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RESUMEN 

Con la creacion det Servicio de Admimstracion Tributaria, organo desconcentrado de la 

Secretaria de Hacienda y Crédito Publico a partir det O01de julio de 1997 substituyé a la 

Subsecretaria de Ingresos, se cambiaron ios procesos de reciutamiento, seleccion de 

personal y servicio social y como parte de esos cambios surge el planteamiento de 

elaborar un objetivo para el servicio socia! que consiste en impulsar ia formacion 

integral de ios cuadros profesionaies del sistema educativa nacional, a través del 

desarrollo de los jovenes que prestan su servicio social apoyando a las areas del 

Secretariado Técnico, Unidad Administrativa del SAT, promoviendo en ellos una 

conciencia de solidaridad y compromiso con la sociedad. 

Este objetivo esta acorde con ta mision y vision del SAT, lo que permitio abrir el campo 

de accion con ja idea de crear una fuente adicional de reciutamiento con propositos de 

Teducir los gastos para alcanzar un daptimo costo beneficio en relacion con el proceso de 

Teclutamiento y seleccion y reducir tiempos en la adaptacién e integracion hacia ia 

organizacion, ya que la adecuacién entre cada ser humano y sus habilidades e 

intereses con su trabajo, propician no solo una mayor satisfaccién para fa persona 

misma sino que incrementa !a productividad con las secuelas positivas para la 

sociedad. 

La aportaci6n en ei presente reporie laboral es considerarlos como una de las fuentes 

mas importantes de captacion de recursos humanos calificados en apoyo ai desarrollo 

de jas funciones dentro de la organizacion. En el SAT, los prestadores de servicio social 

son contempiados como una fuente hibrida ya que no es ni externa ni interna, el 

propdsito es que ingresen a realizar su servicio dentro de la organizacién por un periodo 

que oscila entre los seis meses y los dos afios, como io establece ja Ley Reglamentaria



de Profesiones del Distrito Federal, sin que exista relacion laboral alguna. dnicamente 

un compromiso de formaci6n profesional e institucional durante e| periode de 

prestacion. 

En el presente reporte laboral se analiza la experiencia profesional dentro de la 

Dueceién de Recursos Humanos, dande se establecid el programa de servicio social 

como fuente adicional de reclutamiento, ei cual consistié en las siguientes fases. 

La primera fase consistid en la eleccién de ia muestra de prestadores de servicio socia 

de acuerdo ai numero de requerimientos cubiertos por cada una de las areas del 

Secretariado Técnico, fa cual consté de 25 estudiantes de carreras técnicas y 

profesicnales. En la segunda fase se identificaron las caracieristicas de los prestadores 

de servicio social que fueron elegidos para este reporte, los datos que se identificaran 

fueron nombre, profesién, nivel de escoiaridad, programa y area a la que fueron 

asignados, asi como las fechas de inicio y termine del servicio social. La tercera fase 

consistié en la elaboracion, validacién y aplicacion, de la Cédula de Evaluacién del 

Desempefio. a ios jefes inmediatos de los prestadores en las areas de! Secretariado 

Técnico. 

La cuarta fase cansistio en evaluar la Cédula del Desemperia para seleccionar a los 

prestadores que continuarian con la siguiente fase, de los cuales quedaron 14 La 

quinta fase consistié en evaluar psicométricamente a los estudiantes de acuerdo a los 

criterios establecides por el Servicio de Administracion Tributaria (Anexo 4). 

Posteriormente se flev6 a cabo la integracion de la evaluaci6n. 

Una vez gue se tuvieron fos resultados, Ja sexta fase fue incorporarios a cartera de 

candidates para ser contratados coma empleados en ef momento que surjan vacantes 

we



Durante ia séptima y ultima fase se procedié a la contratacién de diez de ellos durante 

el perioda de 1998 ~ 1999. 

Los principales resultados mostraron que el servicio social es una fuente adicianal de 

reclutamiento que puede optimizar los recursos de la institucién, porque durante los seis 

meses los prestadores conacen tos procedimientos de la organizacién y mejoran su 

aprendizaje informatico para et desarrollo de sus actividades, mrentras que las personas 

contratadas por fuentes externas se les debe capacitar en induccién, integracién de 

grupos de trabajo, programas de sensibilizacién a la organizacion entre otros y sino se 

llegaran a adaptar se reubican o se finaliza su contrato Cabe destacar que a raiz de la 

implantacién de este programa, los estudiantes han obtenide promociones de uno o 

hasta dos niveies en un afio, debido su desempefio Lo anterior lleva a establecer el 

cumplimento del objetivo propuesto en ef programa. 

Ademas, la experiencia dei Psicdiaga en todo el proceso fue ennquecedora, porque 

éste se converte en un especialista en situaciones y actividades laborales que a través 

de su intervencion optimiza fos recursos humanos, en beneficio de Jos trabajadores y de 

fa organizacion, analiza fos procesos, selecciona a fa persona adecuada de acuerdo a 

jas necesidades del puesto, y promueve mejoras en e| comporiamiento y actitudes de 

fos miembros de la organizacién, condicionadas por los valores y creencias reales. 

Este reporte laboral permitid detectar la necesidad de elaborar instrumentos confiables 

y validos para evaluar mas sistematicamente. Con la finalidad de visualizar el proceso 

completo sugiero que se realice otro cuestionario que mida la opinidn de los estudiantes 

con respecio ai aprendizaie adquiride durante su servicio y asi identificar los puntos 

débiles det programa.



INTRODUCCION 

La administracién de recursos humanos es un area sensible en la mentalidad de las © 

organizaciones, por ello es de caracter contingencial y situacional. Depende e incide en 

la cultura que existe en cada Institucién, asi como de la estructura organizacional 

adoptada, y de fas caracteristicas internas, funciones y procesos. En sus elementos 

mas simples “la administracién de recursos humanos se basa en una definici6n de los 

objetivos de trabajo, la evolucién de su logro y ei uso de la prueba resultante como base 

para toda decisién sobre las maneras en que se pueden utilizar y desarrollar los 

recursos” Tyson (1989). 

Los recursos humanos son el elemento mas valioso con que cuenta una 

organizacion, ya que éstos dan sentido y significado a los otros recursos para el logro 

de los objetivos preestablecidos. E! recilutamiento de personal constituye una de las 

funciones que en términos generales presenta mayor uniformidad en las distintas 

organizaciones (anexo 6). 

Las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucion, 

primordialmente del elemento humano con que cuentan. es por ello !a importancia de la 

seleccién técnica del personal mediante “la eleccién de fa persona adecuada para el 

AiSn nereans tle 
puesto adecuado al costo adecuado, que permita la realizacién personai del trabajador 

en el desempefio de su puesto asi como el desarrollo de sus habilidades y potenciales



a fin de hacerlo mas satisfactorio para si mismo y para la comunidad en el que se 

desenvuelve” Orozco { 1980). 

Arias (1982) concibe al reciutamiento como el buscar y atraer solicitantes capaces 

para cubrir las vacantes que se presentan; Para Grados (1988) el reclutamiento es la 

técnica encaminada a proveer los recursos humanos a la organizacion en el momento 

oportuno; Orozco (1980) lo define como el proceso mediante e! cual se busca, se 

obtiene y elige un candidato, del total de los aspirantes que mas se acerca a los 

requisitos demandados por el puesto a cubrir, por titimo Spindola (1987) sefiala que es 

el proceso mediante el cual se suministran prospectos o candidatos para ocupar 

vacantes 0 plazas de nueva creacién en una empresa, con el fin de buscar empieados 

en perspectiva estimulandolos a colaborar con ia organizacién 

Con ello puedo concluir que el reciutamiento es la identificacién de candidatos a ocupar 

un puesto vacante en particular. 

En la actualidad, la practica profesionai nos ha mostrado indicadores para no 

contratar a la persona adecuada al puesto adecuado sino que cubra con las 

necesidades del puesto y desarrolle su creatividad para hacer crecer el puesto —funcion 

dentro de ia organizacion. 

La administracion de recursos humanos es un area interdisciplinaria ya que abarca 

licenciaturas en administraci6n, relaciones industnales, ingenieria industrial y psicologia 

entre otras; sin embargo el Psicdloge del trabajo es un especialista en el manejo de 

uebas psicométricas y a través de su intervencidn optimiza ios recursos humanos en 

beneficio de los trabajadores y la produccion; analiza, selecciona, capacita y observa



los modos de comportamiento y actividades generalizadas de los miembros de la 

organizacién condicionados {os valores y creencias reales. 

Como parte de ese analisis, surge la idea de tomar en cuenta a los estudiantes que 

realizan su servicio social en las dependencias, ya que ia prestacién de servicio social 

se ha convertido en una de jas fuentes mas importantes de captacién de recursos 

humanos calificados en apoyo al desarrollo de las funciones dentro de la organizaci6n, 

en ese sentido presenta beneficios bilaterales ya que para los estudiantes es una gran 

oportunidad el aplicar ios conocimientos tedricos adquiridos en ia Institucion educativa a 

la que pertenecen llevandolos a su practica y para la Organizacion es de suma 

importancia contar con personai calificado que apoye en el desarrollo de las funciones 

de la misma. 

El servicio social es ia realizaci6n obligatoria de actividades temporales que ejecutan 

los estudiantes de carreras técnicas y/o profesionales, tendientes a la aplicacidn de jos 

conocimientos que hayan obtenido y que impliquen el ejercicio de la practica profesional 

en beneficio de la Institucién. 

El objetivo de servicio social es impulsar la formacién integral de los cuadros 

profesionales del Sistema Educativo Nacional, a través del desarrollo de los jovenes 

que prestan su servicio social; apoyando a las areas del Secretariado Técnico en la 

realizacion de proyectos y demas actividades facultadas a las mismas, promoviendo en 

ellos una conciencia de solidaridad y compromiso con Ia sociedad.



“El servicio social de estudiantes se regula especificamente, hasta la expedicion de 

la Ley Reglamentaria a los Articulos 4° y 5° constitucionales, relativos ai ejercicio de las 

profesiones en el Disirito Federal, de fecha 29 de diciembre de 1944” 

Molina ( 1981 ). 

La prestacion dei servicio social obligatorio debe proyectarse hacia fa atencién dei 

desarrollo integral del Pais, en reciprocidad al soporte que la sociedad representa 

durante fa formacion de los cuadros profesionaies dentro del sistema educative 

nacional, creando al mismo tiempo en los estudiantes conciencia de servicio con fa 

sociedad a la que pertenecen. Coordinacién General de Recursos (1997). 

El presente reporte laborai expone ja experiencia profesional de un grupo de 

psicdliogos dentro de la direccién de recursos humanos durante e! periodo comprendido 

entre 1998 Y 1999, donde se establecié un programa de servicio social como fuente 

adicionai de reclutamiento que tiene beneficios bilaterales para ia institucién reducir 

gastos para alcanzar un optimo costo benefico en relacién con el proceso de 

reciutamiento y seleccion y reducir tiempos en la adaptacion e integracidn de los 

estudiantes a la dependencia y para los estudiantes aprovechar el periodo de 

prestacién para conocer a la Institucion e incrementar su esfuerzo para adquirir mas 

conecimientos y experiencia. 

Prabablemente la principal virtud de fo que aqui se va a reportar, no es tanto un 

modelo de reclutamiento y seleccién de personal ya validado para prestadores de 

servicio social. sino la respuesta inmediata de un psicélogo ante la demanda de una



Organizacién con una problematica en particular, como fue el tomar en cuenta a los 

estudiantes que permanecian minimo seis meses dentro de la Instituci6n, apoyando en 

trabajos especificos a las areas sustantivas, para ocupar un puesto deniro de la 

Dependencia. 

Otro problema que se presentaba era que el prestador iniciaba un proyecto y se veia 

en la necesidad de abandonarlo por haber terminaco su periodo de prestacién. Esto 

afectaba a la Organizacion en que aigunos trabajos quedaban inconclusos debido a que 

el personal ya contaba con funciones especificas asignadas. teniendo que reorganizar 

sus actividades para darle seguimiento a dicho proyecto. 

Una vez que los prestadores de servicio social se integran al area de trabajo 

proporcionan los conocimientos teéricos propios de su formacién profesional apoyando 

en actividades que desarrollan su capacidad permitiéndoles un enfoque practice dentro 

de un contexto laboral, ai terminar e! periodo de prestacién se aplicd una evaluacion con 

el propdésito de medir el desempefio de sus funciones. Cabe mencionar que dicha 

evaluacion fue requisitada por el jefe inmediato de cada prestador. 

Alpander (1985), considera la evaluacion del desempefio como un procedimiento de 

tasacién formal por medio del cual una organizacién documenta el curnplimiento de sus 

empleados en el cargo, asi como su potencial de desarrollo. Los sistemas de 

evaluacién de desemperi sirven para varias funciones de fa planeacion de recursos 

humanos. como que le dan a la administracién de recursos humanos informacion



eseéncial para tomar decisiones estratégicas respecto de la conservacion, el ascenso y 

ta separacién de empleados. 

La evaluacion del desempefio se realizo de la siguiente manera: se elaboraron 37 

reactivos que intentaban medir seis factores: 

a) Calidad de Trabajo. Se refiere al grado de precisién y calidad con la que realiza el 

trabajo asignado. 

b) Aplicacién de conocimientos. Nivel de conocimientos tedrico-practicos con que 

cuenian los estudiantes para desempefiar las actividades asignadas. 

Adquisicién de conocimientos. Actitud de nuevos conocimientos e iniciar con un 2 

esfuerzo extra a las labores cotidianas. 

d) Disciplina. Actitud de aplicar tos lineamientos organizacionales, ia discrecién que 

muestran en el manejo de informacion confidencial, ja asistencia y puntualidad. 

e) Iniciativa. Creatividad para aportar ideas relevantes referentes a su formacién 

profesional. 

f) Relaciones Interpersonales. Actitud que asume el prestador para mantener 

comunicacién permanente frente a sus superiores y compafieros. 

Posteriormente se realiz6 una validacion por jueces ya que se les solicito a cinco 

psicdiogos de la direccion de recursos humanos que elaboraran siete reactivos cada 

quien para que al final sumaran 35 y ella elabore dos mas, con ja intension de medir 

cada uno de los seis factores arriba mencionados Una vez que la Jefa del



departamento de personal de la misma direccién revisé los items, decidié dejar 15 

reactives y englob6 los seis indicadores para que (inicamente quedaran tres: 1. Trabajo 

(T) que se refiere a los puntos a, b, c y ¢; 2. Relaciones interpersonales ® que se refiere 

al punto f; y por ultimo Disciplina (Di) que se refiere ai punto d. 

La poblacion de servicio social con la que contaba la organizacién durante 1998 era 

de 93 prestadores distribuidos en 10 areas de adscripcién, de los cuales se 

seleccionaron 25 estudiantes quienes no presentaban faltas durante su periodo de 

servicio y su desempefo dentro de las areas de trabajo era satisfactorio de acuerdo a la 

opinion de los jefes inmediatos. 

Una vez obtenida la informacion se solicit6 a los jefes inmediatos de dichos 

prestadores que requisitaran la cédula de evaluacién del desempefio, e 

Esta se calificd de acuerdo ai criterio de la jefa del departamento de personal, lo cual 

indica que si ef puntaje obtenido era mayor a 95 puntos se programaban a evaluacién 

psicométrica. Las pruebas psicolégicas que se aplicaron miden factores de inteligencia 

y personalidad. entre las pruebas que miden inteligencia el SAT utiliza Beta li R y 

Wonderlick de acuerdo ai nivel de escolaridad y Machover, Cleaver. Luscher y Figs para 

medir la personalidad. (Anexo 4). 

Los estudiantes que pasaron a Ja evaluacion psicométrica fueron 14. de los cuales 

10 se consideraron aptos para perténecer a la cartera de candidatos de la Institucian en 

espera de un puesto vacante a ocupar, dos Licenciados en Contaduria, un Licenciado 

en Derecho. un Licenciado en informatica. un Licenciado en Pedagogia, dos



Secretarias Ejecutivas, un Profesional Técnico en Asistente Ejecutivo, un Técnico 

Analista en Sistemas y un Técnico en Informatica. Posteriormente fueron contratados 

por ia organizacion y en la actualidad se han desempefiado satisfactoramente como 

empleados. 

Como se puede observar este trabajo cumple con el objetivo de mantener una fuente 

adicional de reclutamiento y seleccién que a la fecha sigue vigente como otra estrategia 

dentro de la organizacion. 

Cabe mencionar que Mondragén (1997) realizd un reporte laboral llamado 

implantacion de un programa de servicio social en una empresa de crédito y sus 

conclusiones fueron: 

a) Se comprob6 que el servicio social es una fuente de reclutamiento cuyo costo es 

bajisimo, ya que dei total de la poblacién tomada para este proyecto (71 

estudiantes), se quedaron a iaborar en la empresa 20. 

b) La experiencia del psicélogo en todo el proceso, tanto de seleccién como de 

evaluacion de los estudiantes, es muy importante, sobre todo porque sobresale e} 

aspecto de las relaciones humanas. 

c) Cabe destacar que a raiz de ia implantaci6n de este programa, ios estudiantes que 

han colaborado en él y se han quedado a laborar en la empresa, han dado 

excelentes resultados en diferentes proyectos de investigacion. 

Mondragon ( 1997 ).



Este estudio tiene ja ventaja de ubicarnos en la importancia que en |a actualidad se le 

da a los estudiantes que prestan su servicio social dentro de las dependencias. Sin 

embargo, desde mi punto de vista sus conclusiones presentan limitaciones técnicas de ~ 

la psicologia, hizo aseveraciones superficiales sin demostracion alguna, utilizando 

adjetives como costo bajisimo y resultados excelentes. 

El aspecto mas reievante es la experiencia que se obtiene como profesional de la 

psicologia, ya que las actividades que el psicdlogo puede desempefiar son muy 

ampilias, en el estudio de las relaciones humanas, en la observacién de los modos de 

conducta para fortalecer la integracién de los miembros de la organizacién, proponer 

dinamicas de grupo, identificar las debilidades y fortalezas de las personas que trabajan 

y capacitarias tanio para el puesto funcion como en la adquisicion de una actitud de 

mejora en su desarrollo profesional. en el manejo de pruebas psicoméiricas y empleo 

correcto de técnicas de entrevista y evaiuaciones del desempenio entre otras. Todo ello 

en beneficio de la sociedad. 

Al término del programa se logré brindar la oportunidad a fos prestadores de servicio 

social de obtener un empleo y un desarrollo dentro de su ambito profesional.



CONTEXTO LABORAL 

Como respuesta a las demandas de modernizaci6n y eficiencia que plantea la 

economia en la actualidad, la administracian publica mexicana inicié una nueva etapa 

en fo que al manejo de las finanzas pUblicas se refiere, creando el Servicio de 

Aaministracién Tributatia SAT, 6rgano desconcentrado de la Secretaria de Hacienda y 

Crédito Publico, el cual entré en funciones en sustifucién de la Subsecretaria de 

Ingresos, mediante el decreto presidencial publicado el! 30 de junio de 1997. 

La mision del Servicio de Administracién Tributaria es recaudar con calidad y 

eficiencia las contribuciones federales necesarias para financiar el gasto publico, 

garanizando la correcta y equitativa aplicacion de /a legislacién fiscal y aduanera, 

propiciando su cumplimiento voluntario y oportuno. 

La vision es constituirnos en una administracién triputaria moderna, profesional, 

honesia y con vocacién de servicio que acredite un alto grado de confianza en la 

sociedad. 

El Servicio de Administracion Tributaria cuenta con una serie de unidades 

administrativas. entre las cuales se encuentra el Secretariado Técnico de la Comisi6n 

del Servicio Fiscal de Carrera (STCSFC), que tiene como finalidad dotar al SAT de un 

cuerpo de funcionarios fiscales calificado, profesional y especializado; el cual esta 

sujeto a un proceso permanente de capacitacién y desarrollo integral, con base en un



esquema de remuneracién y prestaciones que coadyuven al cumplimiento éptimo de su 

objetivo. Reglamento Interior del SAT (1997). 

EI Secretariado Técnico de !a Comision del Servicio Fiscal de Carrera 

estructuralmente se compone de cuatro Coordinaciones Centrales que a continuacién 

se detallan 

a Coordinacién Central del Instituto Nacional de Capacitacion Fiscal (C.C.INCAFI.) 

Es responsabie de planear, organizar, integrar y controlar ias acciones necesanas 

para la produccién del material educativo impreso, televisivo e informatico que sea 

utilizado en los programas de profesionalizacién y capacitacién conforme a los 

lineamientos y programas establecidos por el Secretariade Técnico, asegurando su 

oportunidad, actualizacion y calidad, asi como dirigir la investigacion, aplicacion de 

tecnologias de informacién destinadas a fa formacion de estrategias de transferencia 

de conocimientos que fortalezcan e! proceso educativo del Servicio Fiscal de 

Carrera Esta coordinacién cuenta con cuatro direcciones generaies adjuntas y doce 

direcciones de area. 

a Coordinacién Central de Desarrollo dei Servicio Fiscal de Carrera (C.C.D.S.F.C.) 

Entre sus funciones esta e! desarrollar. coordinar, dar seguimiento y evaluar ja 

instrumentacion de estrategias y acciones encaminadas al desarrollo integral, la



capacitaci6n, la superacidn técnica y profesional de los servidores publicos del SAT, 

con ia finalidad de promover una cultura organizacional y una actitud del personal 

acorde con la mision, vision y valores del SAT, onentada a fa excelencia en el servicio, 

la eficiencia, la calidad y productividad. 

Elaborar ei anteproyecto del Programa Integral de Capacitacian del SAT, aque 

contemple todas las acciones y eventos con el fin de elevar e! nivel de conocimientos 

técnicos y sustantivos tanto como funcionarios como del personal operativo en ef 

ambito nacional y evaluar su cumplimiento de acuerdo a las necesidades detectadas, 

asi como los objetivos y metas estabiecidas. Esta Coordinacién cuenta con una 

direcci6n general adjunta y nueve direcciones de area. 

a Coordinacién Central Técnica del Servicio Fiscal de Carrera (C.C.T.S.F.C.) 

Contar con un esquema de operacién del aspecto técnico del Servicio Fiscal de 

Carrera basado en administrar los procesos de reciutamiento, seleccidn, ingreso, 

planeacion de carrera, promociones, evaluacion del desempenio, potencial de 

desarrollo, asi como establecer un historial de los servidores ptiblicos del SAT, con el 

propdsite fundamental de promover la profesionaiizacién, la iguaidad de oportunidades 

y el mérito, como formas centrales de la superacién de los funcionarios fiscales Esta 

Coordinacién cuenta con una direccién general adjunta y seis direcciones de area. 

2 Coordinacién Central de Servicios Administrativos (C.C.S.A.) 

Dirigir e instrumentar las acciones necesarias para el éptimo aprovechamiento de jos 

recursos humanos, materiales y financieros del Secretanado Técnico, suministrandose



en condiciones de eficiencia y eficacia, que coadyuven con las areas para el 

cumplimiento de sus actividades sustantivas. 

El papel del psicdlago dentro del Secretariado Técnico es de suma importancia 

debido a que provee los insumos de factor humano para la organizacion: La Direccion 

de Recursos Humanos entre sus multiples funciones esta el aplicar las politicas, 

normas y lineamientos en materia de reclutammento, seleccién y formacién de personal, 

y actualmente tiene un prayecte en el que se implementa el servicio fiscal de carrera 

que tiene como filosofia ta iguaidad de oportunidades para el ingreso y la promocién en 

el servicio fiscal, especializacion y profesionalizacion en cada actividad que realizan los 

empleados, retribuciones y prestaciones vinculadas a la productividad, capacitacion y 

desarrollo integral e integridad, responsabilidad y conducta adecuada de los 

funcionarios fiscaies. Todo ello con el propésito de dotar al SAT de un cuerpo de 

funcionarios fiscales calificado. profesional y especializado ei cual estara sujeto a un 

proceso permanente de capacitacion y desarrolio integral en un esquema de 

remuneraciones y prestaciones que coadyuven al cumplimiento optimo de su objeto. en 

donde el psicdlogo tiene una participacion activa. 

Asi mismo, e! departamento de personal tiene a su cargo. la incorporacién de 

prestadores de servicio social a un programa Unico anual, para e! Secretariado Técnico, 

con la finalidad de responder a las necesidades reales de trabajo de las areas que asi 

'o requieren, lo que permite a su vez la participacién de los prestadores en actividades 

relacionadas con su formaci6n profesional.



Al surgimiento del Secretariado Técnico de la Comisién de! Servicio Fiscal de 

Carrera a partir de julio de 1997, como en toda organizacion se realizaron cambios en la 

estructura lo que Hlevo a anailizar los procesos de reclutamiento y seleccidn y servicio 

social mediante ta revision de los manuales de procedimientos que regulan las 

Unidades Administrativas del SAT. 

En ese sentido, el Manual de Procedimientos de Servicio Social y/o Practicas 

Profesionales, sufrid modificaciones basicamente en ée! rubro “responsabilidades de ta 

Coordinacién Central de Recursos Humanos” debido a que con anterioridag el servicio 

social estaba centralizada en una sola unidad administrativa, llamada Coordinacion 

Central de Recursos Humanos, organisrno que se encargaba de reclutar a los 

estudiantes y distribuirlos de manera equitativa en todas las demas unidades; sin 

embargo ei nimero de requerimientos cubiertos al final del afio no era ni ei 25% de fo 

solicitado en las areas del Secretariado Técnico. Otro punto importante es que al 

finalizar el proceso de servicio social no se sabia que sucedia con aquellos estudiantes 

que en algun momento apoyaron a la organizacién desarroliando diversos proyectos.. 

Por lo que dicha Coordinacién modificé las politicas de operacién: la responsabilidad 

dei reciutamiento de prestadores de sencio social a partir de enero de 1998, pertenece 

ala Direccién de Recursos Humanos. Esto permite captar a un mayor numero de 

prestadores acorde al perfil de la unidad admimistrativa con dos propdsitos: 

a) Fortalecer {a formacion profesional de fos estudiantes. 

b) Evatuar y valorar su desempefio en el area que le fue asignada.



MARCO TEORICO 

La psicologia dei trabajo se define como ia apiicacién de ios métodos, 

acontecimientos y principios de la ciencia de la conducta humana a las personas en el 

trabajo Schultz ( 1997 ) 

La psicologia laborai tiene sus origenes a principios del siglo XX Schultz (1991); 

precisar el fundador de la disciplina es casi imposible, sin embargo, el profesor Walter 

Dill Scott en 1901 promovid las aplicaciones de Ia psicologia a la publicidad. 

En 1903, escribié el libro “The Theory of Advertising”, el cual es considerado dentro 

de ios primeros libros que tratan sobre psicologia y un aspecto del area laboral. Por otro 

lado, Hugo Mustemberg, quien fue uno de los primeros investigadores dentro de la 

psicologia industrial, en 1913 publicé ef libro titulade “The Psichology of Industrial 

Efficiency”, en el cuai resaltaba las contribuciones que la psicologia podia aportar a la 

evaluacion de personal, la capacitacién y la eficiencia industrial, ambos libros pasaron 

desapercibidos. Fernandez (1998). 

Durante la primera Guerra Mundial. el ejercito estadounidense solicito ayuda para 

seleccionar y clasificar a reciutas, comisionando a un grupo de psicdlogos para ia 

elaboracion de un test de inteligencia general con la finalidad de identificar a los que 

tenian baja inteligencia. para asi excluirios del programa de adiestramiento militar: se 

puede decir que este acontecimiento marco ei inicio de la psicologia como apoyo en el 

proceso de seleccién de personal Korman (1978).



Se desarrailaron dos test: el Army Alfa que se aplicaba a personas que sabian leer y 

el Army Beta para personas analfabetas, ambos fueron disefiados por Walter Van Dyke. 

Como resultaca de fos logros obtenides con {a aplicacion de ambos examenes se 

procedié a desarrollar otros que apoyaran en la seleccion de ios candidatos a oficiales y 

para recibir adiestramiento de pilotos, asi como para otras clasificaciones militares en 

donde se requerian habilidades especiaies. 

Debido al éxito obtenido, se inicié la aplicacién de la psicologia 2 problemas de la 

industria y de las organizaciones, por lo que ios psicélogos americanos centraron su 

atencion principalmente en problemas de seleccién y colecacién de personal. 

El empleo de las pruebas psicoldgicas para ia clasificacién y colocacién de militares 

contribuyd a que diferentes sectores de ia sociedad se familiarizaran con la aplicacion 

de las mismas, interesandose en su empleo. 

Asi también, es importante sefhalar ias diferencias que existian respecto a jos puntos 

de vista del psicdlogo e ingeniero, por un lade ios ingenieros tendian a reestructurar el 

trabajo s! no habia equilibrio entre las necesidades del trabajo y las habilidades del 

trabajador, mientras que los psicélogos se enfocaban en un entrenamiento del 

trabajador, desarrotiando sus habilidades para un mejor desemperio de! puesto, 

ademas el psicdlogo és el Unico que tiene las herramientas para la evaluacion 

psicométrica de las personas que trabajan en la institucién.
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Posteriormente, con la segunda Guerra Mundial se requirié por parte de jos militares 

un asesoramiento mas avanzado para la selecci6n de personal, desarrallandose - 

fuertemente la psicometria, apareciendo las pruebas de inteligencia, de aptitud, interés 

y de personalidad, perfeccionandose asi las técnicas de selecci6n Korman (1978). 

La psicologia de! trabajo es una disciplina que ejerce un enorme influjo sobre la 

calidad de la vida moderna. tiene como pnncipic moidear en forma directa e indirecta 

fas conductas y actitudes del factor humano. Se interesa en el mejoramiento de la 

eficiencia de los empleados, en el desarrollo de las relaciones interpersonales 

propiciando la comunicacidn y creando un clima social que permita a cada miembro de 

la arganizacion obtener ei reconocimienta y satisfaccién por sus contribuciones. 

El principal desafio que enfrenta la sociedad es e| mejoramiento continuo de las 

organizaciones que la integran. La administracién de personal tiene como objetivo el 

mejoramiento del desemperfio, {a satisfaccién y desarrofio del personal, y aportaciones 

del personal a fa organizacion. en el marco de una actividad ética y socialmente 

responsable. 

Este objetivo se logra mediante actividades diversas del departamento de personal, 

enfocadas a obtener, mantener, optimizar, evaluar y conservar una fuerza laborar 

eficaz.



La admimstraci6n de recursos humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, 

coardinar y controlar técnicas capaces de promaver el desemperio eficiente del 

personai, al mismo tiempo la organizacién representa el medio que permite a las 

personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa 

0 indirectamente con el trabajo. Esto significa conquistar y mantener personas en la 

organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas, con una actitud positiva y 

favorable. Chiavenato (1999). 

Las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucton, 

primordialmente del elemento humano con que cuentan, ¢s por elio fa importancia de ja 

seleccion técnica del personal mediante ‘la eleccidn de la persona adecuada para el 

  

puesto adecuado ai costo adecuado. que permita la realizacién personal del trabajador 

en el desempefio de su puesto asi como el desarrollo de sus habilidades y potenciates 

a fin de hacerlo mas satisfactorio para si mismo y para la comunidad en el que se 

desenvuelve” Orozco (1980). 

E! departamento de personal coordina tas funciones y administracion de personal a 

partir de desarroliar y administrar politicas, programas y procedimientos para proveer 

una estructura administrativa eficiente para la organizacion, los empleados y ja 

colectividad. 

Sus actividades generalmente consisien en reciutar y seieccionar, adiestrar y 

evaluar a los empieados de nuevo ingreso y a los que ilevan tiempo en la empresa
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aplicaries la céduta de evaluacién del desempefo cada tres meses. Todas estas 

guardan una relacién reciproca y se afectan e influyen entre si. 

Los responsables de dicho departamento consideran la informacién y los recursos 

humanos como fos insumos basicos para producir resultados que ayuden a la 

organizacion a curnplir sus abjetivos y adoptar un estilo proactive de administracion. Se 

vaien de técnicas que inciuyen desde formuiarios de solicitud hasta ja administracion de 

tests psicoldgicos sumamente complejos. Los candidatos pasan por un proceso de 

selecciOn, una vez contratados se les proporciona adiestrarmento para que reaticen 

bien su irabajo. Orozco (1980). 

Es de gran relevancia que el psicdloge rescate un proceso tan importante como io es 

ei de seleccién, ya que en muchas empresas io han estereotipado como una actividad 

administrativa, la cual realiza lo mismo un administrador, que un ingeniero industrial, o 

un contador. Esto hace que se pierda el verdadero analisis. profundidad y objetividad 

que debe tener, provocando resultados negativos que repercuten en los empleados y 

en las empresas. Sin embargo, fos beneficios que un profesional de la psicologia puede 

otorgar a las empresas son. 

A) La evaiuacién e induccidn de personal calificado, adecuado aj puesto vacante. 

B) Disminucién de la rotacion del personal en la organizacion 

C) Efectuar estudios del clima taboral para identificar y mantener una interaccién 

armonica de tadas los empleados.



D) Realizar un plan de vida y carrera que estimule a los empleados a obtener su 

desarrollo. 

E) Impiementar nuevos sistemas o procesos para un desarroilo organizacional. 

F) Dirigir et cambio organizacional medtante cursos de sensibilizacién al cambio, 

integracion de grupos de trabajo. 

Ovando (2000). 

Definiciones de reclutamiento de personal. 

  

Arias (1982) concibe ai reclutamiento como el proceso de buscar y atraer solicitantes 

capaces para cubrir las vacantes que se presentan; Para Gradas (1988) el 

reciutamiento es la técnica encaminada a proveer los recursos humanos a la 

organizacién en el momento oportune; Orezco (1980) lo define como el proceso 

mediante el cual se busca, se obttene y elige un candidato, del total de los aspirantes 

que mas se acerca a los requisites demandados por el puesto a cubrir, por ditimo 

Spindola (1987) sefiala que es ef proceso mediante el cual se sumintstran prospectos o 

candidatos para ocupar vacantes o plazas de nueva creacion en una empresa, con e! 

fin de buscar empleados en perspectiva estimulandolos a colaborar con ja organizacion. 

Con ello podemos concluir que el reclutamiento es ia identificacion de candidatos a 

ocupar un puesta vacante en particular. 

La mayoria de las empresas estan conscientes que ef éxito que pueden iiegar a 

lograr, as resuitade de la calidad y competencia de su personal, es por ello que cada 

vez invierten mas en atraer, contratar y retener un personal eficiente, satisfecho, 

productive y motivado.
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El reclutamento es una funcion continua, ya que si en determinado momento la 

ampresa no solicita personal, la presentacién de candidatos por tniciativa propia es 

permanente. Esto contribuye a mantener una cartera de candidatos en donde se pueda 

seleccionar personal calificado para las vacantes actuales y futuras que se puedan 

presentar, 

Ademas se debe tomar en cuenta que un buen reclutamiento se da, utilizando la 

técnica adecuada que permita a todo reclutador elegir al candidato mas apropiado, ya 

que de !o contrario se puede caer en altos indices de rotacién de personal, desercian, 

altos costos de reciutamiento y mala imagen de ia organizacién. 

Camo todo praceso, el reciutamiento de personal esta formado por varias etapas 

ligadas entre si y orgamizadas de tal forma que permita la obtencion de resultados 

satisfactorios. 

FUENTES DE RECLUTAMIENTO: 

Son las fuentes de que se vale la organizacién para buscar o atraer a los candidatos 

adecuados a sus necesidades. Estas pueden ser: internas y externas. 

Fuentes internas: 

El suminisiro interno se compone de ios empleades actuales que pueden ser 

promavidos 0 transferidos 0 que pueden absorber las funciones que se requiere {lenar 

Werther { 1991 ). Estas se pueden clasificar:



4) Familiares y recomendados 

Es cuando se ha establecido contacto con familiares o conocidos de los empileados 

y éstos reunen las caracteristicas del puesto vacante; solo si la politica de la empresa lo 

permite. La ventaja que ofrece esta fuente es una integracién del personal muy rapida, 

mas sin embargo, las desventajas pueden ser de mayor peso. ya que es faciibie que se 

den fricciones o conflictos con el personal cuando su recomendado no es acepiade 

ademas de disminuir la objetividad de los familiares en (os casos en que se sanciona su 

panente o se les niega un ascenso, etc. 

2) Promocién o transferencia interna. 

Se toma en cuenta a ios empieados que retinan e! perfil dei puesto vacante y se 

estudian las piantillas, los inventarios de recursos humanas 0 Ia historia laboral del 

personal, con ef objeto de identificar candidates que puedan ser promovidos (ascendido 

en forma vertical) o transfendo (forma horizontal). Entre las ventajas que presenta esta 

fuente es la elevacidn de la motivacién de los empleados ya que sienten que son 

tomados en cuenta, es un medio de reciutamiento econémico para ja empresa yel 

smpleado adquiere con mayor rapidez los conocimientos de su puesto ya que conace la 

organizacion 

3) Cartera de personai 

La canera esta integrada con solicitudes de candidatos que anteriormente habian 

acudido a procesos de reclutamiento y que fueron archivadas porque en ese momento
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no se cubrieron con las expectativas del solicitante o porque la vacante en cuestion fue 

cubierta. 

Es importante que la cartera de personal este lo mas actualizada como sea pasible y _ 

bien organizada, ya que esto permitira su mejor manejo. Se puede organizar de la 

siguiente forma: 

a Por profesion 

a Por puesto 

a Por area 

Las ventajas de esta fuente es que tlene un costo bajo para la empresa, ademas 

permite al reciutador tener (os datos de las candidatas viables. a la mano. 

La desventaja es cuando el reclutador lame nuevamente ai candidato. este podria 

ya estar laborande en otra empresa. 

4) Sindicatos. 

Es !a principal fuente utilizada para contratar personal sindicalizado empieza a 

funcionar cuando se requiere de cubrir vacantes que estan centro de la plantiila del 

sindicato. La ventaja de esta fuente es que es un proceso con un costo relativamente 

bajo y que el proceso de seleccién es mas rapido. Algunas ce las desventajas son: en 

la mayoria de los casos las personas no cumplen con el peri! de! puesto. otra es que 

por lo general los aspirantes guardan una relacion familiar o de amiguismo con personal 

del sindicato. por ellos es de suma importancia identificar la Mision y Vision de la 

organizacion con ei fin de modificar la conducta del persona: con técnicas especificas 

relacionadas con la integracién y el manejo de grupos.



5) Servicio Social y Practicas Profesionales. 

En algunas organizaciones los prestadores de servicio social y practicas 

profesionales son considerados como una fuente de reclutamiento para cubrir diversas 

vacantes dentro de Ia Institucién. La ventaja de esta fuente es ei costo tan bajo en ei 

proceso de reciutamienta, y ja facil y rapido de la adaptacién de los estudiantes 

después de estar seis meses dentro de ja organizacion. La desventaja es que en la 

mayoria de los casos las personas carecen de expertencia laboral y en ocasiones sen 

menores de edad. 

Fuentes externas: 

Son aquellas a jas que el psicélogo puede recurnir de acuerdo con las caracteristicas 

requendas en cuanto al aspecto profesional, educative o técnico y que son tatalmente 

ajenas a la empresa, Grados (1988). 

El crecimiento de !a organizacion y la eficiencia del departamento de persona! 

determinan fa necesidad de recurrir a fuentes externas. Este crecimiento constituye el 

factor principal de ia creacién de puestos de nivel basico, especialmente en las 

compafias que alientan ja promoci6n interna de su personal, mentras tanto sus 

empleados desarrollan e! conocimiento, la experiencia y las habilidades que permitan 

su promocion a través de la capacitacion. 

Algunas de las que con mayor frecuencia se utilizan en las empresas son: 

1) Bolsa de trabajo.



Son instituciones que prestan sus servicios de forma gratuita y se dedican a 

proporcionar datos o informacion a los solicitantes, con respecto a las vacantes de las 

diferentes empresas. 

La ventaya mas importante de esta fuente es que no tiene costo alguno para las 

empresas, la informacién de los candidatos es oportuna y esta sé remite en forma de 

boletines, via telefonica, fax e internet. 

La desventaja es que en la mayoria de fas ocasiones los candidatos no se apegan al 

perfil deseado. 

2) La puerta de Ia caile 

Esta fuente se refiere a los prospectos que llegan por si solos a Hlenar soficitud, sin 

que haya existido ningin aviso por parte de la empresa. Existen empresas que por su 

importancia en el medio son fuentes naturales para solicitar empleo. 

Una de las ventajas es que no tiene costo para fa empresa y es una de las fuentes 

mas eficientes para formar cartera de candidaios. 

La desventaja es que generaimente liegan candidatos para puestos operativos o 

medios y cubre en menor cantidad los niveles altos 

3) Agencias de colocacion. 

Son empresas sin costo para ei empieado, pero que en {a mayoria de las ocasiones 

tienen un alto costo para ja empresa, su finalidad es reciutar y seleccionar gente para la 

empresa coniratanie.



Una ventaja es que es una fuente de reciutamiento oportuna ya que la agencia 

cuenta con candidates de los diversos niveles y puestos. Otra de las ventajas es que 

generalmente envian a los candidatos ya preseleccionados, !o que reduce el margen de 

errar, 

La desventaja de utilizar esta fuente es ei costo elevado de los servicios que presta. 

4) Asociaciones profesionales 

Cuentan con cartera de candidatas con ta experiencia y cuaiidades que la empresa 

necesita, ya sea. en el campo cientifico, tecnoldgico o profesional. 

Las ventajas de esta fuente es que es el medio mas eficaz y de mayor utilidad para 

puestos ejecutivos ya que el reciutador recibe candidatos con experiencia iaboral, 

buena presencia y con ideas que en la mayoria de las ocasiones benefician a la 

empresa contratante. Fernandez (1998) 

En este tipo de reclutamiento podemos encontrar que los candidatos estan bien 

cotizados, es decir, con sueldos muy altos, siendo esta una desventaja para las 

empresas con tabuladores bajos. 

5) Ferias de reciutamiento en escuelas. 

Es organizada por instituciones educativas que preparan a profesionales de las 

distintas areas cientificas y tecnoldgicas, en las cuales invitan a participar a empresas 

privadas y publicas y su objetivo es el fomentar el reclutamiento de estudiantes de los 

uittmos semesires o pasantes. Estas se realizan una o dos veces por afio.



Una de jas ventajas de ésta fuente es que es econdmica y rapida y que atraen un 

gran numero de aspirantes. 

La desventaja es que no es funcional cuando se requiere candidatos con 

experiencia. 

8) Grupos de intercamibio. 

Son grupos que estan integrados por ios responsables de! reclutamenta de cada 

una de las empresas (que generalmente son del mismo giro} y su funcion es el 

intercambio de cartera de personal de forma rapida y confiable, basandose en los 

perfiles de cada empresa. Normatmente se rigen por politicas que se establecen para el 

buen funcionamiento del grupo. Ovando (2006). 

La ventaja es que es fuente de reciutamento econémica y eficaz. ya que en la 

mayoria de las ocasiones los candidatos cubren ef perfil solicitado Estos grupos 

también promueven ia interaccién de las empresas participantes. 

Medios de reciutamiento 

Son aquellos medios de difusién que el psicélogo utiliza para dar a conocer una 

vacante, son de gran utilidad por su potencialidad de difusién y penetracién en distintos 

ambientes, Son capaces de transmutir informacion tanto estructuras socioeconémicas 

bajas como ailtas y a elites profesionales y tecnolégicas, esto es, hace llegar ei mensaje 

a distintos estratos sociales y educativos (Grados 1988). Entre los medios de 

reclutamiento mas empleados tenemos a’
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1) La radio y television. 

Estos medios son los mas efectivos ya que Hlegan @ un gran numero de personas: en 

ellos se anuncia el perfil del puesta vacante. 

La ventaja de utilizar estos medios es que son rapides, claros y efectivos ya que 

tienen una gran audiencia; sin embargo, la desventaja es su alto costo por minuto ai 

aire, mas ei gasto de la produccién del mensaje a transmit. 

2) Carteles 

Esta fuente se refiere a que (a empresa informe de sus vacantes a través de 

anuncics gue coloque én lugares publicos. 

Esta fuente de reclutamento es econémica y muy eficaz para determnados puestos 

como son los de ventas. operativos, secretariales, etc. 

La desventaja es que generaimente acuden candidatos que no retinen el perfil Otra 

desventaja importante es que no podemos garantizar la permanencia de Ios carteles en 

los lugares donde fueran calocados. 

3) Boletines 

Es un medio impreso el cual utiizamos cuando queremos captar candidatos para 

nuestra empresa. 

Las ventajas de este medio son que un gran numero de persanas tiene acceso a 4l.
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La desventaja es que este medio no ofrece !a certeza de que los candidatos retnan 

el perfil requerido, otra desventaja es su alto costo. 

4) Prensa 

Es ei medio impreso mas utilizado para el reclutamiento de personal. Los anuncios 

empresa son de gran utilidad, no solamente en ei area donde se radica, sino que puede 

servir para todo e! pais cuando se realiza reciutamiento externo. 

Los anuncios pueden ser de dos formas: anuncio carrado en donde los requisites 

son inflexibies o especificos y anuncio abierto en donde se inciuyen aspectos muy 

generales de adaptabilidad de medios. Fernandez (1998). 

Podemos utilizar revistas cuando se requiere de personal calificado en alguna 

profesion especifica a la cual va dirigida la revista. 

Las ventajas de este medio es que pademos tener una gran cantidad de personas 

interesadas en el puesto, ya que tienen una amplia cobertura. Pero ia desventaja es 

que no es tan confiabie, por que acuden un gran numero de personas de !as cuales un 

pequefic parcentaje realmente reuine el perfil del puesto. 

El programa de servicio social en la dependencia para la que presto mis servicios, 

surge como una estrategia institucional tendiente a crear una fuente adicional de 

reclutamiento. su objetivo es impulsar la formacidn integral de ios cuadros profesionales 

de sistema educative nacional. a través del desarrollo de los jovenes gue prestan su



servicio social; apoyando a las areas del Secretanado Técnico en la realizacién de 

proyectos y demas actividades facultadas a las mismas, promoviendo en elios una 

conciencia de solidaridad y compromiso con /a sactedad. 

Este presenta dos beneticios fundamentaies: reducir castes a la Institucién en ef 

proceso de reciutamiento y seleccion de personal y reducir tiempos en la adaptacion e 

integracion hacia la organizacion. 

La prestacion de servicio social se ha convertide en una de las fuentes mas 

importantes de captacién de recursos humanos calificados en apoyo al desarrollo de las 

funciones dentro de la organizacton. en ese sentido el servicio social presenta 

beneficios mutuos, ya que para los estudiantes es una gran oportunidad el apticar ios 

conocimientos tedricas adquiridas en la institucién educativa a la que pertenecen 

Hevandolos a su practica y para la Organizacion es de suma importancia contar con 

recursos humanos calificados que apoyen en el desarrollo de las funciones de fa 

misma. 

Ei servicio social se define como !a realizacion obligatoria de actividades temporales 

que eyecutan los estudiantes de carreras técnicas y/o profesionales, tendientes a la 

aplicacion de ios conocimientos que hayan obtenido y que impliquen e! ejercicio de la 

practica profesional en beneficio de ja institucién. 

“El servicio sociaj de estudiantes se regula especificamente, hasta la expedicion de 

la Ley Regiamentaria a los Articulos 4° y 5° constitucionales, relativos al ejercicio de las
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profesiones en el Distrito Federal, de fecha 29 de diciembre de 1944” (Molina P.V. 1984 

p 41). 

De acuerdo ai Reglamento para la prestacién del servicio social de los estudiantes 

de las instrtuciones de educacién superior en la Repiiblica Mexicana, capituto {1 

Prestacion dei Servicio Social, articulo 7 sefala: “ La prestacion de éste servicio por ser 

de naturaleza social no podra emplearse para cubrir necesidades de tipo laborai o 

institucional, ni otorgara categoria de trabajador al prestador del servicio”. 

Una vez que se tienen a los solicitantes, se realiza el proceso de seleccién La 

seleccin de personal es la parte complementaria al reclutamento, Pérez (1997). Este 

proceso es de gran importancia va que a través de 4i se llegara a la decisién final y aia 

contratacion de un candidato. 

Definiciones de seleccién de personal. 

Existen varios autores que han definide a fa seleccion de personal ya que representa 

uno de los procesos més importantes para el logro de los objetivos de ja organizacion 

Chiavenato (1993) dice que la seleccién de personal es escoger de entre fos 

candidatos que se han recjutado. aquei cuyas posibilidades de desarrollo en el puesto 

sean mayoras a las de fos demas. 

Grados (1988) opina que la seleccién de personal consiste en el coniunto de 

tecnicas cuyo fin es encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuade. 

Para Arias (1982) es la eleccion de la persona adecuada para un puesto adecuado a 

un costo también adecuado



En conclusion se puede decir, que la seleccién de personal es el proceso por el cual 

se determinara cual de los candidatos elegidos en ei reclutamiento es ei mas apto para 

cubrir con las necesidades dei puesto, y cuyas posibilidades en el puesto sean mayores 

a las de los demas, y que derivado de esta contratacion la organizacion logre sus metas 

incrementando aspectos de integracién de grupos de trabajo, paraielamente con los 

objetivos personales del empleado. 

La seleccién de personal tiene un papel significativo dentro de las organizaciones, ya 

que el resultado de una adecuada seleccisn implicara lograr los objetivos trazados. 

evitar gastos cuantificables y altos indices de rotacién. Fernandez (1998) 

La eleccicn objetiva de ia persona adecuada por sus habildades y aptitudes al 

pueste dara un empleado motivado, con iniciativa y eficiente, aspectos muy importantes 

para su desarrollo. 

E{ proceso de seleccién esta formado por etapas ligadas entre si. que dan como 

resultado un candidato apto para el puesta vacante en cuanto a sus habilidades metas 

y caracteristicas personales. Estas pueden variar de una organizaci6n a otra, sin 

embargo, estos se pueden englobar de la siguiente manera. 

a) Presolicitud. 

Es el primer filtro evaluative para el proceso de seleccién de personal. Este es un 

cuestionario semiestructurado que nes permite reconocer de una manera rapida si e/
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candidato cuenta con los requisites minimos indispensables para cubrir el puesto (dates 

generales del solicitante, trayectoria académica y experiencia Jaboral). En ésta etapa se 

eliminan aquellos solicitantes que no cubren los requisitos elementales requaridos por 

el puesto vacante. Coordinacién General de Recursos (1997). 

b) Solicitud. 

Es un cuestionario estructurado que debe de contener los datos relevantes de! 

candidato. Es mucho mas extensa que la presolicitud. El solicitante debe de llenarta con 

informacion basica sobre 1) datos generales que se componen de nombre, edad, sexo, 

estado civil, direccidn y teléfono: 2) escolaridad desde su inicio hasta el fin: 3) 

experiencia laboral; 4) datos familiares y 5) referenctas personales. Coordinacién 

General de Recursos (1997). 

Dicho cuestionaria se considera la base del proceso de seleccién y esta informacion 

sirve para encabezar su expediente personal. 

c) Entrevista Inicial. 

La entrevista es una forma estructurada de comunicacion interpersonal. 

generalmente entre dos personal (entrevistado y entrevistador) debidamente pianeada, 

con un abjetivo determinada y con la finalidad de obtener informacion relevante para 

tomar decisiones benéficas para ambas partes. Grados (1992). 

Esta es la tercera etapa de! proceso de seleccién en donde se da el primer contacto 

visual y fisico que se tiene con el candidato y se observan las diferentes conductas del 

mismo (principalmente, presencia, higiene. forma de comunicacidn oral, espontaneidad.



nerviosismo y seguridad en sus respuestas). También el entrevistador proporciona al 

solicitante informacion referente al puesto vacante, sueldo, horaria, y condiciones de 

trabajo. En algunas organizaciones |a entrevista inicia! es sustituida por la entrevista de 

seleccién. 

a) Entrevista de seleccién. 

En esta etapa el entrevistador requiere de una autocritica que le permita realizar ta 

entrevista de la forma mas objetiva posible. Asi mismo, prepara el ambiente en el que 

se realizara la misma. £) entrevistador decide s1 continua 0 no con el proceso de 

seleccion: o bien, el entrevistado puede ser el que decida si le interesa o no seguir 

adelante con el proceso Grados (1992) 

2) Evaluacion Técnica. 

Una vez que et! solicitante ha aprobado jas etapas anteriores, se les somete a una 

evaluacion técnica Esta se lieva a cabo mediante pruebas de conocimientas o pautas 

conductuaies y mediante la experiencia iaboral jograda en empleos anteriores. de 

acuerdo con los requerimientos del puesto. para que lo desemperie de manera 

adecuada 

Algunas organizaciones acostumbran realizar esta evaluacién antes de fas pruebas 

psicométricas y otras después. Esto fo determina Ja organizacién de acuerdo a sus 

necesidades.



®} Evaluacién psicométrica. 

En esta etapa el candidato contesta las pruebas de capacidad intelectual, aptitudes, 

intereses y aspectos emocionaies de é{ mismo, asi como de su capacidad en relacién 

con los otros requerimentas def puesto y las pasibilidades de futuro desarrollo: 

sometiéndolo a pruebas psicométricas, tomando en consideracién los siguientes 

aspectos: nivel de aplicacidn, caracteristicas del perfil, tiempo de aplicacién y costos. 

g) Area Sociolaboral. 

Se refiere a la posibilidad de establecer situaciones mas sanas y menos estresantes 

para los trabajadores y paralelamente que incrementen su desemperio laboral. E! 

profesional en fa psicologia recomienda y evalua !a parta social. 

h} Encuesta socioecondémica. 

Es un cuestionario debidamente estructurado que nos permite verificar de una 

manera objetiva y directa las condiciones sociales y econdémicas en las que se 

desenvuelve el solicitante. Estas encuestas pueden realizarse a través de: un 

cuestionario aplicado por una trabajadora social, integrantes de! depariamento de 

personal, por via telefonica, despachos u organizaciones especializadas en esta 

actiwidad y encuestas epistolares (enviar por correo, la encuesta a jas personas que se 

anotaron como referencias personales y de trabajo). Grados (1992). 

Aqui se comprueban los datos del solicitante, con respecto a su empleo anterior, su 

histona escolar, el lugar donde vive. antecedentes penales y cartas de recomendacion. 

Tada la informacion que se maneje, debe ser tratada con la discrecién que corresponde 

y respaldada con datos fidedignos
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i) €studio Juridico ~ Laboral. 

Este estudio se realiza en algunas instituciones, con e| propdsite de investigar fa 

situaci6n juridico ~laboral del solicitante y asi contar con mayores elementos para la 

seleccion. Como eyempio se encuentran los fraudes, abuso de autoridad y acoso 

sexual. Esta informacion se obtiene en jos mismos términos que la encuesta 

socioeconomica. 

{) Examen médico. 

No todas fas organizaciones aplican esta parte Aj ser uno de los pasos mas 

costosos, se debe aplicar solamente a quienes hayan resultado iddneos para el puesto 

segun las etapas anteriores, con el propdsito de proporcionar informacion referente a 

las capacidades y limitaciones fisicas de) solicitante. para desempefiar su trabajo sin 

consecuencias negativas tanto para é! como para la organizacion. Grados (1992). 

k) Reporte final 

En esta etapa se integran los resultados obtenidos del aspirante a través de todo el 

proceso de seleccién. comparanda dichos resultados con el perfil de! puesto. con el fin 

de poder llegar a realizar un juicio valorativo sobre ia aceptacién o no dei aspirante. 

segun el nivel de coincidencia entre ambos. 

) Decision 

Constituye ei hecho de aceptar o rechazar al cancidato, e! que toma |a decision 

puéde ser el jefe inmediato, el jefe del departamento de personal o e! duefio de la 

arganizacion.
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m) Coniratacién. 

Es fa Uitima etapa del proceso de seleccidn y consiste en la aceptacion y colocacién 

del solicitante al puesto vacante y con ello formar parte integral de la organizacién. 

Se debe complementar su expediente, requiriéndoie los documentos personales, 

fotografias recientes y ta celebracion de su contrato. 

Las elapas mencionadas anteriormente pueden cambiar en el orden de aplicacion, 

eliminarse algunas a bien aumentarse, dependiendo de los manuales de 

procedimientos con que cuenta cada organizacién. 

Una vez descrito el proceso de reciutamiento y seleccion desde el punto de vista 

teorico, es de suma importancia mencionar que a pesar que algunas organizaciones no 

incluyen el servicio social como fuente de reclutamiento; m! aportacidn en este reporte 

laboral es precisamente que {a prestacién de servicio social es una de las fuentes mas 

importantes de captacion de recursos humanos calificados en apoyo al desarrallo de las 

funciones dentro de ja organizacion 

Cabe sefialar que para la organizacion donde presto mis servicios, los prestadores 

de servicio social son contemplados camo una fuente hibrida ya que no es ni externa ni 

interna, e1 propésito es que ingresen a realizar su servicio dentro de la organizacion por 

un periodo que oscila entre los seis meses y os dos afios. como lo establece la Ley 

Reglamentaria de Profesiones de! Distrito Federal, sin que exista relacion laboral



alguna, unicamente un compromiso de formacisn profesional e institucional durante ej 

periodo de prestacién. 

Et Regiamento para ta Prestacién de Servicio Social de los Estudiantes de 

Educacién Superior en ia Republica Mexicana, capitulo }} articulo 7 sefiala: “La 

prestacion de este servicio por ser de naturateza social, no podra emplearse para cubrir 

necesidades de tipe laboral 0 institucional, ni otorgara categoria de trabajador al 

prestador del servicio” 

Mondragén (1897) realiz6 un reporte jaboral en el que implanté un programa de 

servicio social como fuente adicional de reciutamiento en una empresa de crédito, en el 

que senala que al establecer una comunicacian forma! con tas instituciones de 

ensefianza superior para ofreceries la oportunidad de que sus alumnos mas destacados 

cumpian Con su servicio social en la empresa, se amplian las fuentes y medios de 

captacion de candidatos potenciales para cubmir futuras vacantes. 

Por to que sus conclusiones fueron. por una lado que el costo de dicha fuente de 

reciutamiento es bajisimo, ya que de 71 estudiantes tomados como muestra para este 

proyecto, se quedaron a laborar en la empresa 20. y por otro {a instauracion. 

seguimiento y mantemmiento dei programa cubrié el objetivo de contar con la 

oportunidad que ofrece el tiempo de prestacién de servicio social, para evaluar y 

Q > a D 2 s & Q.
 e lesempefo de posibles candidatos para la cobertura de vacantes en la



Como se puede observar, este estudio tiene una gran similitud con el presente 

reporte iaboral, ya que el tema central se refiere al servicio social como fuente adicional 

de reclutamiento, la expectativa que se forme Mondragon al inicio del estudio también 

yo la comparto. Como en todo trabajo cuenta con diferencias, estas son basicamente 

fas siguientes: 

a Poblacién 

La poblacién que particind en el estudio de Mondragdén (1997) son estudiantes 

egresados de la Universidad Nacional Auténoma de México. 

En el presente reporte laboral fa poblacién se compane de estudiantes a nivel 

licenciatura y técnico egresados det instriuto de Ensehanza Superior en Contaduria y 

Admunisiracién, Escueta Nacional de Estudios Profesionales Aragan, Universidad dei 

Instituto Tepeyac de Cuautitlan y a nivel técnico del Instituto Fierning, Grupo Cultural 

[cel 

a Caracteristicas de la organizacian 

Estas varian desde que la Institucién donde se realiz6 e! estudio de Mondragon 

(1997) es el Banco de México y [a del presente reporte es una dependencia del sector 

publico SAT 

a Desarrolto del estudio 

Este se refiere a las fases en que se desarrollaron los estudios, es decir el proceso 

de reciutamiento y seleccién presenta caracteristicas y enfoques diferentes hasta ilegar 

al resuitado de fa contratacién. Sin embargo, desde mi punto de vista sus conclusiones
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presentan limitaciones técnicas de !a psicologia, hizo aseveraciones superficiales sin 

demostracion alguna, utilizando adjetivos como costo bajisimo y resultados excelentes. 

Se puede observar que a al estudio de Mondragén (1987) y otros reportes laborales 

que he revisado les hace falta mayor descripcién de tas actividades con la inferencia de 

que cada psicdloge que realiza este tipo de trabajos ya conoce su proceso y al 

transmitirio cree gue todo lector fo capta, pero en ocasiones no es asi. Debemos 

explicar mejor cada uno dé los pasos que realizamos. 

Se desarrallé otro estudio relacionado con servicio social denominado “La actividad 

del Psicdtogo a través del servicio social en 10 afios (1974-1984) un estudio preliminar’ 

Badilio (1985) el cuai da cuenta de las actividades que puede liegar a desempefiar el 

psicologo en la reaiizacion de su servicio social, éste estudio se realizd en la Facultad 

de Psicologia de la Universidad Nacional Auténoma de México durante 1985. 

Este estudio tiene poca reiacion con el presente reporte laboral: sin embargo Badillo 

(1985) describe las actividades que realiza el psicdlogo en sus diversas areas y sobre 

todo denota la importancia de la ciencia_en beneficio de la comunidad, actividad que se 

desarrolla a través de! periodo de prestacién de servicio social. Se observé que 

especificamente en el area laboral. el psicélogo realize seleccidn de personal, 

capacitacién, reclutamiento, andalisis y valuacion de puestos. Estas actividades se 

pueden realizar con técnicas y/6 herramientas como entrevistas, pruebas psicométricas, 

dinamica de grupos, encuestas etc Y se llegé a la siguiente conclusion: Es un hecho 

concrete que existe un gran desconocimiento, por parte de fa sociedad, de jas
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funciones y actividades en las cuales el psicdlogo puede actuar, en el estudio de las 

relaciones humanas, en la observacidn de los madas de conducta para fortalecer ta 

integracién de ios miembros de fa organizacién, proponer dinamicas de grupo, 

identificar las debilidades y fortalezas de las personas que trabajan y capacitarlas tanto 

para ej puesto funcign como en la adquisicién de una actitud de mejora en su desarrollo 

profesional, en el manejo de pruebas psicométricas y empleo correcto de técnicas de 

entrevista y evaluaciones del desempefio entre otras. Todo ello en beneficio de la 

sociedad. 

Este hecho establece !a inminente necesidad de crear mecanismos mediante los 

cuales se difundan fas distintas actwidades que desarrolla ef psicdlogo a través del 

servicio social ya que ademas de cubrir demandas de servicios profesionales y probar 

en situaciones reales, la fermacién (conocimientos y habilidades) de! estudiante, al 

mismo tiempo sirve como medio de difusién de las actividades del profesional de la 

psicologia en la comunidad, ademas el servicio social es una accién clara y precisa 

para difundir los beneficios de la cultura, la ciencia y la tecnologia entre la sociedad es 

fa vinculacion de {os uniersitarios con los problemas y necesidades del pais. 

Se realizé otro estudio interesante en este afio 2000 acerca de} Analisis Comparativo 

de Dos Modelos de Seleccidn de Personal, e! cual destaca que en la actualidad el 

psicdlogo juega un pape! muy importante dentro de la Administracién de Recursos 

Hurmanos, no solo en la seleccién de personal sino en capacitacién y desarrollo y para 

elfo utiliza una serie de técnicas cientificamente comprobadas, con el propdsito de que 

las organizaciones como jas personas seleccionadas tengan beneficios mutuos.
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Hace mencién de que cada ser humano posee un conjunto de peculiaridades que 

dentro de la evaluacién de personal es necesario descubrir, a fin de darles una mejor 

canalizacion, ya que la adecuacién entre cada ser humano y sus habilidades e 

intereses con el trabajo, propician no sole una mayor satisfaccién para esa persona sino 

incrementa la productividad. con las secuelas positivas para toda la sociedad. 

Por ultimo recomienda a fos psicélogos que desarrolien, administren, califiquen 

interpreten o usen técnicas de valoracién psicoldgica, entrevistas. pruebas, desarrailo y 

elaboraci6n de instrumentos de acuerdo a las necesidades organizacionales y que !o 

hagan con propésitos apropiados a la luz de la investigacién, con metodolagia 

cientifica, en donde la validez, confiabilidad y estandarizacion juegan un papel 

primordial, ya que la aplicacion y éxito de estos, dependen rio solo de ia forma del 

consultor que lo lleva a cabo sino también de /a ética y adaptabilidad al contexto donde 

se aplica. Asi mismo, hace referencia a la importancia del cddigo de ética del psicdloga 

en el desempefio de su profesion, ya que éste tiene como funcidn, el sensibilizar al 

psicdlogo, para que en el ejercicio de su profesién se desenvueiva en un ambito de 

honestidad. legitimidad y moralidad, en beneficio de ia sociedad.
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PROCEDIMIENTO 

La Subsecretaria de Ingresos contaba con una Unidad Adminisitrativa liamada 

Administracién General de Informacion, Desarrolio y Evaluacién (AGIDE), la cual se 

encargaba de administrar jos recursos humanos, financieros y materiales. 

Dentro del area de recursos humanos se encontraba el departamento de 

capacitacion que tenia como funcion principal el dar servicio en materia de 

capacitacion. vaiga la redundancia, reciutamiento y seleccion y servicio social. 

En reiacion con la funcién de servicio social, Unicamente se dedicaba a presentar a 

los estudiantes en las areas de la AGIDE. pero ei control y seguimsente del proceso Io 

realizaban las propias areas de trabajo. No obstante, la Coordinacion General de 

Recursos ademas de establecer los lineamientos del personal de servicio social. 

registraba los programas de servicio social y reclutaba a los prestadores en las 

instituciones educativas 

Lo anterior, ocasioné que algunos estudiantes no realizaran las 480 horas 

regiamentarias debido a que no habia contral de inasistencias. no se verificaba que se 

cumplieran !os objetivos de los programas y los prestadores realizaran actividades que 

estaban fuera de su ambito profesional, recibian su carta de terminacién y ellos mismos 

tramitaran su liberacion ante la Coordinacién General de Recursos. Asi era el 

procedimiento hasta que hubo cambio de administracion.
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Con la creacién de! Servicio de Administracion Tributaria (SAT), surge la inquietud 

de realizar cambios sustanciaies en los diversos manuales de procedimientos que 

regulan las unidades administrativas del SAT. 

Los Manuales de Procedimientos de Reclutamiento y Seleccion de Personal, asi 

como de Servicio Sociai son emitidos por la Coordinacién General de Recursos, 

organismo que se encarga de establecer los lineamientos que regulan al personal del 

SAT. 

Ei Manual de Procedimientos de Reclutamiento y Seleccién para ei personal de base 

tiene como objetivo brindar a los responsables de Reclutamiento y Seleccién de 

Personal, fa normatividad, la descripcién del proceso administrativo y técnico que nige a 

las Unidades Admuinistrativas del SAT y se debe observar para cumplir con la funcion 

Este manuai sufrié algunas modificaciones y e! propdsito fundamental fue lograr 

reducir el tiempo entre la apiicacion de la bateria psicotécnica al aspirante y ja 

correspondiente emisi6n de resultados. Asi mismo. se agilizo el procedimiento e 

incremento la validez y la objetividad a través de la reestructuracion de {as baterias 

psicométricas, asi como de algunos formatos del proceso. 

El Manual de Procedimientos de Servicio Social y Practicas Profesionales para las 

Unidades Administrativas Centrales y Zona Metropolitana del Servicio de 

Administracion Tributaria. tiene la finalidad de estabiecer la normatividad y criterio que
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tegulan la operacién de esquema y actividades de servicio social y practicas 

profesionaies. 

El Secretariado Técnico de la Comision dei Servicio Fiscal de Carrera. A través de la 

Coordinacién Central de Servicios Administrativos se intereso en analizar los manuales 

de procedimientos de los procesos de recilutamiento y seleccion de personal y servicio 

social ya madificados, con el propdsito de identificar fos cueilos de botella durante el 

mismo y proponer nuevas ideas que coadyuvaran a la mejor organizacion de las 

actividades que realiza el departamento de personal. 

Una vez que se efectuo dicho andalisis se establecieron procedimientos alternos para 

servicio social que consisten en la elaboracion de un formato de entrevista interna que 

presenta al estudiante al area de asignacidn. control de listas de asistencia de los 

prestadores, formatos de observaciones a la conducta de los mismos dentro de su 

horario de servicio, es decir, el departamento de persona! elabord una lista de reactivos 

en los que, de acuerdo a observaciones en el area de trabajo, informan acerca de si los 

prestadores asisien puntualmente a sus !abores. registran su asistencia, se conducen 

con amabilidad. rectitud y respeto con sus compafieros y superiores, si realizan los 

trabajos con calidad. eficiencia y conservan en buen estado el equipo de computo. asi 

come los documentos con los que desarrolla sus actividades. Al mismo tiempo se mide 

la responsabilidad de las areas de trabajo como es el asignar al prestador tareas 

acordes a su carrera y proporcionarle las herramientas necesarias para el desempefio 

de sus labores. Esto permite tener un juicio mas objetivo de la conducta del estudiante 

durante el periodo de prestacion.



Dentro de ese analisis fue como surgié la idea de que una vez que los prestadores 

de servicio social concluyan con su tramite administrativo y aprovechando que ya 

conocen fa organizacion podian formar parte de una estrategia para crear una fuente 

adicionai de reclutamiento 

EI presente reporte laboral expone la experiencia profesional de un grupo de 

psicdlogos dentro de ia Direccién de Recursos Humanos, durante 1998 - 1999, donde 

se establecié el programa de servicio social como fuente de reclutamiento, una 

estrategia mas que tiene dos propdésitos fundamentales: reducir costos a [a Institucion 

en el proceso de reciutamiento y seleccién de personal y reducir tempos en la 

adaptacion e integracién hacia la organizacion 

Este trabajo ha tenido un desarrollo paulatino, debido a que constantemente se 

reciben prestadores de servicio social y al termino dei mismo se realiza el proceso de 

reclutamiento y seleccién para ocupar puestos vacantes dentro de la Institucion. 

Por io que se puso en marcha una estrategia de captacion de aspirantes a prestar su 

servicio social dentro de esta unidad administrativa. la cual consistid en la elaboracion 

dei directorio de Instituciones Educativas a nivel profesional y técnico con la finalidad de 

contar con un amplio numero de escuelas 

Posteriormente se identificd a los responsables de servicio social de cada Institucién 

y se les envid un oficio firmado por ej Director de Recursos Humanos en e! que se les
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hace una cordial invitacion a los estudiantes incluyendo una relacion de carreras, 

horarios y lugares disponibles, para que realicen su servicio social en esta unidad 

administrativa. 

Dependiendo de los lineamientos de las diversas Instituciones Educativas el oficio 

era enviado o entregado personalmente aprovechando ei momento para dejar una serie 

de tripticos elaborados por el departamento de personal y validados por la Direccion de 

Comunicacion Social del SAT, donde se explica el objetivo de servicio social, requisitos 

y ta ubicacion del Secretariado Técnico, con el propésito de atraer al mayor numero de 

estudiantes por cada institucién. 

A partir de que ios estudiantes se presentan en la dependencia, se establece un 

compromiso administrativo y oficial entre la institucién educativa y la dependencia para 

la realizacién del servicio sociai de sus alumnos y se lleva a cabo el proceso, de 

acuerdo al Manual de Procedimientos de Servicio Social y Practicas Profesionales para 

las Unidades Administrativas del Distrito Federal y Zona Metropolitana. 

Mientras el prestacor de servicio sociai desarrolla habilidades realizando las 

actwidades asignadas de acuerdo al programa vigente dentro de la organizacion, el jefe 

de asignacion esta observando sus capacidades, aptitudes e intereses para 

posteriormente contestar un cuestionario elaborado también por el departamento de 

personal en el que plasman el compertamiento del individuo y miden basicamente tres 

aspectos como son el desempenio en el trabajo, las relaciones interpersonales y 

aspectos de responsabilidad y disciplina.
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Este cuestionario presenta también un antecedente, su primera etapa consistié en la 

elaboracién de 37 reactivos que intentaban medir seis factores: 

a) Calidad de Trabajo. Se refiere al grado de precision y calidad con ta que realiza el 

¢} 

trabajo asignado. 

Aplicacién de conocimientos. Nivel de conocimientos tedrico-practicos con que 

cuentan los estudiantes para desempefiar las actividades asignadas. 

Adquisicion de conocimientos. Actitud de nuevos conocimientos e iniciar con un 

esfuerzo extra a las labores cotidianas. 

Disciplina. Actitud de aplicar tos linearmentos organizacionales, la discrecién que 

muestran en el maneje de informacion confidencial, la asistencia y puntualidad. 

Iniciativa. Creatividad para aportar ideas relevantes referentes a su formacion 

profesional. 

Relaciones Interpersonales. Actitud que asume el prestador para mantener 

comunicacién permanente frente a sus superiores y compafieros. 

Posieriormente se realizo una validacién por jueces con un grupo de cinco 

psicélogos que trabajan dentro de la direccién de recursos humanos, con fa finalidad de 

identificar si los reactivos median lo que se pretendia. Una vez que se revisaron los 

reactivos quedaron tinicamente 15 de ellos dejando tres indicadores: 

4. Trabajo (T) que se refiere al conjunto de tres elementos como son fa calidad con la 

que se realiza el Trabajo encomendado, aplicacién de conocimientos tedricos
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transportados a la practica profesionai, adquisicién de conocimienios dentro de fa 

organizacion e iniciativa para hacer las labores con eficiencia. 

2. Relaciones Interpersonales ® que se refiere a fa actitud que asume el prestador 

frente a sus superiores y compatieros. 

3. Disciplina (DI que se refiere al grado en que acata disposiciones superiores. 

Al mismo tiempo en que se elaboraba ej cuestionario de evaluacién del desempefio, 

se analizé la poblacién que fue de 93 prestadores de servicio social activos durante 

1998, distribuidos en diez areas de adscripcion. 

En la Coordinacién Central de Desarrallo del Servicio Fiscal de Carrera siete areas 

contaban con personal de servicio social distribuidos de !a siguiente manera: 

1) Direccion ce Operacioén y Evaluacién de Capacitacién Auditoria Fiscal, solicitd 39 

prestadores para el ejercicio 1998, se le cubrieron 38 estudiantes de los cuales 31 

realizaron servicio social y 7 practicas profesionaies. 

En esta direccién se seleccionaron seis prestadores de servicio social de acuerdo a 

criterios como el control de asistencias y faltas durante su periodo de servicio y su 

desempefio dentro de las areas de trabajo era satisfactorio de acuerdo a la opinion de 

los jefes inmediatos. 

2) Direccion de Informatica, solicito 18 prestadores para el ejercicio 1998, se le 

cubrieron 12 de los cuales 8 realizaron servicio social y cuatro practicas profesionales
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En esta direccién se seleccionaron tres seis prestadores de servicio socia con el mismo 

que criterio, mismos que componen la segunda etapa de la muestra. 

3) Direccién de Operacién y Evaluacién de Capacitacién Juridica de Ingresos, solicité 

20 prestadores para el ejercicio 1998, se le cubrieron 17 estudiantes de los cuales 15 

realizaron servicio social y 2 practicas profesionales. 

En esta direccion se seleccionaron tres prestadores de servicio social, mismos que 

componen la tercera etapa de la muestra. 

4) Direccién de Operacién y Evaluaci6n de Capacitacién Aduanas, solicito 22 

prestadores para el ejercicio 1998, se le cubrieron 15 estudiantes de los cuales 13 

realizaron servicio social y 2 practicas profesionales. 

En esta direccién se seleccionaron tres prestadores de servicio social, mismos que 

componen la cuarta etapa de la muestra. 

5) Direccién de Operacion y Evaluacion de Capacitaci6n Recaudacién, solicité 3 

prestadores para el ejercicio 1998, se le cubnieron 2 estudiantes para realizar servicio 

social 

En esta direccién se seleccioné un prestador de servicio socia. mismo que componen ja 

quinta etapa de la muesira. 

8) Coordinacién de Capacitacién Planeacién Tributaria y Asuntos Fiscales 

internacionales, solicité 16 prestadores para el ejercicio 1998, se le cubrieron 6 

estudiantes de los cuales 5 realizaron servicio social y uno practicas profesionales
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En esta coordinacion se seleccionaron des prestadores de servicio social, mismos que 

componen la sexta etapa de la muestra. 

7) Direccion de Desarrollo y capacitacion, solicits 26 prestadores para el ejercicio 1998, 

se le cubrieron 16 estudiantes de los cuales 12 realizaron servicio social y cuatro 

practicas profesionales. 

En esta coordinacion se seleccionaron tres prestadores de servicio social, mismos que 

componen la sexta etapa de la muestra. 

En fa Coordinacion Central Técnica del Servicio Fiscai de Carrera dos areas 

contaban con personal de servicio social distribuidos de la siguiente manera: 

Para identificar a la muestra que participo en este estudio se procedié a 

1) Direccién de Reclutamiento y Seleccion. solicits 5 prestadores para el ejercicio 1998, 

se le cubrié un estudiante, mismo que realiz6 servicio social y participd en el estudio. 

2) Direccién de Salarios y Prestaciones, solicita 8 prestadores para el ejercicio 1998, se 

le cubrieron 2 estudiantes, mismos que realizaron servicio social. 

En esta direccién se selecciond un prestador para la muestra 

En la Coordinacién Central de Servicios Administrativos unicamenie la direccién de 

recursos financieros contaba con personal de servicio social, quien solicité cinco 

prestadores de los cuales se cubrieron seis debido al perfil y se seleccionaron dos para 

la muesira. - 

Por to anterior, se concluyé en 25 estudiantes 9 de nivel licenciatura y 16 de nivel 

técnico, 8 hombres y 17 mujeres.
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Una vez reunida la muestra se puso en marcha el programa, iniciando de la 

siguiente manera: 

Fase 1 

a) Se apiicé ej cuestionario a los responsables de servicio social de cada area que 

colaboraron directamente con los prestadores. 

b) Se analizaron las respuestas y se calificaron de ia siguiente manera: Los reactivos 

tienen tres posibles respuestas, Bueno, Requiar y Maio, la primera tiene un valor de tres 

puntos, la segunda dos puntos y la tercera un punto. 

Asi misma, los reactives que miden el indicador (T) son nueve y se encuentran 

descrites en la pag.51 y 52, se les asigno un porceniaje del 60%, mientras que los 

reactives que miden el indicador (RI) son 4 y se les asignd un porcentaye del 26.6%, los 

reactivos que miden el indicador (Dl) son 2 asignandoles un porcentaje del 13.4%. Por 

1o que fa tabla queda de ja siguiente manera: 

2 (T) 27=60% 

a (RI) 12 = 26.6% 

a (DI) 6= 13.4% 

El crterio para determinar si los prestadores se consideraban adecuados para pasar 

a la siguiente etapa de seleccién fue el obtener un porcentaje minimo de 95%. 

Fase 2 

a) Esta consistié en llevar a cabo el proceso de reciutamiento y seleccién de persona! 

que realiza el SAT, el cual inicia con lo siguiente:
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Solicitud de empleo: Esta etapa se define come aquella en Ja que se ponen los 

primeros obstaculos en el proceso de seleccién det candidato. En este formulario se 

tealizan preguntas relacionadas con la edad del solicitante, estado civil, personas 

con quienes vive y si dependen econdomicamente de él, su nivel escolar y si existe 

experiencia previa. 

Biografia de Empleo: Se entiende como la historia biografica del candidato con el 

proposito de identificar sus antecedentes laborales y familiares, asi como el manejo 

de relaciones interpersonales. 

Entrevista inicial: Esta se entiende como una conversacién que se sostiene con un 

propdésito definido y como tai, es una comunicacion de dos vias, un intercambio 

planeado de expresiones Orozco (1980). 

Dentro de fo que es el proceso de seleccién, existen dos fases de exploracién en las 

cuales se evaluaran y diagnosticaran ias capacidades laborales del candidato. 

Dichas fases estan constituidas por fas entrevistas inicial y profunda. 

Pruebas Psicométricas: Al cumplir requisitos de ingreso a la empresa, al solicitante 

se le aplica una Bateria de pruebas psicolégica de acuerdo a la guia técnica de 

perfiles ideales de puestos y tests psicométricos del SAT emitida en noviembre de 

1997. 

Cabe mencionar que la guia técnica de perfiles ideales de puestos y test 

psicométrices se aplica al personal contratado para una plaza presupuestai de base 

con nivel de 27ZA o inferior equivalente a personal técnico y de apoyo 

administrativo, Por lo que al personal contratado bajo el régimen de honorarios se le
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aplica la bateria que considere e! Departamento de Personal. Por lo que 

pasteriormente se especificaran las baterias utilizadas. 

f) Entrevista Profunda: Como su nombre io indica, en esta fase se realiza una serie de 

exploraciones relacionados con toda la histona del sujeto, se investiga 

detenidamente cada una de sus esferas, de preferencia se cotejan documentos 

oficiales y se trata de ubicar al solicitante dentro de !a Institucién, se describe la 

Mision, Vision y funciones principales de ésta y se aclaran dudas relacionadas con 

el proceso de seleccién. 

Al cumpilir satisfactoriamente con ia etapa anterior, los candidatos pasaban a la 

siguiente etapa. 

Fase 3 

Consiste en incorporar a los solicitantes a cartera de candidatos en espera de un 

puesto vacante para ser coniratados. 

Una vez que los candidatos se encontraban en esta etapa se abrieron 

paulatinamente las plazas y fueron contratados por e! Servicio de Administracion 

Tributaria. 

Con fo anterior podemos concluir que al tener una muestra de 25 prestadores de 

servicio social en este estudio, se contrataron 10 estudiantes en un periodo no mayor a 

un afio. 

Este estudio se ha implementado, desarrollandose paulatinamente, por lo que en 

1999 las areas del Secretariado Técnico hicieron requerimientos de prestadores de



servicio social por 252 personas, de los cuales se cubrieron 112 tanto a nivel técnico 

como de licenciatura, lo que corresponde a un 44%. 

Las metas no se lograron debido a factores como: la politica establecida por ia 

Administracién General de Recursos Humanos que sefiala que los interesados en 

ingresar a prestar su servicio social deben poseer un promedio minimo de 80, lo cual 

generd que un alto nivel de aspirantes fuera rechazado; el paro en la UNAM que se 

alargo por mas de nueve meses; paro temporai del Instituto Politecnico Nacional. 

Para reclutar mayor numero de prestacores, en el bimestre octubre — noviembre de 

ese ejercicio se visitaron 28 instituciones educativas que de preferencia no estuvieran 

incorporadas a la UNAM. con lo que se logré incrementar el numero promedio de 

captacién de nueve personas al mes a 42 en dos meses. 

Con base en jo anterior se evaluaron 60 prestadores de servicio social, de los cuales 

se contrataron 27.
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ANALISIS Y EVALUACION 

El estudio se evalus en varias etapas: 

a) Elegir a ia muestra de prestadores de servicio social de acuerdo al numero de 

requerimientos cubiertos por cada area dei Secretariado Técnico y se seleccionaron a 

quienes no presentaban faltas durante su periodo de servicio y su desempefio dentro 

de las areas de trabajo era satisfactorio de acuerdo a ia opinion de los jefes inmediatos. 

Poblacion que const6 de 25 estudiantes. 

b) Se identificaron las caracteristicas de los prestadores de servicio social que fueron 

elegidos para este reporte, los datos que se identificaron fueron nombre, profesidn, nivel 

de escolaridad, programa y area a la que fueron asignados, asi corno las fechas de 

inicio y termino del servicio social. (Anexo 1). 

c) Elaboraci6n y validacién por jueces ya que se les solicité a cinco psicdlogos de la 

direccién de recursos humanos que elaboraran jos reactivos y finalmente la Jefa del 

departamento de personal de la misma direcci6n quien reviso y seleccions los items 

dejando 15 reactivos. Dentro de esta fase se aplicé la Cédula de Evaluacion del 

Desempeno a jos Jefes inmediatos de los prestadores en las areas dei Secretariado 

Técnico y cabe hacer mencion que no hubo comentarios de los jefes para hacerie 

cambios a los reactivos. 

La Cédula de Evaluacion del desempefio (Anexo 2) se dividid en los siguientes 

apariados:
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1, Datos Generales: nombre del prestador. carrera, nivel de escolaridad, Institucion 

Educativa, periodo de prestacién, area de adscripcién, nombre y cargo del jefe 

inmediato. 

2. Trabajo (T) que se refiere al grade de precisién y calidad con la que se realiza el 

trabajo encomendado, aplicacion de conocimientos que se refiere al nivel de 

conocimientos teérico-practicos para desempeftar las actividades asignadas, 

adquisicién de conocimientos que se refiere a la actitud de adquirir nuevos 

conocimientos dentro de la organizacion e iniciativa para hacer las labores con 

éficiencia: Reactivos 1,2,3,4,5,12,13,14 y 15 

3 Relaciones Interpersonales (R) que se refiere a la actitud que asume el prestador 

para mantener comunicacion continua y permanente frente a sus superiores y 

compaferoas: Reactivos 6,7,8 y 9 

4. Responsabilidad y Disciplina (Dl) que se refiere a ia actitud de aplicar los 

linearmentos organizacionales, la discresion que muestra en el manejo de 

informacion confidencial, asistencia y puntualidad: Reactivos 10 yit 

Las respuesias incluidas en cada reactivo eran: BUENO (3 puntos), REGULAR 

(2 puntos) y MALO (1 punto) 

El Indicador (T) que cuenta con nueve reactivos, tiene un maximo de 27 puntos, 

equivaiente al 60%. 

EI Indicador (RI) que cuenta con cuatro reactivos, tiene un maximo de 12 puntos, 

equivalente ai 26.6%.



El Indicador (Dl) que cuenta con dos reactivos tiene un maximo de 6 puntos, 

equivalente al 13.4%. 

Los porcentajes anteriores suman un total de 100 

d) Una vez aplicada y calificada la Cédula de Evaiuaci6n del Desemperio se realizé la 

tabla de frecuencias de los 25 cuestionarios (Anexo 3) y el criterio para pasar a ja 

siguiente fase de seleccién fue obtener en la Cedula de Evaluacién del Desempefio un 

porcentaje minimo de 95. 

e) De los 25 prestadores de servicio social que conformaron la muestra, 14 pasaron a la 

siguiente fase de seleccion de personal que consistié en la aplicaron examenes 

nsicométricos por puesto a desempefiar (Anexo 4) 

f) Finalmente, se contrataron 10 estudiantes durante ei periodo de 1998 y 1999 

(Anexo 5) para ocupar diversos puestos dentro del Secretariado Técnico. Los cuatro 

restantes se integraron a cartera de candidatos. 

De acuerdo con el tipo de trabajo que se reaiizo y con base en los resultados que se 

reportaron en la Cédula de Evaluacién del Desempeno. los datos obtenidos son 

cuantitativos y por lo mismo su manejo mas comprensible es con graficas. 

Las graficas se realizaron con base a la Cédula de Evaluacion dei Desempefio antes 

mencionada, cada reactivo se clasifica con poligono de frecuencias y grafica de lineas 

de acuerdo ai porcentaje de respuesta que se obtuvo.



Al comprobar que el 40% de la muestra fue contratada, el programa fue acertado y la 

instauracion, seguimiento y mantenimiento dei mismo son adecuados de conformidad 

con uno de los objetivos de éste: “Contar can la oportunidad que ofrece el tiempo de 

prestacién de servicio social para evaluar y observar el desemperio de posibles 

candidatos para la cobertura de vacantes en ja organizacion’
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 1 

~Cémo considera ei nivel de conocimientos teérico-practicos del prestador para 
desempefiar en forma adecuada sus actividades? 

  

    

  

  

  

  

        
  

  

  

Tabla 4 

FRECUENCIA % 

BUENO 22 38 

REGULAR 3 12 

MALO 0 5 

TOTAL 25 

FRECUENCIA Grafica 1 

40 

20 
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BUENO REGULAR MALO 

PORCENTAJE Tabla 2 
BUENO 88 

REGULAR 42 

MALO 6 
TOTAL 100% 

Grafica 2 
100 ' 
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60 | 
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20 | 

0 a-O- 1009 

BUENO REGULAR MALO TOTAL 

Analisis: El 88% de los encuestados consideran bueno ef conocimiento tedrico-practico 
con que cuentan ios prestadores de servicio social. esto indica que se encuentran 
preparados para desempefiar actividades relacionadas con su profesion.



EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 2 

65 

iLa disposicién para mantener comunicacién continua y permanente con el 

propdosito de establecer relaciones interpersonaies en su area de trabajo es? 

  

  

  

  

  

          

    

  

  

  

Tabla 3 

FRECUENCIA %o 

BUENO 23 92 

REGULAR 2 8 

MALO 0 0 

TOTAL 

Grafica 3 
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Q 

PORCENTAJE Tabla 4 

BUENO 92% 

REGULAR 8% 

MALO 0 

TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 4 
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BUENO REGULAR MALO TOTAL 

Analisis’ El 92% de los encuestados coincidieron en que tienen alta disposicién para 

mantener comunicacion continua y permanente por lo 

permite la integracién a los grupos de trabajo. 

que el gues 1odo de prestacion
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 3 

4EI cuidado de su aspecto personal (aseo, vestimenta) es? 

Tabla § 

FRECUENCIA 

BUENO 25 
REGULAR 0 

MALO 0 

TOTAL 25 

  

FRECUENCIAS Grafica 5 

     
  

  

  

  

        
  

  

° REGULAR 

PORCENTAJE Tabla 6 
BUENO 100% 

REGULAR 6 
MALO 0 
TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 6 

120% - 

100% | 100% : 

80% | a 
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20% | 
0% | a =o 
  

BUENO REGULAR MALO 

Analisis: E1 100% de los encuestados consideran adecuada la presentacian e higiene 

personal con que cuentan los prestadores de servicio social.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 4 

éLa responsabilidad que muestra en las actividades que se le encomiendan para 

realizarlas sin necesidad de presién y con la calidad que se le requiere es? 

  

         

  

  

  

  

          
  

  

Tabla 7 

FRECUENCIA % 

BUENO 22 88 

REGULAR 3 12 

MALO 0 0 
TOTAL 25 

Grafica 7 
FRECUENCIA 
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BUENO REGULAR MALO 

PORCENTAJE Tabla 8 

BUENO 88 
REGULAR 12 

MALO 0 

TOTAL 400% 

Grafica 8 
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BUENO. REGULAR MALO TOTAL 

Analisis. El 88% de los encuestados consideran bueno e/ conocimiento teorico-practico 

con que cuentan los prestadores de servicio social, esto indica que se encuentran 

preparados para desempefiar actividades relacionadas con su profesion



68 

EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 5 

cLa realizacion de las actividades que se le asignan dentro det tiempo establiecido 

es? 

  

      
   

  

  

  

  

          

  

  

Tabla 9 
FRECUENCIA 

BUENO 21 
REGULAR 4 
MALO 0 
TOTAL 25 

FRECUENCIA Grafica 8 
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PORCENTAJE Tabla 10 
BUENO 84 

REGULAR 16 
MALO 0 
TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 10 
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Analisis’ El 84% de los encuestados coincide en que los estudiantes mantiene 

una adecuada capacidad para ei logro de las tareas encomendadas en un minimo 

de tiempo.



E- ALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 6 

éLa disposicién y cooperacién hacia las personas que le solicitan alguna 
informacién o servicio es? 

Tabla 14 
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0 

100% 
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PORCENTAJE Tabla 42 
BUENO 32% 

REGULAR 8% 
MALO 6 
TOTAL 700% 

PORCENTAJE Grafica 12 
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Analisis: El 92% de los encuestados coincidieron en que los prestadores de servicio 
sociai participan en ei wabajo integrandose a tareas comunes del grupo labora. 
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EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 7 

ZEI seguimiento de instrucciones en el desempefio de su trabajo es? 

Tabla 13 

FRECUENCIA % 

BUENO 24 96 
REGULAR 1 4 

0 MALO 0 
TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 13 
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PORCENTAJE Tabla 14 

BUENO 96 

REGULAR 4 
MALO 0 

TOTAL 400% 

PORCENTAJE Grafica 14 
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Anailsis: El 96% de los encuestados consideran que los estudiantes siguen 
instrucciones satisfactonamente ya que su edad les permite adaptarse mas 
facilmente a los lineamientos establecidos por la organizacion.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 8 

ila discrecién que muestra en el manejo de la informacidn dentro del area de 
trabajo es? 

  

   

  

  

  

  

        
  

  

  

Tabla 15 

FRECUENCIA % 

BUENO 22 88 
REGULAR 3 12 
MALO 0 0 

TOTAL 25 100% 

Grafica 15 
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PORCENTAJE Tabia 16 

BUENO 88 

REGULAR 12 

MALO 0 

TOTAL 100% 

Grafica 76 
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Analisis: En este caso el 88% de los encuestados coincidio en la adecuada 

aplicacion de las normas que presentan los estudiantes para utilizar apropiadamente 

la informacion obtenida considerando los casos en los que se debe guardar reserva.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 9 

éLa habilidad que muestra para superar dificultades en su medio laboral es? 

FRECUENCIA Tabla 17 

BUENO 13 
REGULAR 12 

MALO. 0 
TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 17 
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PORCENTAJE Tabla 18 

BUENO 52% 

REGULAR 48% 

MALO 0 

TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 18 
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Analisis: El 52% de los encuestados considera adecuada la habilidad con que cuentan 

108 prestadores para resolver probiemas justificando que se debe a ia faita de 

experiencia.
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EVALUAC'°N DEL DESEMPENO 
KEZACTIVO 10 

_La creatividad para expresar o aportar ideas. dando existencia a aigo fuera de to 
habitual, lo que redunda en ia mejora del trabajo es? 

Tabia 19 

FRECUENCIA % 

BUENO 11 44 

REGULAR 14 56 

MALO 0 0 
TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 19 
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PORCENTAJE Tabla 20 

BUENO 44%, 

REGULAR 56% 

MALO 5 

TOTAL 100% 
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Analisis: E] 44% de los encuestados considera acecuada la creatividad para expresar 

0 aporiar ideas y e1 56% indica que ios estudiantes necesitan apoyo para que 

desarrollen habilidades creativas.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 11 

7La aceptacion hacia los lincamientos establecidos es? 

Tabla 21 

FRECUENCIA % 

BUENO 21 84 

REGULAR 4 16 

MALO 0 0 

TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 21 
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PORCENTAJE Grafica 22 

100 + 

80 + 84 
60 |} 

20! 

Q - i 2 1009 

BUENO REGULAR MALO TOTAL 

Analisis. El 84% de los encuestados considera adecuada ja aceptacién y seguimiento 

de los lineamientos establecidos por la Dependencia.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 12 

éLa planeacion en el desarrollo de su trabajo se considera? 

Tabia 23 

FRECUENCIA % 

BUENO 18 72 
REGULAR 7 28 

MALO 0 0 
TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 23 
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Analisis’ El 72% de los encuestados considera adecuada la capacidad que tienen 

los estudiantes para prever pautas de accion y proporcionar normas con el propdsito 

de establecer objetivos disponiendo de los recursos necesarios para lograr el 

dessarrollo del trabajo.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 13 

cla iniciativa para empezar tareas 0 proponer ideas para el mejoramiento de su 

trabajo es? 

Tabla 25 

FRECUENCIA % 

BUENO 15 60 

REGULAR 10 40 

MALO 0 0 

TOTAL 25 

  

FRECUENCIA Grafica 25 
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BUENO 60% 

REGULAR 40% 

MALO 0 

TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 26 
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Analisis: El 60% de los encuestados considera que los estudiantes eventualmente 

realizan buenas aportaciones, iniciando y proponiendo trabajos, planes o formatos dé 

accion y el 40% indica que se concretan a seguir los planes de trabajo establecidos.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 
REACTIVO 14 

Como considera ia disposicién y cooperacién para participar en tareas comunes 
del grupo de trabajo? 

  

  

  

  

  

  

  

        

  

   

  

  

Tabia 27 

FRECUENCIA % 

BUENO 23 92 

REGULAR 2 8 

MALO 0 0 

TOTAL 25 

FRECUENCIA Grafica 27 
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PORCENTAJE Tabla 28 
BUENO 92% 

REGULAR 8% 

MALO 0 
TOTAL -00% 

PORCENTAJE Grafica 28 
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Analisis: El 82% de ios encuestados considera que los estudiantes se distinguen 

por su exceiente disposicidn a |a participacion en él! trabajo integrandose a tareas 

comunes del grupo labora.
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EVALUACION DEL DESEMPENO 

REACTIVO 15 

~Cémo considera la asistencia y puntualidad cel prestador? 

  

         

Tabla 29 

FRECUENCIA % 

BUENO 19 76 

REGULAR 6 24 

MALO 0 0 

TOTAL 25 

FRECUENCIA Grafica 29 
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PORCENTAJE Tabla 30 
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REGULAR 24% 

MALO 0 
TOTAL 100% 

PORCENTAJE Grafica 30 
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Analisis El 76% de los encuestados coincidio en que los prestadores poseen 

un alto nivel de cumplimiento para presentarse en su centro de trabajo, a ia hora y dias 

laborales esiablecidas, incurriendo come maxima en una omigién de firma en la 

entrada o salida de su jornada laborai. durante el periodo de un mes.
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CONCLUSIONES 

Una vez terminado este trabajo y concluyendo el proyecto en mi centro laboral, se 

pueden destacar varios aspectos: 

a) Se pudo mostrar que ei servicio social es una fuente adicional de reclutamiento y 

seleccion la cual puede optimizar los recursos de !a Institucién, porque podemos contar 

con la oportunidad que ofrece el tiempo de prestacién de servicio social, para observar 

y evaluar el desemperio de posibies candidatos para la cobertura de vacantes en fa 

dependencia, mientras que las personas contratadas por fuentes externas se les debe 

capacitar en induccion, integracién de grupos de trabajo, programas de sensibilizacion a 

la organizacion entre otros y sino se !legaran a adaptar se reubican o se finaliza su 

contrato Del total de {a poblacién tomaaa para este proyecto (25 estudiantes), se 

quedaron a laborar en la organizacion 10 

b) Cabe destacar que a raiz de la implantacion de este programa. los estudiantes han 

obtenido promociones de uno 0 hasta dos niveles en un afio. debido su desempeno. Lo 

anterior lleva a estabiecer el cumplimiento del objetivo propuesto en el programa. 

c) La experiencia dei Psicdlogo en todo el proceso fue enriquecedora, poraue éste se 

convierte en un especialista en situaciones y actividades laborales que a través de su 

intervencién optimiza los recursos humanos, en beneficio de ios trabajadores y de la 

organizacion, analiza los procesos, selecciona a2 la persona adecuada de acuerdo a las 
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necesidades del puesto, y promueve mejoras en el comportamiento y actitudes de los 

miernbros de fa organizacién. condicionadas por ios valores y creencias reales. 

d) Como un punte adicional es el referente a la importancia que tiene el cédigo de ética 

del psicdlogo en el desempefio de su profesion, ya que este tiene como funcidn, el 

sensibilizar al psicdlogo, para que el ejercicio de su profesion se desenvuelva en un 

ambito de honestidad, legitimidad y moralidad. en beneficio de la sociedad. 

e) Es deseable que un sentido ético prevalezca en el animo de quienes tienen et 

pnvilegio de poseer los conocimientos y habilidades propios de una profesion, como es 

el del psicdélogo, y para alcanzar este objetivo. se debe contribuir solidariamente al 

reencuentro de nuestra identificacién con los valores que propicien una vida digna, justa 

€ igualitaria: pero también se debe estar convencido del compromise que se contrae al 

recibir la investidura que acredita para el ejercicio profesional. 

Algunas de las deficiencias de éste reporte laboral. que si lo tuviera que realizar una vez 

mas le modificaria son las siguientes: 

1) Evatuar las competencias profesionales aprendidas de los estudiantes durante el 

periodo de prestacién con otro instrumento. 

2) Elinstrumento aplicado requiere una mayor confiabilidad y validez de acuerdo a la 

metodologia cientifica.
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3) Definir operacionaimente los factores de calidad de trabajo, adquisicion de 

conocimentos, aplicacién de conocimentos, disciniina, iniciativa, responsabilidad y 

relaciones interpersonales. 

Para finalizar este estudio es importante de mencionar algunos detalles que podrian 

haber complementado mas este reporte laboral. por lo que se sugiere a los psicdlogos 

que deseen reaiizar trabajos similares, elaboren. validen y apfiquen un cuestionario 

dirigido a ios estudiantes, una vez concluido su periodo de prestacidn, con la finalidad 

de que exista retroalimentaci6n y se pueda visualizar el proceso completo. Asi se esta 

en posibilidad de identificar jos puntos débiles del programa para tomar accién en cada 

uno de ellos, y hacer mas eficiente dicho proceso.
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DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PRESTADORES DE 

SERVICO SOCIAL 

INICIO \ 

v     

      

    

  

          
  

Vv 7 | 

vy xo 

REGISTRO DE ——_ 
PROGRAMAS EN | ACEPTACION 
INSTITUCIONES , DE SERVICIO 
EDUCATIVAS i SOCIAL 

| 
¥ y 

DIFUSION DE | SETRAMITA 
PROGRAMAS | EL PAGO DE 

SERVICIO 
J : SOCIAL 

RECLUTAMIENTO 
DE , 

PRESTADORES ‘ 
| DE SERVICIO ; CONTROL DE 
; SOCIAL | ASISTENCIA 

  

     
       

    

  

  

      

    

  

    
        

  

    
CUBRE | TERMINA | ‘ ENTREGA DE | 
REQUISI- TRAMITE ; 1 GAFETE 

TOS | | : 

¥ 

| ORIENTACION 
! : weet }  SOLiciTuD | REPORTES 

: | DE 
a Se | ACTIVIDADES 

ASIGNACION DE | 
AREA 

i ¥ 

| CARTA DE 
¥ | TERMINACION 

ENTREVISTA EN | ' EMITIDA POR 
AREA i '  ELAREA 

! 
i 

| LIBERACION 
No | | DE SERVICIO 

CUBRE | TERMINA | ' SOCIAL 
OBJETIVOS TRAMITE : 

DEL ——>) Ll 
PROGRAMA   

$I $ 

) ANEXO 1-a



9-l 
O
X
A
N
Y
.
 
 
 

8661 
N
O
I
O
V
L
I
O
V
d
V
9
 

3G 

N
Q
I
O
V
.
L
I
D
V
d
 

V
O
 

A 
O
T
I
O
N
N
V
S
A
G
 

AG 
N
O
I
D
O
3
u
I
d
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

        

AWYOTINI 
V
A
W
N
O
O
U
d
 

‘
V
H
S
Y
U
V
O
 

30 
W
o
s
l
d
 

V
I
N
A
G
V
I
N
O
D
 
|
 
V
E
N
L
V
I
O
N
S
O
N
 
|
 

86/01/) 
B6/bO/L 

hors 
[2 

ONDIAUAS 
Tad 

OTIONYYSSa 
3G 

WYINAS 
NOIOVNITYOOD 

NQIOVLIOVdVO 
A OTIONNWS3d 

Ad 
NOIDDINIG 

ow 
oe 

I
a
s
o
n
.
 

veaeUv 
3d 

Wwosld 
Wawonnas 

OOINDAL 
g
e
o
 
|
 

agicoz 
| 

Yad 
| 

9 
OIDIANSS 

Tad 
OTIONNVS3a 

3G 
W
Y
N
 

NOIOVNIGHOOO 
NOIOVUOVdVO 

9661 
NOIOviIOvavo 

3a 
|* OTOMEVSAG 

IA 
NOIO3IIG | 

va agara 
so1 

6 
WHOAINI 

YrYeOONe 
VaaNyvo 

3d 
WOSId 

visiviaMoas 
OOINDAL 

acoin 
| 

aeivat 
|
 

TO4 
|G 

OIDIANSS 
14d 

OTIONYYSAG 
30 

WYLN3O 
NOIOWNIGHOO? 

SOUSIONVNIS 
SONSZIONVNid 

SOSUNOZY 
SOSYNDTY 

WHLNIO 
| 

SOAILVYLSININGY 
SOInIANaS | 

OHOSYACd 
=| 

VUNLVIONZOIT 
| 

se/ro/L 
| 

B6/OL/L 
| 

SOMM 
|b 

NOIOVALSININGY 
| 

3d 
IWHLNI9 

NOIOVNIGYOOS 
SYNWNY 

Vad 
NOIOWLiovdWvo 

3 
NQIOVNIVA 

A NOIDWeIdO 
NQIOVLIOWdYo 

V1 vad 
yuayUvo 

ad 
Wosld 

OoID0DVEId 
OAOdY | 

OIDIANAS 
TH 

OTIOMvsna 
| 

VIOC@Vdad 
| 

venuwionaor | 
seri 

| 
6/0 

| 
daN 

|e 

AC 
WYLNAO 

NOIOVNIGNOOO 

NQIOWLIOVd¥O 
N
o
t
a
 

AOTIONYSAT 
3G 

NOIDIIIO] 
Ga 

no ang 
> 

VeaNYVO 
3d 

WOSid 
OOINDAL 

geolt 
| 

eerror 
|
 

zav 
}z 

30 
WNOsuad 

BLN3LSISV 
B30NOIovIIovava 

| 
OIlANaS 

Tad 
OTIONUVSaG 

SQ 
WYINSONGIOVNIGHOOD 

|
 

WOsid 
VINOLIGAY 

Val 
NOIOW LIOWelWO 

NOIOV.LIOVdvo 
3d 

Ad 
NOIDVINIWAA 

TWHOSLNI 
v
a
O
O
U
d
 
| 

ANGIOVEAdO 
Ad 

NOIDOSYIG 
| 

yangvinoo 
| 

veALWIONZorl | 
seco 

| 
eeeo 

| 
Hua 

| 1 
Jaq 

NoIonoara 
‘VWHasUVO 

3d WOSI4 
OIDIANIS 

13d 
OTIONUS3a 

30 
WuLNIO 

NOIOVNIGHOOO 

VavaDOud 
vauy 

WHsuUvO 
‘oa.oort 

| 
onmmat | 

o1oint 
[asewoONToN 

yoga 
|
 

viogd 
 
 

    
    

 



 
 

S
O
D
I
L
Y
W
H
O
A
N
I
 
S
S
N
A
I
g
 

V
O
I
L
Y
W
H
O
A
N
I
 

AG 
N
O
I
S
O
S
3
u
I
G
 

V
e
E
I
N
N
V
S
 

AC 
WwoOsis 

 
 

 
 

 
 

  
  

  
  

  
  

    

AG 
OSINOSLaLNodos | 

o
w
a
s
 

Isa 
onousverd 

|
 
YOLYAEOINI 

OOINDAL 
sersore 

|
 
s
e
o
 
|
 

sHr 
jor 

3d 
WYIN29 

NOIVNIGYOOO 
VOILYWYONI 

3d 
NOID0SuIC 

VWALSIS 
VeaUNvo 

ad 
Ivosid 

SVWALSIS 
, 

Tad 
OTIONNYSIa 

OlDIANRS 
13d 

OTIONUVS3G 
|
 

3a 
VISMYNY 

OOINDSL 
S660 

| 
BGIEOIe 

tv 
78 

3G 
WHYIN39 

NOIOVNIGYOOD 
VOILYAMOANI 

30 
NOIDOsuIG 

VWALSIS 
“VEaMNYO 

3d 
Wosis 

430 
oNowuySsa 

oloinyas 
Tad 

oTlouuvesa 
|
 
VOLYWYOANI 

| 
venivionsor | 

soso 
|
 

sete 
| 

odo 
|e 

3d 
TWYLN3O 

NQIOVNIGYOOD 
viivasodd 

v
a
a
y
 

WuryNva 
‘oaLo‘on 

«| 
o
n
m
r
s
 

| 
oioins 

fausnonyon 
x 

yuoad 
|
 
wHoay 

 
 

“++ 
y
o
l
o
e
n
u
g
u
e
g
  



ee SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 
ECRETARIADO TEGNICO DE LA COMISIGN DEL 

e6 SERVICIO FISCAL DE CARRERA 
COORDINACION CENTRAL DE 

oS AT SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 
DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS Servicio de Adminiatracién Tributaria 

SECRETARIA DE HAGIENOA Y CREDITC PUBLICO DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

EVALUACION DEL DESEMPENO 

OBJETIVO: 

El Servicio Social es una fuente de reciutamiento muy importante para el SAT y en 
particular para el STCSFC, por lo que solicitamos su valioso apoyo para evaluar el 
desempefio de los prestadores de Servicio Social, la cual nos permitira identificar 
personal con potencial que pudiera ser contratado por la Dependencia. 

  

DATOS GENERALES: @ > 

Nombre del prestador 1 Carrera’ , 
Institucién educativa: 3 Nivel: TECCO mo) 
Periodo de prestacién. 5 
Area de adscripcién: Ke 
Nombre y cargo de su jefe inmediato’ U 7 ) 

  

    

  

  
INSTRUCCIONES: A continuacion encontrara una serie de preguntas, las cuales debera 

responder marcando con una X la opcién que considere adecuada CG) 

1.- ~Coémo considera el nivel de conocimientos tedrico-practicos del prestador para 

desempefiar en forma adecuada sus actividades? 

BUENO <> REGULAR MALO & 

2.- iLa disposici6n para mantener comunicacién continua y permanente con el! propdsito 
de establecer relaciones interpersonales en su area de trabajo es? 

BUENA <> REGULAR & MALA o> 

3- El cuidado de su aspecto personal (aseo, vestimenta) es? 

BUENO <> REGULAR © MALO © 

4.- .La responsabilidad que muestra en las actividades que se le encomiendan para 
realizarlas sin necesidad de presion y con la calidad que se le requiere es? 

BUENA <> REGULAR Go MALA 

ANEXO 2



S.- ela realizacion de las actividades que se ie asignan dentro del! tiempo 

establecido aicanzando los obietivos propuestos es? 

BUENA <> REGULAR <> MALA 

6.- ~La disposicién y cooperacién hacia las personas que Je solicitan alguna 
informacion o servicio es? 

BUENA © REGULAR © MALA © 

7 - El seguimiento de instrucciones en el desempefio de su trabajo es? 

BUENO REGULAR <4 MALO < 

&.- ¢La discrecién que muestra en el manejo de ja informacién deniro del area de 
trabaio es? 

BUENA <> REGULAR o> MALA <> 

9 - -La habilidad que muestra para superar dificultades en su medio laboral es? 

BUENA o> REGULAR o> MALA cp 

10 - ¢La creatividad para aportar ideas. en la mejora del trabajo es? 

BUENA © REGULAR © MALA <> 

11.- ,La aceptacion hacia los lineamientos establecides es? 

BUENA <> REGULAR © MALA © 

12.- {La planeacion en el desarrollo de su trabajo se considera? 

BUENA © REGULAR © MALA © 

13.- ¢La iniciativa para empezar tareas en el mejoramiento de su trabajo es? 

BUENA <> REGULAR © MALA © 

14.- Como considera la disposicién y cooperacién para participar en tareas 
comunes del grupo de trabajo? 

BUENA @ REGULAR © MALA © 

15.- ¢Cémo considera la asistencia y puntualidad dei prestador? 

BUENA REGULAR GO MALA



@) COMENTARIOS. 

  

  

  

FIRMA DEL RESPONSABLE DEL AREA 
SUSTANTIVA 

  

EXCLUSIVO PARA EL AREA DE PERSONAL 

4 
Calificacion total. | GH 

L   

ln 

0 
NO EVALUADO 

| 

yTLOI EVALUADO O 

 



EVALUACION DEL DESEMPENO 
INSTRUCTIVO DE LLENADO 

Requisita el departamento de personal. 

1. 

2 

Nombre compieto del prestador de servicio social que fue elegido 

Carrera 6 profesién que estudia ei interesado 

Nombre de la institucion Educativa en la que estudia ei prestador. 

Nivel de escolaridad: Técnico o Licenciatura. 

Fecha de inicio y termino del periodo de prestacién de servicio social. 

Nombre de la direccién, subdireccion o departamento al que fue asignado ei 

prestador al inicio de su servicio social. 

Nombre y cargo dei jefe inmediato 0 supervisor de! prestador de servicio social. 

Requisita ei jefe inmediato o supervisor que je fue asignado al prestacor. 

8. 

10. 

Marcar con una x la respuesta que considere adecuada segun el factor de 

desempenio que se evaita. 

Anotar las observaciones y comentarios que se tengan del prestador, asi como 

aspectos que consideren importantes y no estén contenidos en e! formato 

Anotar el nombre, cargo y firma del responsable de! area sustantiva a la que 

fue asignado ei prestador de servicio social 

Requisita el departamento de personal 

41, Anotar la calificacion total, el puntaje de cada indicador y el porcentaje que le 

corresponde.



TABLA DE FRECUENCIAS DE LAS CEDULAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO 

Consisie en la tabla de frecuencias de respuestas de los quince reactivos que consta la 
cédula de evaluacién del desempefio. 

  

No. DE RESPUESTA RESPUESTA RESPUESTA 
REACTIVOS BUENO REGULAR MALO 

22 : 
23 

' 25 
22 
21 
23 
24 
22 
13 
1 
21 
18 
15 
23 
19 
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ANEXO 3



BATERIAS PSICOMETRICAS POR PUESTO 

Consiste en la descripcion de {a bateria de pruebas psicométricas por puesto. 
disefiada de acuerdo al Manual de Procedimientos de reciutamiento y seleccién 
del personal def SAT 

ANALISTA TECNICO 
  

  

FACTOR PRUEBA | FACTORES DE MEDICION ‘ 
_Inteligencia Prueba derEs un test de inteligencia no verbal disefiado para’ 

ij I 

linteligencia | obtener una medida del nivel intelectual de la} 
1 I ‘ | | / 
BETA IER poblaci6n en general. comprendiendo factores como! 

| Personalidad 

| planeacién dei trabajo, rendimiento intelectual, criterio, ' 

iyuicio practico. potencial de desarrollo y trabajo bajo; 

| Presion 

i 
MACHOVER les una Técnica proyectiva aplicada a la seleccién de: 

! ‘personal. cuya meta primordial es lograr fa! 

comprension de los diferentes componentes de la 
I 

| 
| personalidad que giran en torno de la imagen corporal. 1 
| : 

CLEAVER ‘Esta disefiado para obtener informacién de personas y 

puestos para mejorar la direccion y el manejo de los | 

| 
| recursos humanos. identificar caracteristicas de: 

|comportamiento y habilidades de los candidatos para 
| 

‘ubicarlos en los puestos idéneos Se tiene los factores: | 

: (D (empye), | (influencia), S (constancia), C (apego). 

cromaticas hasta sus ultmas consecuencias como 

LUSCHER c $ una prueba proyectiva, fa cual utiliza fas selecciones | 

| 
| 

| indicadores de los rasgos de la personalidad 

  

ANEXO 4



OPERADOR DE EQUIPO ESPECIALIZADO 

  

  

FACTOR: _ PRUEBA FACTORES DE MEDICION , 
inteligencia Prueba de: Es un test de inteligencia no verbal disefado para: 
| ' . } 

| linteligencia obtener una medida del nivel intelectual de ta! 

| ‘BETAITR ‘poblacion en general, comprendiendo factores como} 
: 

' ! ‘planeacién del trabajo, rendimiento intelectual, criterio, | 

| 
‘juicio practico, potencial de desarrollo y trabajo bajo| 

: ‘presion 

‘Personalidad ‘MACHOVER _Es una Técnica proyectiva aplicada a la seleccion de 

personal. cuya meta primordial es lograr la 

:comprension de los diferentes componentes de la 

personalidad que giran en torno de fa imagen corporal. 

LUSCHER ‘Es una prueba proyectiva, la cuai utiliza las seiecciones | 
| ! 

! ‘cromaticas hasta sus Ultimas consecuencias como] 

‘indicadores de los rasgos de la personalidad. | 

| 
| 

FIGS Es una prueba de personalidad por medio de la cual se: 
Test de Frases | 

puede evaluar a la persona en relacion a una empresa 
Incompletas : 

'o ala perspectiva de ingresar a ella. 

| | 
| re | 

con aplicacion ! 

alalndustria | | 

 



MANEJADOR DE FONDOS Y VALORES 

  

  

FACTOR | PRUEBA FACTORES DE MEDICION 
| Inteligencia Prueba de} Es una prueba de inteligencia por medio de la cual se 

| ‘ | 
' i | 

| inteligencia jobtiene la habilidad del examinado para resolver 

  | 
WONDERLICK | problemas, asi como su agilidad mental. 

t 

i 
| Personalidad | MACHOVER |Es una Técnica proyectiva aplicada a la seleccién de 

Personal, cuya meta primordial es lograr la 
I 

_comprensién de los diferentes componentes de la 

‘personalidad que giran en torno de la imagen corporal. 

CLEAVER | Esta disenado para obtener informacion de personas yi 
  | 

1 
| \ 
|puestos para mejorar la direccién y el manejo de los| 
| 

ifecursos humanos. identificar caracteristicas de   ‘comportamiento y habilidades de los candidatos para 

_ubiearios en los puestos idéneos Se tiene los factores: | 

D (empuyje), | (influencia), S (constancia), C (apego). 

‘LUSCHER Es una prueba proyectiva. ta cual utiliza las selecciones | 

/cromaticas hasia sus Ultimas consecuencias como 
| 
‘indicadores de los rasgos de Ia personalidad. 

 



MANEJADOR DE FONDOS Y VALORES (CONTINUACION) 

  

FACTOR PRUEBA | FACTORES DE MEDICION | 
Personalidad FIGS "Es una prueba de personalidad por medio de la cual sel 

i : Test de Frases | | 
i t i 

i 
1 

: | puede evaluar a la persona en relacién a una empresa 

_Incompletas 
: 'o a la perspectiva de ingresar a ella. 
‘con aplicacién 

| 

| 

| 

| 1 
| a la Indusina 

| 
| 

| 

| 

1 

  
 



SECRETARIA °C” 

  

  

  

|___ FACTOR PRUEBA FACTORES DE MEDICION | 
| Inteligencia Prueba deiEs una prueba de inteligencia por medio de la cual se 

| nteligencra ‘obtiene la habilidad del examinado para resolver 

| | WONDERLICK i problemas, asi como su agilidad mental 

‘Personalidad .MACHOVER _ Es una Técnica proyectiva aplicada a la seleccién de 

_personal, cuya meta pnmordial es lograr la 

| | comprensién de los diferentes componenies de la 
: 

i | personalidad que giran en torno de la imagen corporal. 

| 
| CLEAVER Esta diseflado para obtener informacion de personas y 

| 
‘puestos para mejorar fa direccién y el manejo de los 

| i 

| recursos humanos, identificar caracteristicas de 

| ‘comportamiento y habilidades de los candidates para 

| 
| ubicarios en los puestos idoneos. Se tiene los factores 

; | D (empuje), | (influencia), S (constancia), C (apego). i l I ! 

| | 
»LUSCHER Es una prueba proyectiva, la cual utthza las selecciones | 

| 

cromaticas hasta sus ultimas consecuencias como| 
| 

indicadores de los rasgos de la personalidad. | 

 



AUXILIAR DE SERVICIOS HACENDARIOS 

  

  

  

  

FACTOR =! — PRUEBA FACTORES DE MEDICION | 
‘Inteligencia , Prueba de|Es un test de inteligencia no verbal disefiado para 

linteligencia ‘obtener una medida dei nivel intelectual de ‘ta 

, BETAIIR | poblacién en general, comprendiendo factores como: 

. planeacion del trabajo, rendimiento intelectual, criterio, | 

| |Juicio practico, potencial de desarrollo y trabajo bajo 

| ‘presion. 
| | 
| : 

Personalidad | MACHOVER Es una Técnica proyectiva aplicada a la seleccién de 

: personal, cuya meta primordial es lograr la 

comprensién de fos diferentes componentes de la 

personalidad que giran en torno de la imagen corporal. 

| | 
LUSCHER ! Es una prueba proyectiva, la cual utiliza las selecciones: 

cromaticas nasta sus Ultmas consecuencias como! 

indicadores de fos rasgos de la personaiidad. i     
 



SECRETARIA “D” 

  

  

  
  

  
Test de Fases 

| | Incompletas 

C n aplicacién 

  

  

FACTOR PRUEBA FACTORES DE MEDICION : 
Inteligencia Prueba de!Es una prueba de inteligencia por medio de !a cual se| 

inteligencia ‘obtiene la habilidad del examinado para resolver! 

WONDERLICK | problemas. asi como su agilidad mental. | 

| Personalidad MACHOVER lEs una Técnica proyectiva aplicada a la seleccién de! 

| personal, cuya meta primordial es  lograr lal 

comprensién de ios diferentes componemes de lal 

personalidad que giran en torno de la tmagen corporal. | 

»CLEAVER Esta disefiado para obtener informacién de personas yi 

| puestos para mejorar la direccién y el manejo de ls| 

recursos humanos, identificar caracteristicas de! 

| comportamiento y habilidades de los candidatos paral 

:ubicarlos en los puestos idéneos. Se tiene los factores: 

1 ‘D (empuje), | (influencia), S (constancia), C (apego). 

| | LUSCHER Es una prueba proyectiva, la cual utiliza las selecciones | 

| | | cromaticas hasta sus Ultimas consecuencias como! 

| 3 ( indicadores de los rasgos de la personalidad. 

; ‘FIGS Es una prueba de personalidad por medio de la cual se: 

puede evaluar a la persona en relacién a una empresa } 

’o ala perspectiva de ingresar a ella. 

 



ESPECIALISTA TECNICO 

  

  

FACTOR PRUEBA | FACTORES DE MEDICION 
inteligencia ‘Prueba “| Es una prueba de inteligencia por medio de ja cuai se 

| . 
| inteligencia obtiene fa habilidad de! examinado para resolver! 

| i!WONDERLICK problemas, asi como su agilidad mental. | 
I 

' i 
‘Personalidad . MACHOVER Es una Tecnica proyectiva aplicada a la seleccién de 

CLEAVER 

“FIGS 
_ Test de Frases: 
‘Incompietas 
‘con aplicacion: 
‘ala Industria 

  

| 

  | personal, cuya meta primordial es lograr la 

| | 
| 
comprensién de los diferentes componentes de lai 

| personalidad que giran en torno de fa imagen corporal.   
Esta disefiado para obtener informaci6n de personas y! 

‘puestos para mejorar la direcci6én y el manejo de los; 

1 1 
jfecursos humanos, identificar caracteristicas de! 

i \ 

| 
| 

comportamiento y habilidades de los candidatos para| 

| ubicarlos en los puestos iddneos. Se tiene los factores:: 
| 

-D (empuje), | (influencia), S (constancia), C (apego). 
| 

‘Es una prueba de personalidad. por medio de la cual se! 

‘puede evaluar a la persona en relacién a una empresa! 

_0 ala perspectiva de ingresar a ella. \ 
| | 

| 
 



TECNICO SUPERIOR 

  

  

FACTOR |  PRUEBA FACTORES DE MEDICION 
{inteligencia _ Prueba de/Es una prueba de inteligencia por medio de la cual se 

| inteligencia | obtiene la habilidad def examinado para resolver | 

| WONDERLICK problemas. asi como su agilidad mental. 

‘ Personalidad ‘MACHOVER Es una Técnica proyectiva aplcada a la seleccién de 
| t t 

/personal, cuya meta primordial es lograr la 

comprension de los diferentes componentes de la 

| [personalidad que giran en torno de la imagen corporal. |   
| CLEAVER | Esta disefiado para cbtener informacién de personas y 

; : puestos para mejorar la direccién y ef manejo de los} 

recursos humancs, identificar caracteristicas de   
| 
'corportamiento y habilidades de los candidatos para 

‘ubicarlo: ues! C . Se ti los fac : { bicarlos en los fos idéneos. Se tiene los factores   
I D (empuje), | (influencia), S (constancia), C (apego).   ‘LUSCHER ‘Es una prueba proyectiva, la cual utiliza las selecciones 

‘cromaticas hasta sus Ultimas consecuencias comoi 

| indicadores de los rasgos de la personalidad. 
| 

FIGS 'Es una prueba de personalidad. por medio de a cual se! 

Test de Frases : ' 
Incompletas ‘puede evaluar a la persona en relacién a una empresa | 

con aplicacion 
ale industria ‘oalane 1 @ 1a inausiria ‘6 @ ia pe 

! 
va de inaresar a ella | 
iVa GG ingresa®r a ena. | 

| 
| 
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