los que surjan del
re-test, lo anterior, seria con la finalidad de poder apreciar la eficacia de |1a

seleccién de persona! para ocupar dicho puesto.
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