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. CAPITULO .I 

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA POLICIÁ 



INTRODUCCION 

El objetivo primordial de ,la p_~esente tesis fue obtener un perfil 

de ingreso de los aspirant~s a la Acade~ia de Policía. 
,¿· 

: .-,. - , ,•.·,.- .. ,,_, .. 

Dicho perfii~ ~pf:,X~ª :p~~!~/:ii~~~~~t~ .. co'~o7~,r ¿{l:g~ria'~.' é~~~cterísti-
cas que. en•·• .. C:oiriúri"P'e;~~~!li.~í~di~~·~j¡ifd~'.tei,~;··a~'.,:1~±riii'.1~ 1s!~;;';'L~1~: ... ~ez 

~:::::,;;~.~f ~~l!!~~ll~1f~~~~~l~li~I~~~~t~:::!~ 
-- :;.'.~~--~-~;~~ . .;: ·_,·-:·;M-0..'< :~~~4~:..-~~o -o._,.::.;. "~-"" . ' ,_---;-~~----~-~;-~~-=~-"",·:~·~~-~\:.-_~,e·:~~~ ,:.-_,., ~~~~(--:~~ }º. •.F-'.~_~'{:':-":T--'"-=''- -.~<· 

·:;~. __ -.. :"~~ .. '.~·\~,:ú~%{~-=r::;:.;?ri;>J-:'.-)~; ::.:~ ~.: ~-;~~:'.~:t~~~~~:~ . i,'.~r-:~;>~-~--:~:-x4r.~~~~~~\-~. "--, . ~--.·:.·:.~?.:-tr~:·}~'~: ,:;,::, ·=.'-e __ .. :::,~-::-¡\:~ ~~-;-:-i\.º_, .. ';. 
Tambi,3n·. coi:tr~buy6,, _par~ :~a,;_dT:t:~cci6n :;de, éllguna,!S,: def,ici!.eric ia s·,~xi:; ~· 

:::~~::1t~:~ti&~~t~~~f í~~f ~VYf~~~~~~~~!t~~t~~~~~~f- .. ~= 
::~:3:; 5~í~Íf~~í'f \\tltlii~~.~;,:,~~~ll~~·.:.f ~~~~tt.::~~~·:. 

• ·,,:;. ·'~~··-·0•; ·/:.'.~.-;· l;-'.!J.<'..:: "!> .-01' {, .• )~·'. :J: ;· ~ .:¡;:~: ;J;:·_~c<:?::.·:¡" 

Estos se• ~~ifer~~;,;~: ;;•jHZ. 3 ':\';~,'<y,, ( ,',•.\ ·· <"'• ·: .,/:'•• · 
-~ ';·:~~~¡·~~- ·-:-, "'\,'.. -· .... , .::it·~·:;,~~ ·-~~l:_.:.;;;··· .{:,,_·. 

Todo a~p:i~irt~'et~¡'.'~9'.J:fcí;~~~~'.~:!~i'.l~n~~i~aÍ> debe presentar y aprobar 

los sigil:ieriti,,~';~>c~'~~:e~;i ,}•:{';'( 

Psico16gicos; ·,····:. 
,· .. ·-·· ,· .... , :~· 

De ce>nocimi~nt6s. 

Médico. 

Físico. 

Los exámenes psicoJ6gicos los integran: 

cia, y una de Personalidad. 

Una prueba de Inteligen--
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El examen de conocimientos, es a nivel de escolaridad de ?rima- -

ria, que contiene c~nocimientos b&sicos. 

El examen médico, consiste en ura. revisión. geheral y. sol.ame!"!te -:s 

Por 

les 

ot;o 1aci~L.·~ ,it~it~ci6n se dirige a los psicólogo~ ind~~tria
encC:ri~dos' d·~ Ía ~ele~ci6n para que conozcan 4110 se~l6s.~proc.5. 

. - - - ···, . ' . 
diÍnien1:os que'se llevan a cabo en Instituciones, donde se :selec-

ciona personal' de manera cclectiva. Esperando, que aigtileh::{~ i!: 
--·· ... ·-

terese por modificar y mejorar la selección en la Academia i:ik Po-

licía. 

En el primer capí.tulo de la tesis, hago una breve resetÚ{ de los 

antecedentes de ia policía y la mariera en qu~éestaI~~ti.1:~~ión 
fué creada. Esta información, permite detectl~: las ~:~;,~j anzas o 

diferencias en la forma como que se empezó a seleccion.ar el pers~ 
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nal en la SecretarÍK y corno se selecciona actualmente. 

Sl segundo capítulo, describo la forma. más aceptada de seleccio-

nar personal, por_:especialistas, en la_ ni.a:te.riá~-_ .Este· .caoítulo ayE_ 

::::· ::f ¡~f:~-~~ .•.•. :.f.:f ..•• ~.'~~~~~!j~i~~~~!~~~\~~i:_ •. : ...•. r.~~7;:1~:d:•u•-
- -.., ··:/· ~\',;. ::r~ :.:,:·.:~, ~.!.~,'.':·~ ,.-, , .•. ;-.·· .. ;:'\·~, :·:: :~~L:' ::f/. 

::.:~t::::·:b1;r1 i~~t~~i~~:t;iti~~~~I~~~l~f tig~:.1i~~r·:.~º· 
.,:,· :)-:;,-;.. -:_. ,,., 

como las reccimendációne's pr?puestas .. -
'" :;·._-:- - ,, 
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CAP. I ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA POLICIA 

1.1. Definici6n de policía. 

Para poder comprender con mayor claridad al policía y en gen~ 

ral a 1a corporaci6n, es necesario conocer cuales fueron sus 

antecedentes históricos y así poder ubicarlo y entender el p~ 

pel que desempeña dentro de nuestra sociedad. Por lo tanto -

es necesario empezar por decifrar el concepto de policía, el 

que cuenta con numerosas acepciones, de las que mencionaré 

s61o al.gunas. 

Etimológicamente la pal.abra policía viene del Lat1n Politia y 

del Griego Politeia, que significa el buen orden que se obse~ 

va y guarda en las ciudades y repúblicas, cumpliéndose las 1~ 

yes y ordenanzas para su mejor gobierno. 

Para Andrés Serra Rojas, "la policía es·ia administración en

cargada de mantener el. órden y la seguridad pública". ( 1) 

Rafael Bielsa (1983)sefiala que: "El con~epto de policía desi& 

na el conjunto de servicios organizados por la administración 

con el. fin de asegurar el órden público y garantizar la inte

gridad física y moral de las personas, mediante limitaciones 

impuestas a l.a actividad individual. y colectiva de ellos".(2) 

(1) SERRA ROJAS A. Derecho Administrativo. Ed. Porrúa. 1983. 

(2) BIELSA RAFAEL. En Serra Rojas. 1983, 



Fernando Garrido Falla {1983) menciona que: "Podemos definir 

la policía de modo profesional y sin intentar precisar dema-

siado, como el conjunto de medidas coactivas arbitrarias por 

el derecho para que el particular ajuste su actividad a un -

fin de utilidad pÚblica". (3) 

Charles Debbasch (1983) define que: "La policía adni.inistrat.!_ 

va se orienta al mantenimiento del Órden público comporta la 

tranquilidad, la seguridad y salubridad pública". (4) 

El sentido más popular define la policía como un órgano admi

nistrativo que inspecciona y mantiene el órden en sus diver--

sos aspectos. 

El concepto vulgar de policía lo idéntifica con el agente de 

tránsito o gendarme del órden público a las ordenes de las 

autoridades políticas. Este cuerpo es el encargado de la vi

gilancia de la vía pública. Este concepto tan restringido se 

debe a que la policía urbana y municipal está en relación di

recta con el pueblo y atiende los númerosos y corrientes pro

blemas de la vida cotidiana, que cada día reclaman más el ór

den, la seguridad y la paz social. 

1.2. Tipos de policía. 

La policía como cuerpo normativo es la encargada del manteni-

(3) GARRIDO FALLA F. Transformaciones del Régimen Administra
tivo. Inst. Est. Pol. Madrid. 1983. 

(4) DEBBASCH CHARLES. Instituciones Administrativas. L. Gen -
Droit et de Jur. En Serra Rojas. 
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miento y conservaci6n dei 6~den y la seguridad p~blica, estA 

estructurada en: (5) 

l. Policla Preventiva del Distrito Federal. 

2. Policla Judiciai dei Distrito Federal. 

3. Policla Judicial Federal. 

A continuaci6n se explicarA cada una de ellas: 

1. La Polic1a Administrativa. Es la polic1a preventiva del -

D.F. que depende de la Secretarla General de Protecci6n y 

Vialidad, a su vez dependiente del Departamento del Distr! 

to Federal, tiene a su cargo veiar preventivamente y coac

tivamente por el mantenimiento del 6rden pOblico con rela

ci6n a las actividades ~rivadas. Consiste en tomar y ha-

cer respetar todas las medidas necesarias para el manteni

miento del 6rden, <le la seauridad y la salubridad pablica. 

Es la orimera en contra del desorden, la que detiene al d~ 

lincuente infraganti que huye, al ebrio que escandaliza, -

la que sigue a las manifestaciones p6blicas para evitar da 

ños sociales o excesos, la que impide los accidentes de 

los niños que imprudentemente juegan en las calles y la 

que recibe directamente las cr!ticas a los gobiernos. 

2. La Polic1a Judicial del Distrito Federal. Depende de la -

Procuradurta del D.F., y Procuradurtas Locales. Esta pol! 

cla est~ encargada de la persecuci6n e investigaci6n de la 

comisi6n de delitos con previa 6rden y mandato del Agente 

del Ministerio Pliblico~ sea federal o local, se encargan -
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de los delitos de órden común como son: daños a particul~ 

res, robos, asaltos a casas habitación, comercios, autos,

lesiones, daños y pérjuicios a ia irite'gric,Jad física de las 

personas, como a'.ta'l.uE. 'sE!x~.3.i; lE!~ioríE.s c:On '.ailiás <le ,fuego 
, .. '..;:;:· ·~_;" :¡,;·.:,.·:~-. r: -i~;,;~ ~'.:{._, :~'.~~~;-,';;~~~~~~:;~~,(':-~. . . :'' .•. ·::~· :· o blancas, etc. . 

\\ ·;'.:_?'-~:: i~;~--- - - ·:-.!:~{~:· '.r .. !;~~:Y'~,_j2."'_:!·-.--
.. < .: ·:.··,:: -:,;: ""~-, )~:-·; ·- J:.~:-" -·,tt:: ;_,_ -·.- -.. 

En lo que toca a su ámbit~'.:jtH~~~f:~t.~:i;~,~~~Z~,jf~/J·~0)~,i%~ri ~. -
competencia ésta se restringe éll,~erI'~~or10~0Testc¡do'00del 

::~. d::·:::,:~º:::i;::::i::1t~1~:~a~!~~~}f~~~. f:~ 
solicitud de parte del Ministerio Púb1Í(;b b6bfm~'<l~:J~ :dE! -

la procuraduría de un estado hacia e). mismo q~~':,c~ii~¡%~n
da a otro estado, y será aceptado o negado ei permi;~\'se-
g1'.in sean las circunstancias y características del ~.;.¡~·~ .que 

se investiga y persigue. 

3. La Policía Judicial Federal. Tiene como función investi--

gar las infracciones penales así como a sus autores para 

hacerlos consignar a los tribunales, bajo el cuidado del 

Ministerio Público. La Policía Judicial Federal, depen-

diente de la Procuraduía General de la República, que se 

encarga de la persecución e investigación de delitos de 

órden federal como son: trata de blancas, narcóticos, da-

ños a la nación en zonas federales, contrabando, espi.ona--

je, etc. Puede actuar en todo el territorio nacional tan-

(5) SERRA ROJAS A. Derecho Administrativo. Ed.Porrúa 1983. 
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las federales, los judiciales estatales o locales se res--

tringen a una jurisdicción meramente del estado o territo-

rio. que les corresponde; As.í tenemos que la del D.F. sólo 

tiene como· áinbÚo de\6ompeterihia'.al mismo; la de Jalisco a . _, '. ·- . - - <·--· ;. '; ,_ . . ·-"' - -·-:.-·- '-! 

dich~{~.s:f~~;~:~;,~~%~~~?.~&:~ iiis\~'J·iié.fas locales o estatales. 
, .:.t·.·. ' .. ,·. ~'.';-\:: ''- ;\,. ';;,··-,·.:·µ-,. ¿ ~-· · <r:~·~--<~·'.;:~:_:(::· ;.'.::: · 

,,_-:·:.:., 
. -,:":.:;.--.·.-·-, -;·; ::~: '. 

1. 3. Anteced~¿te~'\'li.istór.:i"ci'.is de la Acac:ielliia de Policía. 
·.~):-~/:. ·----~:>-.:_: :·_._·. •; )~--.:-_;_:·.( ~--·. >: -

La prim~ra escuela de. poiicía se creó oficialmente durante el 

Gobierno del Presidente·Dón Francisco I. Madero, en acuerdo -

con el Gral. de Policía Mayor Emiliano López Figueroa, lleva

ron a cabo la creación de un casino escuela de policía, ini--

ciando el servicio de vigilancia. Este casino escuela quedó 

establecido en el local arrendado al pabellón español, ubica

do en la Av. Juárez y Balderas de esta Ciudad, ocuparon tres 

salones de la planta baja para la escuela de policía y la to

talidad de la planta alta al casino de la misma. 

El 30 de diciembre de 1912, fué inaugurada la obra por el prf 

mer Mandatario del País, Francisco I. Madero, que acompañado 

por jefes y oficiales del Ejército Mexicano, instituyó el prf 

mer centro social y educativo con que contó la policía del 

Distrito Federal. 

Años más tarde, durante el Gobierno del Gral. Alvaro Obregón 

en 1923; se expidió el decreto No. 2,498 que decía: Se auto

riza al Gobierno del Distrito Federal, para que establezca 

una escuela técnica de policía, en la cual recibirán instruc-
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ción todos los componentes de la policía. Dicho decreto di6 

paso a la creación de la Escuela Técnica de Policía que ini-

ció sus cursos en la casa # 160 de la Calle de Bucareli de 

esta ciudad, con maestros, magistrados, jueces y agentes de 

ministerio p6blico, que impartían sus cátedras sin recibir re 

muneración alguna. El Inspector General de Policía Pedro J.

Almada nombró como Director del Plantel al Profr. Gonzálo Gar 

eta Traves1, que creó el curso especial para alumnos supernu

merarios y tuvo como finalidad capacitar y formar técnicos en 

laboratorio, criminal1stica e identificación criminal. Este 

curso especial también contó con la asistencia de hombres y 

mujeres y ten1a como objetivo fundamental formar profesores 

de la especialidad. 

En 1925, se expide otro acuerdo por medio del cual el Gobern~ 

dor del Distrito Federal, dispone que todo el cuerpo de po~i

cta está obligado a concurrir a cursos y academias: y es nom

brado nuevo Director de la Escuela al Profr. rvrui Menéndez. 

Para el año de 1927, se reorganiza la Escuela de Policta y se 

elabora su primer reglamento, mismo que señaló el plan de es

tudios y programas a seguir, se establecieron cursos para ge~ 

darmes técnicos, para oficiales de policta, para comisarios,

jefes y agentes de servicio secreto, as! como para agentes de 

policía judicial y de tránsito. Los programas estuvieron di

rigidos básicamente a la preparación intelectual y ftsica del 

polic1a. 

Durante el Gobierno del Presidente Pascual Ort!z Rubio en 
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1930, la escuela de polic!a se orqaniz6 de la siguiente mane

ra: 1 Director, 11 Profesores, 1 Médico, 1 Dactiloalfabetis-

ta, 1 Conserje, 1 Ordenanza. Fl 10 de julio de este mismo 

año fund6 la Academia de Polic!a Cient!fica, el Profesor Ben

jam!n A. Mart!nez, como resultado del Primer Congreso Nacio~ 

nal de Polic!a Cient1fica, celebrado en la Ciudad de M~xico. 

Durante el Gobierno del Presidente Avi1a Camacho, hasta el 

año de 1949, la Escuela de Polic1a fu~ objeto de una nueva 

reestructuraci6n, al frente de ella estaba el Coronel Juan 

Manuel GonzSlez D!az. En este periodo se realiz6 la planea-

ci6n de programas y selecci6n de asignaturas para polic!as ª!. 

pirantes de linea. Las asignaturas seleccionadas pertenecen 

a diversas áreas como son: Medicina, Derecho, Historia, rns

trucci6n Militar, ~ducaci6n F!sica, • Anexo a la Escuela de 

Polic!a funcion6 el Casino de Polic!a previsto de baños va- ~ 

por, regaderas, peluquer1a, nlanchado, holer!a, sal6n de en-

trenamiento y biblioteca. 

Hasta el año de 1959, fu~ creado el campo de capacitaci6n y -

formaci6n de la jefatura de polic!a, y en 1960 la Escuela de 

Polic!a cambi6 su denominaci6n por el de Academia de Po1ic1a: 

la Academia comenz6 su labor con el prop6sito de dignificar -

al gremio policiaco y hacerlo mAs eficiente. Se opt6 por es

tablecer algunos requisitos para los aspirantes como son: 

A) Ser mexicano por nacimiento. 

BJ Estatura m!nima de 1.70. 

C) Certificado de estudios de primaria. 

10 



D) Licencia de chofer (si se deseaba ser patrullero). 

E) Certificado de secundaria con promedio ae 9 de calirica

ci6n (si se aspiraba a ser agente del servicio secreto). 

Los cursos de preparaci6n en la Academia de Polic!a ten!an -

una duraci6n variable entre 6 y 8 meses y a los alumnos aspi

rantes se les proporcionaba vestuario, equipo deportivo, ali

mentos y atenci6n m~dica. Los alumnos aspirantes permanec!an 

internos en el Plantel, durante el tiempo que duraban sus es

tuaios y gozaban de una franquicia semanal. Una vez gradua-

dos percibían $1,000.00 mensuales de salario fueran polic!as 

o patrulleros y $1,200.00 los agentes de servicio secreto. 

La educaci6n policiaca se complement6 con la pr&ctica de cru

cero1 que consiste, en coordinar el tr&fico, evitar acciden-

tes y ayuda al paso de peatones que as! lo requieran. 

En el año de 1971, la Direcci6n de Educaci6n Policiaca, cam-

bi6 nuevamente su denominaci6n por la de Academia de Polic!a 

y en 1972, recibi6 el nombre oficial de "Academia de Polic!a 

y Tr&nsito del Distrito Federal". Durante este año se cambi6 

totalmente los planes y m~todos de enseñanza. Para entonces 

ya se cont6 con material did~ctico como: Manuales, Diaposit~ 

vas, !.Aminas, Películas. Tambi~n se di6 ~nfasis a los cursos 

como: El B~sico de Formaci6n Policial Novatos, de Promoci6n 

para ascender de clases (cabos y sargentos) de Promoci6n para 

ascenso de Oficiales (tenientes y capitanes), de Mando para -

Capitanes, de Polic!a Femenil para la Bancaria e Industrial,

etc. El personal docente se integr6 por Profesores egresados 
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de la UNAM, del IPN, de la Escuela Normal de Maestros, Unive~ 

sidactes Particulares, ~scueia Superior de Guerra, de Escuelas 

Militarizadas. 

Entre los años de 1971 a 1973, se intercambiaron experiencias 

policiacas con e1 extranjero. Para 1974 y 1975, 1a Academia 

de Po1icta sostuvo una capacidad de 500 a 1500 alumnos. 

1.3.1. Hechos y acontecimientos sobresalientes. 

El d!a 15 de mayo de 1974, se otorga reconocimiento a 

los profesores del plantel y se nombra decano al Profe 

sor Guillermo Bernai Iniestrá. 

E1 10. de agosto de 1974, se inici6 el primer ciclo de 

conferencias impartido por destacados abogados del co

legio, cte Secretario de la Suprema Corte de Justicia y 

Juzgados de Distrito. 

El dta 12 de septiembre de 1974, es abanderada la Poli 

eta Femenil por el Regente de la Ciudad Lic. Octavio -

Senties G6mez. 

El 14 de abril de 1975, el Presidente cte la Rept:iblica, 

rinde homenaje p6stumo a los polictas catdos en CWllP1! 

miento de su deber en la Academia de Policía. 

El 8 de junio de 1976, el Regente de la Ciudad, abancte 

ra en la Academia de Policía, a la Brigada de Granade

ros, Motorizada, Montada y el Bata116n de Motocic1is-

tas. 
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!!asta 1976 la Academia de Policía mantuvo información 

policiaca con los representantes del Jap6n, Canad~, 

Alemania occidental y paises latinomaricanos. 

-El lo. de enero de 1977, la Academia de Polic1a y Tr~n 

sito del Distrito. Federal, cambi6 su ctenominaci5n por 

la de Colegio de Polic1a; y se declara como: "Templo -

de Honor, del Valor y del Saber", y a las aulas del 

plantel se les da el nombre de héroes patrios. As! 

como también se designa oficialmente al Subdirector 

General de Polic!a y Tr~nsito del Distrito Federal y 

Jere de Estado Mayor, General Brig. D.~.M. Rodrigo W. 

Montelonqo Moreno, para que tramitara 1a incorporaci6n 

del colegio de Polic!a al Plan General de Enseñanza de 

la Universidad Nacional Aut6noma de México. 

Entra en funci6n el Plan General de Educaci6n Policial 

con los siguientes objetivos: 

1. Incrementar el conocimiento técnico policial y su -

nivel cultural en beneficio de la sociedad. 

2. Capacitar a los elementos polic!as de las diversas 

jerarqu1as. 

3. Dignificar la profesión policial y hacer elementos 

auténticos acreedores de confianza, respeto y admi

raci6n del pueblo. 

4. Constituirse en un 6rgano de conculta a disposici6n 
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del. al.to mando. 

El Plan General de Educaci6n Policial comprendi6 -

los siguientes cursos: 

A) Adiestramiento b~sico profesionai con servicio -

en unidades. 

B) Especializaci6n con servicio en unidades. 

C) Licenciatura en Ciencias Policial.es. Este grupo 

se integr6 por cuatro grupos de materias comu- -

nes: culturales a nivel. preparatoria, especia-

les que son todo io referente al conocimiento de 

po1ic1a, educaci6n f1sica se da acondicionamien

to ftsico y defensa personal, educaci6n militar 

(se enseñan los reglamentos militares), bal.Isti

ca y armamento y tiro. 

El curso de especializaci.6n se ca1cul6 para nueve me-

ses y se pretendi6 otorgar el gra~o de policía t~cníco 

y 1a licenciatura se program6 para tres años y prome-

tta otorgar el T1tulo de Lic. en Ciencias Policiales. 

Durante este mismo pertodo el Profr. ~ank Gonz~l.ez, 

Jefe del. Departamento del Distrito Federal, aprueDa el. 

proyecto para la construcci6n de un nuevo plantel para 

el Colegio de Policta, y autoriza las gestiones para -

comprar l.as rnstalaciones de la Ex-univers~dad Latino

americana del Desierto de los Leones. En el mismo año 

1977, a los alumnos del. Colegio de Po1ic1a se l.es den~ 
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mina " Cadetes ", y se diseña su unirorme de gala y -

ios de rutina para montar, practicar deportes y el un~ 

forme de diario. El uniforme de faena o del diario 

est~ compuesto por una gorra de cuarte1 obscuro, cami

sola gris claro manga corta, chamarra azul obscuro, 

panta16n azul obscuro con vivos grises, media bota y 

federica para equitaci6n. El uniforme de gala, consta 

de tela de paño azul obscuro con vivos grises, quepi,

fornitura, guantes blancos, chaquet1n o guerrera de 

cuello semialto con botones plateados, pantal6n y bot~ 

nes para los hombres y para Las mujeres falda a la ro

dilla y zapatillas neqras". (6J 

1.4. Evoluci6n de la Polic1a Femenil. 

Entre los primeros polic1as t~cnicos de 1923 figuraron eleme!l 

tos femeninos, que por raz6n de su sexo quedaron comisionados 

en parques y jardines. La po1ic1a femenil ten1a encomendado 

evitar la presencia de escolares en los parques de la Ciudad, 

en ias horas que deber1an estar en la escuela, 'y combatir la 

vaqancia y el desbordamiento amoroso de las parejas de no- -

vios. 

Posteriormente la polic1a femenil fu~ incorporada a Las Ofic~ 

~a~ ~ ~a2o~a~o~i2s_d~ !a_I~s2e2c!6~ 2e_P2l~c!a~ _H!s!6Ei2ame.!.!. 

(6) TORRES ESCAMILLA, J. EvoluciOn de la Instituci6n PoLicial 

en la Ciudad de M~xico. Secretar1a 

General de Protecci6n y Vialidad, 

M~xico, D.F. 1983. 
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te este grupo de mujeres vino a ser el primer personal femen~ 

no con que cont6 la Policía de la Ciudad de México. 

Más tarde por 1os años de 1930 se form5 e1 pri.mer cuerpo feme 

ni1 de polic!as especia1es, integrado por 69 mujeres, fundado 

por Don Valente Quintana Gonzá1ez y 1o fund6 cuando era Jefe 

de la Po1icta durante el Gobierno de1 Lic. Emilio Portes 

Gil". (7) 

Posteriormente se organiz6 el primer Agrupamiento de Polic!a 

Femenil con funciones espec!f icas de prevenci6n en el ario de 

1956. Este grupo integrado de 25 mujeres fu~ capacitado y 

adiestrado para la detenci6n y captura de de1incuentes de1 

6rden com6n. Tiempo despu~s aumentaron en nfunero e incorpor~ 

das a las Oficinas de la Jefatura de Policía. Y en el año de 

1958 el Gral. Luis Cuete Ramtrez, a1 ser nombrado Jefe de la 

Po1ic1a dispuso que sus plazas de po1ic!a, fueran de base y -

quedaran sindicalizadas. 

El dla 1o. de diciembre de 1971, da nacimiento la nueva etapa 

de la Policía Femenil, con 96 jovenes; 50 con estudios de tra 

bajo social y 46 con secundaria, enfermería o normal. Para -

el año de 1972, la planti11a de 1a policta femenil era de una 

Teniente, 3 Sargentos Sequndos y 92 Po1ic1as. El local que -

ocuparon inicia1mente perteneció a la Academia de la Policta 

(7) MUflOZ, IGNACIO. Memorias de Va1ente Quintana. Edit. ?opu-

1ar. Ml!xico, D.F. 1961. 
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1 

Desde su fundaci6n la 
\ 

poli~!a femenil, fu~ dedicada a comba--

tir la droqacUcci6n y delir:l,cuencia juvenil, vigilar parques y 

jardines, supervisar las escuelas primarias y secundarias, a 

la entrada y salida de las qlases para evitar con su presen-

cia la venta de fármacos a l,os menores; y auxiliar a la Secre 
1 

tarta de Industria y Comercio en su campaña emprendida contra 

el alza de precios en los ar~!culos de primera necesidad. 

AdemSs participaron en el canje de placas para automolistas 
i, 

bienios 1972-73, 1974-75. De~de 1974, la polic!a femenil es-
1 

tableci6 vigilancia en l.a Cent\ral. Camionera del Norte, AJ.ame-

da Central y Central Camioneral
1 
del Sur. Además dirigieron l.a 

i 
circulaci6n de autom6viles en ~l primer cuadro de l.a Ciuaad y 

Zona Rosa. 

'En el año de 1974, cinco elementos con Preparatoria ingresa--
'\ 

ron al Primer Curso Mixto de rnvestiaadores que se efectu6 en 
i 

la Academia de Polic!a. La prep~raci6n del mencionado curso 

comprendi6 J.a enseñanza de nociories: Derecho Penal, ToxicolE 

g!a, Farmacolog!a Criminal, Bal!stica Forense, Medicina Foren 
¡ 

se, T~cnica ae rnvestigaci6n, Cr:if!inolo9ta y Criminal!stica,-

Tficnica Policial, Defensa Personal, ::rnstrucci6n Militar, Edu

caci6n P!sica, Dactiloscopta. 

A partir del año 1975-76, se produjo una reestructuraci6n en 

la policta femenil, que culrnin6 con la creaciOn de la si.guíe.!!. 
i 

te planilla: Una Teniente Coronel, Comandante del Cuerpo, --

una Mayor, 27 Oficiales y 643 Polic!as. Adem~s de 19 patru--

llas •w•, 17 patrullas para el mejoramiento ambiental, 4 ca-
\ 
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~ionetas i'1V tipo cornbi, 7 motocicletas. Estas unidades entra 

ron en circulación el d!a 16 de septiembre de 1975. 

El d!a 5 de enero de 1977, las mujeres polic!as se convierten 

en educadoras viales, ias 600 jovenes de la Direcci6n General 

de Polic!a y Tránsito del D.F. Se iniciaron en un Curso In-

tensivo Vial, para educar a la niñez con la idea fundamental 

de formar ~uturos ciudadanos respetuosos de los reglamentos 

sociales, reducir el número de accidentes automovil!sticos. 

Otra de las funciones de la polic!a femenil es ejecutar la!>o

res ae edecanes en museos, exposiciones y eventos pol!ticos y 

sociales. 

Como podemos notar en ta polic!a se ha dado un proceso de de

sarrollo, el cual implica reformas en los planes de estudio,

se han implementado cursos, programas m~s avanzados y a dife

rentes niveles o cateqor!as dentro de la corporaci6n. Para -

que se dieran estos cambios han transcurrido años, Presiden-

tes, Directores en la Jefatura de Policía; es una labor no de 

una persona sino de muchos que han aportado ideas, conocimiea 

tos, experiencias y esfuerzo para que fuera lo que ahora es -

la Academia de Polic!a. 

En la actualidad se cuenta con una Instituci6n llamada Acade

mia de Policta, que seq6n la de~inicion del diccionario de la 

Real Academia de ia Lengua Espanola, Academia es: El conjun

to o sociedad de personas que se relacionan con un ramo deteE 

minado del saber humano, por lo que ~sta Instituci6n cuenta -
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con una infraestructura organizaciona1 la cual permite lograr 

la capacitaci6n, actualizaci6n, especializaci6n y promociOn -

de los integrantes de esta corporaci6n policiaca. 

Dentro de esta infraestructura se encuentran diversas ~reas -

que aplican varios conocimientos de1 saber humano para lograr 

un f!n comnn, as! el organigrama de esta Academia se conforma 

de la siguiente manera: 

- Direcci6n Genera1. 

- Subdirecci6n Acad~mica. 

Subdirecci6n Operativa y de Instrucci6n Po1icial. 

Subdirecci6n Administrativa. 

Subdirecci6n de Investigaci6n Pedag6gica. 

Dichas Subdirecciones cuentan con diversos Departamentos y 

Oficinas. Para 1os fines de esta T~sis, considero que no es 

necesario mencionar las funciones de todos 1os Departamentos 

y Oficinas de esta Academia. 

La estructura que si vale 1a pena mencionar y como parte de -

este trabajo, es la Subdirecci6n Acad~mica, ya que a e11a pe!:_ 

tenece la Oficina de la cua1 se extrajo este trabajo. 

La Subdirecci6n Acad~mica, cuenta con los Departamentos que a 

continuaei6n se menciona: 

Departamento de Control Escolar. 

Departamento de Coordinaei6n Acad~mica. 

Departamento de Extensi6n Acad~mica. 
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Dentro del Departamento de Control Esco1ar se encuentra el La 

horatorio de Psicopedagogía, el cual desde su creaci6n en el 

ano de 1983 inici6 con la selecci6n de los alumnos cadetes 

que ingresan a esta Instituci6n, como primera parte de un Pro 

grama de Capacitaci6n Policial. 

En la actualidad las funciones del Laboratorio de Psicopedag2. 

g!a, abarca diversas Sreas de ap1icaci6n tanto psicol6gica 

como pedag6gica ya que al alumnado de la Academia se le brin

dan los siguientes servicios: 

Orientaci6n vocacional y personal a los alumnos que lo solí 

citan. As! como a 1os que refiera otras Oficinas o Depart!!_ 

mentas que detecten problema de conducta, de farmacodepen-

dencia y de aprendizaje en el cadete. 

Participaci6n como docentes en los cursos proped6uticos, en 

las materias de din~ica de grupos, con el fin de integrar 

a 1os alumnos de esta Academia. 

Conformaci6n de grupos de acuerdo al nivel de escolaridad, 

coeficiente intelectual y estructura de personalidad. 

Conferencias extracurriculares sobre alcoholismo, farmacod~ 

pendencia, planificaci6n familiar con otras Instituciones -

como: Alc6ho1icos An6nimos, centros de Integraci6n Juvenil. 

A continuaci6n describir6 el actual sistema educativo poli- -

cia1. 

Cuenta como todo sistema con cuatro elementos significativos: 
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!a entrada, el proceso, la salida y los factores externos que 

influyen en e! mismo. La entrada est~ definida Por la deter

rninaci6n de necesidades educativas del elemento policial en -

relaci6n con el perfil ocupacional. F.l proceso considera la 

acci6n de asimilaci5n y cambios provocados por la informa

ci6n; este proceso implica los diversos aprendizajes adquiri

dos por el policía para lograr la profesionalización de su la 

bor. Entendi~ndose por profesionalizaci6n la acci6n de ejer

cer con responsabilidad, calidad, conocimientos y actitudes -

de servicio, la funci6n de seguridad, protecci6n y vigilancia 

a la sociedad. La salida, se considera como el producto del 

proceso educativo; el ideal de! policía profesional que re- -

quiere el estado y la ciudadanía para su protecci6n y vigila~ 

cia. Los factores externos vendrían siendo aquellos elemen-

tos que ayudar4n al polic!a en su proceso formativo, as! como 

en su labor. 

Este sistema contempla la siguiente organizaci6n: 

1. El curso Blsico de Formaci6n Policial. 

Representa el inicio del proceso educativo establecido por 

la Secretaría General de Protecci6n y Vialidad, para lo- -

grar la formaci6n integral de elementos operativos en las 

funciones de protecci6n y vialidad con el prop6sito de que 

su desempeño se ajuste a una aut~ntica profesionalizaci6n 
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policial. El presente curso es el primer contacto sosteni 

do por 1a población civii que es reclutado y seleccionado 

para trabajar corno polic!a de linea, para lo que se esta-

blecieron ios siguientes requisitos: 

Ser mexicano por nacimiento. 

Estatura m!nima de 1.70 sin calzado. 

Escolaridad m!nima primaria. 

Presentar y acreditar los siguientes exfunenes: MEdico,

Ftsico, de conocimientos, psicomGtrico. 

2. El Curso de Promoci6n. 

Tomando en cuenta que el personal requiere de est1mulos y 

reconocimientos oue forealezcan su integraci6n, por ello -

todo polic!a que aspire a un grado superior deberá capaci

tarse y ser evaluado por la Academia de Policta. 

3. Jornadas y Seminarios. 

Consiste en actualizar al personal constantemente en el -

grado que desempeña para su mejor actuaci6n, permitiendo -

la incorporaci6n de los descubrimientos cienttficos y tEc

nicos de actualizaci6n, nacionales y extranjeros. 

4. Cursos de Especializaci6n. 

Consiste en involucrar al polic!a en un proceso educativo 

permanente a travEs de la especializaci6n, dependiendo del 

tipo de servicio que realiza: 

!~eros, grueros, etc. 

l'l'otopatrulleros, P.utopatru-

22 



S. Bachilleres. 

Actualmente se ofrece un nivel de educaci5n a nivel bachi

ller, con las materias que comunmente se imparten en otra 

escuela con este nivel de estudios. Su duraci5n es de 

tres años. 

Esto es lo que actualmente se ofrece en el plano educativo 

a los integrantes de la corporaci5n en la polic1a: dichos 

planes est~n expuestos a modificaciones". (8) 

(8) TORRES ESCAMILLA, J. Evoluci6n de la Instituci6n Poli

cial en la Ciudad de México. Se-

cretar!a General de Protecci6n y 

Vialidad, México, D.F. 1983. 

23 



CAPITULO II 

SELECCION DE PERSONAL 



CAP. II SELECCION DE PERSONAL 

2.1. Antecedentes hist6ricos de la selecci6n. 

Desde los inicios de la civilizaci6n el hombre ha implantado 

y se ha visto sujeto a diversos sistemas de selección. Algu-

nos de estos sistemas son emp!ricos, cient!ficos y/o técni

cos. En un principio los aspectos integrantes de la selec

cilSn fueron: 

Clima. 

Situaci6n qeogr!fica. 

- Naturaleza propia del individuo: (como son las caracter!s-

ticas inherentes a €1 como: 

sorial). 

fortaleza f!sica, agudeza sen-

La teor!a de Darwin hace referencia a dichos factores. En su 

obra "El or!qen de las especies", se basa en el principio de 

la selecci6n natural, que se refiere a la supervivencia de 

los mas aptos como resultado de la lucha de los seres por la 

existencia. Esta teor!a plantea que las especies tienden a -

variar y sus variaciones se perpetúan o desaparecen seqGn es

t~n o no en armon!a con las exigencias de la vida. De tal -

manera que las formas animales y vegetales habr!an venido cam 

biando a trav€s de las edades; descendiendo las especies ac-

tuales de otras especies de tipo m!s primitivo y diferentes 

ge_e!l~s!--<2>- _ _ _ _ _ _____ - - - - - - - - -

(9) ENCICLOPEDIA BARSA. 1974. 
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Ei hombre por su parte, ha venido realizando un sinnúmero de 

funciones cada vez m&s complejas que le han permitido una me

jor adaptabilidad a su medio. 

As~ ~ismo ha desarrollado una serie de habilidades y aptitu-

des en diferente grado, lo que h~ sido causa de las diferen-

cias individuales. Estas diferencias permiten establecer y/o 

identificar que persona es la m!s apta para determinada tarea. 

uno de los primeros ejemplos de reconocimiento claro, de las 

diferencias individuales en su relaci6n a la ejecuci6n labo-

ra1 se encuentra en La República de Plat6n(10). El objetivo pr.!_ 

mordial del estado ideal de Plat6n era: "la asignaci6n a los 

individuos de las tareas especiales para las que estaban dOt!!_ 

dos". Plat6n propon!a una serie de acciones para usarlas 

como test de aptitudes militares, con el prop6sito de selec-~ 

cionar los soldados de su estado ideal. Dichas acciones des

tinadas a servir, demuestran los diferentes rasgos que se CO!!_ 

sideraban escenciaies en cuanto a la destreza militar, repre

sentaban el primer test de aptitud. 

Por lo que se refiere a Arist6teles, no pas6 por alto las va

riaciones individuales, dedic6 en sus escritos considerable -

espacio a las diferencias de grupo, incluyendo las diferen--

cias de especie, raza y sexo. 

(10) ANASTASI, A. Psicolog!a Diferencial. Ed. Aguilar. 

~xico, D.F. 1973. 

25 



nera primordial en la reaLizaciOn de la tarea, puesto que CO!!_ 

dicionan el trabajo de los empleados y su conducta mientras -

lo realizan. De tal forma podemos encontrar que una misma ta 

rea pueae estar bien cumplida por un empleado, regular por 

otro y mal pcr un tercero. O bien un puesto determinado para 

unos puede significar una fuente de satisracci6n personal y 

para otros una tarea aburrida y mon6tona. Es aqu! donde la 

selecci6n de Personal hace presencia y tiene como finalidad 

identificar las diferencias individuales de cada solicitante 

de empleo con el fin de seleccionar a aquél solicitante que -

esté m&s de acorde a las necesidades del p~eeto. 

A principios del siglo apareci6 en los Estados Unidos un moví 

miento llamado Administraci6n Cient!fica encabezado por F. -

Taylor. Una de las principales aportaciones de este movimie!!. 

to fu~ la creaci6n de Oficinas de Selecci6n de Personal den-

tro del servicio de las empresas1 a consecuencia de que en 

aquel entonces no exist!a un departamento de personal para 

realizar las funciones de selecci6n por lo que las desempeña

ban los supervisores pertenecientes a la linea de mando, el -

capataz era responsable de contratar, despeair y pagar a sus 

obreros, desarrollaban sus propios procedimientos para conse

~uir la realizaci6n del trabajo. 

Posteriormente a consecuencia de la primera guerra mundial y 

gracias a la aportaci6n de Taylor para realizar selecci6n, se 

empez6 a seleccionar ya de una manera sistem~tica al personal 

para empleos de bajo nivel, present&ndose en pr1.mer lugar el 
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problema de reclutar y seleccionar a millares de personas 

para el ej,rcito. A partir de este momento se idearon dos ti 

pos de pruebas: Alfa, para las personas que sabían leer y es 

cribir, y las Beta para los analfabetos; unas y otras medían 

el nivel potencial de los reclutas en las fuerzas armadas. 

Esta ~poca di6 nauta para gue se desarrollaran proced.imientos 

de selecci6n mas sofisticados. Las pruebas usadas durante la 

segunda guerra mundial no s610 servían para seleccionar ofi-

ciales y clases de tropa, sino para clasificar a los hombres 

de acuerdo con la rama y especialidad del servicio para las -

que eran mas id6neos. 

No hay duda de que la segunda guerra mundial fu' uno de los -

factores mas importantes para el crecimiento de la psicología 

en la industria. Fu' la enorme contribuci6n de la psicología 

al esfuerzo b'lico la que demostr6 a muchas personas que la ~ 

psicología aplicada poci1a ofrecer mGltiples contribuciones im 

portantes y practicas sobre: analisis de puestos, selecci6n 

de personal, evaluaci6n, rnotivaci6n, diseño de equipos, condi 

ciones de trabajo, etc."• (11) 

2.2. Concepto de selecci6n de personal. 

Retomando las definiciones sobre selecci6n de personal de al

gunos autores: Chruden 1973 (12), Siegel 1980 (13), Reyes 

Ponce 1984 (14), desarrollG mi propia concepci6n la cual cito 

(11) BLUM. Psicología Industrial. Edit. Trillas. ~Exico 

D.F., 1977. 
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a continuaci6n: 

Es un procedimiento que se lleva a cabo con la intenci6n de -

eleqir de entre los solicitantes de empleo al que reuna en su 

totalidad los requisitos para desempeñar con eficacia las fu!!_ 

ciones del puesto vacante. Para lo anteriormente mencionado 
' 

debemos tener un amplio conocimiento sobre las habilidades, 

conocimientos, intereses y personalidad que se requieren en 

el buen desempeño del puesto. Por lo tanto llego a la concl.!:!_ 

si6n de que la selecci6n es el punto de partida para crear c~ 

11dad en las organizaciones. Como resultado tenemos que los 

individuos que son adecuadamente seleccionados desempeñar~ 

las tareas inherentes a sus puestos con m~s facilidad, son 

los mejores productores y se ajustan mejor a su situaci6n de 

empleo. F.n este sentido la ganancia es para ambas partes¡ -

para el individuo y para la orqanizaci6n. 

2.3. Importancia de la selecci6n. 

El objetivo principai de los procedimientos de selecci6n de -

personal en la industria, es el de utilizar al m~ximo ias ca

pacidades y los intereses de los empleados. 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -(12) CBRUDEN Y SHERMAN. Administraci6n de personal. Cecsa. 

1973. 

(13) SIEGEL LAURENCE. Psicologia de las organizaciones Indus

triaies. Edit. Continental. 1980. 

(14) REYES PONCE. Administraci6n de personal. Edit. Limusa. 

1984. 
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Todo individuo es Gnico en lo que se refiere a la delineación 

de sus experiencias, tal.es diferencias individual.es resultan 

de J.a acción rec.íproca de las predisposiciones hereditarias y 

de las infl.uencias ambiental.es. 

Tanto factores hered':Í..~~r:Í.os como ambiental.es determinan nues

tros intereses, los '·auiiÍ.J.es.:pueden a su vez infl.uir sobre J.a -

el.ase de satisfaccicnie's''. ~u~<buscamos en el. trabajo y en J.a vi_ 

da general.. 

Los encargados de l.a sel.ecci6n de personal. buscan: 

Que exista cierta evidencia que el. sol.icitante tiene J.as cap~ 

cidades y l.os conocimientos que requiere el. desempeño satis-

factoría del. empl.eo. 

Buscan trabajadores que desmuestren interés en su trabajo_y 

se sientan estimul.ados por él., en el. mayor grado posible. 

Que el. candidato tenga habil.idad potencial. para ascende#a 

posiciones de mayor responsabilidad dentro de J.a misma com-

pafiía. 

Toda empresa se debe preocupar por obtener mayor eficiencia -

de sus trabajadores; pero no todas advierten que esto sól.o se 

J.ogra mediante una correcta sel.ecci6n de personal.. 

La importancia de una adecuada sel.ección de personal. radica -

en tener mejores expectativas de un trabajador en el. desempe

ño de sus actividades dentro de l.a empresa. 
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2.4. Problemas que plantea la selecci6n. 

En la mayor parte de las empresas, instituciones, es indispe~ 

sable rea~izar una selecci6n t~cnica del personal. Esta ser~ 

adecuada siempre y cuando se tenga un amplio conocimiento del 

puesto que se trata de cubrir, y se tomen en cuenta una serie 

de mecanismos, criterios y políticas, de selecci6n ya estable 

cidas por la empresa. 

En ocasiones encontramos que los criterios de selecci6n uti1!:, 

zados por algunas instituciones son totalmente inadecuados, -

ocasionando consecuencias como las siguientes: 

Crear un desajuste moral o psíquico en el individuo mal se

leccionado Por ejemplo: el trabajador que ha sido colocado 

indebidamente en un puesto que supera sus posibilidades, se 

siente un fracasado profesional, adem~s de soportar cr!ti-

cas de sus jefes y compañeros. 

El costo excesivo en la formaci6n del personal. Aunque en

contremos a un candidato muy preparado, siempre es necesa-

rio un periodo de adaptaci6n a su nuevo puesto, compañeros, 

jefe, etc. Adaptarse a un nuevo ambiente requiere un tiem

po y este tiempo implica costos. 

El descenso de la moral de trabajo, dicha consecuencia se -

refiere a lo siguiente: la equivocaci6n en la selecci6n no 

pasa inadvertida al personal de la empresa, especialmente -

en aquel~as personas que est~n deseando ocupar el puesto v~ 

cante y loqran percatarse de que se lo facilitan a personas 
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incompetentes a quienes ellos superan en conocimiento y ha

bilidades, Esto les ocasiona frustraciones como personas y 

como profesionistas acompañado de un importante descenso en 

la productividad. 

2.5. ¿ Quién realiza la selección ? 

Supuestamente la selecci6n en toda organizaci6n deben hacerla 

personas capacitadas profesionalmente, para hacer buen uso de 

los instrumentos para determinado fin. Además de que deben -

tener un amplio conocimiento sobre los solicitantes y los 

puestos, asi como una política que los guíe, es escencial la 

informaci6n de los puestos que deben llenarse, la proporción 

entre las vacantes y el nfunero de solicitantes. Pero desgra-

ciadamente no en todas las organizaciones encontrarnos a las -

personas indicadas para hacer una buena selecci6n, ni en te-

das las organizaciones se toman en cuenta todos los requisi-

tos previos que deben intervenir durante el proceso de selec

ci6n. 

Los profesionistas que más realizan selección son: los psic~ 

legos industriales, psic61ogos clínicos, administradores, los 

licenciados en relaciones industriales; cada uno desde dife-

rentes políticas y diferentes estrategias para realizar la s~ 

lecci6n. En lo que si coinciden los que hacen selección in-

dustrial, es en que esta labor se desempefia en el departamen

to de personal de toda organización 6 en el Departamento de -

Recursos Humanos. 
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2.6. Procedimientos de la selecci6n. 

Tomando en cuenta que la selecci6n es un proceso complejo que 

implica equiparar habilidades, intereses, aptitudes y la per

sonalidad de los solicitantes con los requerimientos del pue~ 

to. Dicho proceso puede realizarse en dos formas: selecci6n 

interna y selecci6n externa. 

La primera se refiere a una promoci6n o ascens_o, la ,segunda -

se refiere al ingreso de un nuevo trabajador·; ,_:Y¡.·~os· medios s~ 

lectivos a los que recurren son los siguient,es·:; •'".''.l.os proced.f. 

mientes no científicos (tradicional.es) y el. .. p;o~edimiento 

científicos". A continuaci6n describiré: (15) 

2.6.1. Los procedimientos empíricos. 

Se desarroll.an a partir de l.a experiencia e interviene 

l.a subjetividad, no son muy apropiados porque se incu

rren en una serie de fal.l.as que no son apreciabl.es a -

simpl.e vista, son más bien formas de selecci6n basadas 

en la costumbre, entre ellas tenemos: recomendaciones, 

cartas de referencia, referencia~ orales, fisonomía, -

el. currículum vitae, la escritura. 

2.6.2. El. procedimiento técnico. 

Se refiere a una serie de pasos que permite evaluar --

sistemáticamente al objeto de estudio. Consta de un 

~i~t~m~ ~e!estfv~ suxa_p~r!e_e~c~nsi~l_e~ !ª-ªEl.fe~--= 
(15) RIVERA SOLER, R. Estructura y Elaboraci6n de Pru~ 

bas para Selecci6n de Personal.. Edit. Limusa.1973. 
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ci6n de pruebas psicotécnicas a través de 1as cua1es -

se 1ogra hacer una eva1uaci6n de1 individuo en re1a- -

ci6n a diversos aspectos como: inte1igencia, persona-

1idad, conocimientos, aptitudes; este procedimiento es 

más confiab1e, además de que toma en cuenta a1gunos 

factores de1 procedimiento tradiciona1. 

No obstante que e1 procedo de se1ecci6n varía no s61o 

con la organizaci6n, sino con el tipo y el nivel del -

puesto que deba ocuparse, sino con el tipo y e1 nivel 

del puesto que deba ocuparse, lo que no varía es e1 --

inicio de esta, que se da cuando se presentan 1as va--

cantes y el Departamento de Persona1 recibe una requi

sici6n formal de otro departamento solicitando perso-

nal adicional o de reemplazo. 

2.7. Requisitos previos de la selecci6n. 

El proceso de selección de una organización implica una serie 

de requisitos previos a su realización, son los siguientes: 

requisición de personal, fijaci6n de políticas, análisis de 

puesto, perfil del puesto. (16) 

2.7.1. Requisici6n de personal. 

Contar con un medio de requisición adecuado por parte 

de los jefes y en armonía con las políticas sindica- -

les. ·La requisición se tramita cuando se presenta una 

~a~~t~ gu~ ~ignfffc~:- pu~s!o_q~e_n~ !i~n~ !i!u~aE;_= 
(16) REYES PONCE, A. Administración de Personal. Edit. 

Limusa. 1984. 
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en otras palabras se entiende como la disponibilidad -

de una tarea a realizar o puesto a desempeñar que pue

de ser de nueva creaci~n debido a imposibilidad tempo

ral o permanente de la persona que lo ven!a desempena~ 

do. El reemplazo y el puesto de nueva creaci6n se no

tifican a trav~s de una requisici6n al Departamento de 

Selecci6n de PersonaL o al sindicato. La requisici6n 

es una hoja que contiene claramente especificado lo 

que se requiere basados en los datos de la especifica

ci6n del puesto que se refiere a: 

- Señalar los motivos que las est!n ocasionando. 

Señalar el tiempo por el cual se va a contratar a la 

persona. 

Indicar el departamento que lo solicita, turno, hora 

rio, sueldo. 

2.7.2. Fijaci6n de pol!ticas. 

Estas deben ser claras y eficaces sobre la admisi6n de 

personal, estableciendo un patr6n del candidato toman

do en cuenta ciertas caracter!sticas como: edad, f!s!_ 

co, medio social, en dichas pol!ticas debe de quedar -

claro si a todo solicitante se dar§ oportunidad de 11!:_ 

nar la hoja de solicitud en cualquier per!odo del año. 

En ocasiones es tanta la importancia que se les conce

de a las pol!ticas que el propio Director se reserva -

el derecho de seleccionar y decidir qui~n es el candi

dato que entrar§ a formar parte de la plantilla de la 
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empresa. 

Las pol!ticas sirven para· aclarar los objetivos de la 

selección, al mismo tiempo que le fijan l!mites y enfo 

ques bajo los cuales aquella habrá de realizarse. Pro 

porcionan una gu!a a seguir as! como una base para la 

evaluación" (17). Son objetivos de acción; o sea que 

no son metas que so~o se señalan, sino que son impues

tas para lograrlas. Las pol!ticas son indispensables 

para toda buena administración y con mayor razón tie-

nen un carScter decisivo·trat~ndose de la administra-

ci6n de personal. Si no existieran éstas se cae en un 

doble riesgo; o bien puede perderse el control sobre -

la manera en que los jefes est~n dirigiendo el perso-

nal, pues careciendo de realas, ser!a imposible deter

minar previamente todos los casos y cada jefe actuar!a 

de manera distinta para alcanzar sus objetivos, o bien 

puede ocurrir que los jefes acudan a sus superiores en 

caso de sentir que no cuentan con normas bien esta.t>le

cidas que aplicar a los casos particulares. 

2.7.3. An4lisis de puestos. 

Es determ1.nante en todo proceso de selección de perso

nal ya que de la correcta identificación de los debe-

~e2, _r~s2o~s~~l!d2d_y _ d~s~r2z2s¿ fa~a~t~rfs~i~a2 ~e--

(17) CHRUDEN Y SHER"1AN. Administración de Personal. -

Cecsa. 1973. 
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un puesto se podrá seleccionar al hombre que ejecute -

eficazmente las funciones que implica el puesto en 

cuesti6n, 
- '•-' 

Se define: como :·~u~~to: 

"E1.corij~rit6,Cle operaciones, cualidades, responsabili-
. - .. -

dades y condi~iones que forman una unidad de trabajo e 

impersonal". (18) 

La impersonalidad del puesto se refiere a que no se 

analizan las características del hombre que ejecuti! el 

puesto, sino que analizan las características mínimas 

que se requieren para ejecutar satisfactoriamente .el -

puesto en cuestión. 

Se pueden utilizar diversos métodos con. el fin de es-

tructurar el análisis de puestos, algunos serían: los 

cuestionarios, observación directa, informes de los s~ 

pervisores. Lo comtin en todos los métodos es que exi-

gen que se analice como se realiza el trabajo. 

El procedimiento para llevar a cabo el análisis de 

puestos es el siguiente: 

1. Encabezado : 

cación de1 puesto como son: 

(18) REYES PONCE, A. 
-.---:,;"":--·"" 

Edi t • LimU:s a." 1984. 
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- T!tulo del puesto. 

- Ubicaci6n. 

Especificaci6n de maquinarias y herramientas in-

dispensables para la ejecuci6n de la tarea. 

Jerarqu!a y contactos. 

Nllxnero de trabajadores que desempeñan el puesto. 

2. Descripci6n genérica: Consiste en una explicaci6n 

del conjunto de las actividades del puesto, consid~ 

rado como un todo, se conoce tambi~n como resumen -

de las actividades del puesto. 

3. Descripci6n espec!fica: Se exponen detalladamente 

las operaciones que realizan o deben realizar. De

be procurarse la separaci6n de las actividades con

t!nuas, de las per!odicas o eventuales. 

4. Especificaci6n: Se disponen los requisitos m!nimos 

para que el puesto sea eficientemente desempeñado.

En administraciOn, se conocen con el nombre de "fa~ 

tores• y caen dentro de las cateqor!as de habilida

des, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de tr~ 

bajo. La definici6n de tales t~ritu.nos se presenta 

a continuaci6n: 

Habilidades. Se refiere a la adaptabilidad a di

versos puestos; aptitud anal!tica, conocimiento 

de herramientas, destreza manual, etc. 

Esfuerzo. Se refiere a la atenci6n continua, es-
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íuerzo físico y mental, esfuerzo audicivo y vi--

sual, tensi6n nerviosa. 

- Responsabilidad. Se refiere a la calidad, canti-

dad, datos confidenciales, dinero, costo, equipo. 

Condiciones de trabajo comprenden. Ambiente f!si 

co circundante (caliente-hurnedo) , deterioro de 

las ropas, peli9ro de accidentes, de enfermeda

des, postura inc6moda. (19) 

El an4lisis de puesto es base de diferentes t~cnicas -

de selecci5n de personal, proporcionando al selecciona 

dor los elementos necesarios para identificar al horn--

bre que pueda ejecutar satisfactoriarnence el puesto de 

trabajo. 

Es recomendable que las personas que practican selec-

ci6n mantengan una relaci6n estrecha con los diversos 

departamentos de la organizac16n para familiarizarse 

por completo con los puestos para los cuales tienen 

que tomar decisiones. Adem4s que de esta manera 109r~ 

r4n ser m4s efectivos al cubrir puestos y de ayudar a 

radiseñarios y mejorarlos de manera que pueda lograrse 

mayor ef1ciencia y satisfacci6n del empleado. 

(19) REYES PONCE, A. Adrninistraci6n de Personal. En -

Quir6z María Elena.Tesis de Lice~ 

ciatura. PNl\M. ~xico, D.F. 19"77. 
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2.7.4. Perfi1. 

2.7.4.1. Importancia de1 perfi1. 

Para rea1izar una adecuada se1ecci6n de pers~ 

na1 se debe considerar e1 perfil del puesto,

se basa en e1 an&1isis de puestos. Un perfil 

de1 puesto es aque1 escrito en e1 que se an~ 

cian 1as caracter!sticas deseables del candi

dato or6ximo a ocupar un puesto determinado.

E1 perfi1 de1 puesto deber& contener los si-

guientes datos: puesto, edad, sexo, estado -

civi1, esco1aridad, experiencia, rasgos f!si

cos y rasgos psico16gicos. 

Para e1aborar el m~todo mAs adecuado de eva--

1uaci6n se debe dar una gran importancia a 

1os rasgos psico16gicos, 1os que refieren b&

sicamente e1 &rea inte1ectua1 de persona1idad 

y de habi11dad. Los datos que contiene el 

perfii de1 puesto, constituyen la base para 

proceder a 1a integraci6n de una bater!a de 

pruebas psicol6gicas. 

La forma m&s adecuada de asegurarnos de que -

1a persona elegida es la que realmente cubre 

1os requisitos necesarios para ei desempeño -

eticaz de1 puesto, consiste en 11evar a cabo 

una comparaci6n con dos tipos de perfiles: e1 

perfil idea1 y el perfi1 real. Entendiendo -
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por perfil ideal: Las caracter1sticas y con

c'.uctas que desearnos que presente una pobla- -

ci6n determinada. Perfil real: la descrip--

ci6n de una serie de rasgos, cualidades, ca-

racter!sticas que presenta la pe~sona que ha 

sido evaluada. 

El. objetivo de diseñar perfiles, es una valio 

sa aportaci6n para tomar decisiones y ofrecer 

alternativas de sol.uci6n, da la oportunidad -

de obtener diagn6sticos, sirve para detectar 

preferencias, intereses vocaciones, etc. As! 

tenemos que en cada una de las ~reas de l.a -

ps ico l.og~a se ofrece una funci6n particular a 

la estructuraci6n de perfiles, por lo que se 

conocen diversos tipos de perfil.es. 

2.7.4.2. Definiciones. 

A continuaci6n mencionaré una serie de def ini 

ci.ones acerca del. concepto "perfi.l." dada por 

di.versos autores. El orden no es criterio de 

1.mportancia. 

En pri.mer término se considera el perfil 

como: "La presentaci6n gráfica de los resul.

tados de una bater!a de tests a fin de mos- -

trar clara y simult~nearnente la altura relat.!_ 
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va de los varios resultados de un invidi

duo". (20) 

Considera eJ. perfil como: "Un esquema de J.os 

rasgos psíquicos característicos de un indivi 

duo, en la medida en que pueden ser determina 

dos cuantitativamente y presentados en forma 

gr!fica". (21) 

Concibe el perfil como: "La representaci6n -

grAfica de rasgos por medio de una línea cur

va o una serie de barras o histogramas". (22) 

Describe el perfil como: "La ordenaci6n de -

los tests, que indican la posici6n relativa 

de un individuo con respecto a diversas medi

das psicol6gicas como: "Inteligencia, rasgos 

de personalidad, habilidades". {23) 

Expresa el perfil como: "Una representaci6n 

grAfica de puntuaciones para un individuo, o~ 

ganizado de manera tal, que las puntuaciones 

elevadas y J.as bajas puedan descubrirse. 

Para que las puntuaciones queden significati

vamente exhibidas deben convertirse a alguna 

~s=a!a_d~ ~~t~a=i~n_c~m~~ -~n~e_e! ~e~f~l

(20) ARNOLD-EYSENCK-MEILLI. Diccionario de Psi 

colegía Ed. Rione! 

ro. 
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de puntuaci~n es e1 conjunto de diferentes -

puntuaciones de un individuo en varias prue-

bas expresado en una unidad común de medida". 

(24) 

Concibe e1 perfi1 como: "Ei perfi1 nos da 

una expresi6n directa de 1a posici6n de1 indi 

viauo en 1as subdivisiones". (25) 

Por G1timo se refiere a1 perfi1 como: "La 

qr!fica impresa en 1a cua1 se presenta ia ma~ 

nitud efectiva que corresponde a un individuo 

en 1os diversos rasgos comunes•. (26) 

Como vemos 1as definiciones dadas anteriormen 

te acerca de1 perfi1 se· refieren a 1a repre-

sentaci6n qr!fica de ias variabies que inter~ 

san para su fin. Resumiendo dichas definicio 

nes ofrezco una a continuaci6n: 

Perfi1, es una representaci6n grAfica de pun

tuaciones de un individuo en e1 que nos da 

una expresi6n directa de 1a posici6n de este, 

organizado de manera ta1, que 1as puntuacio-~ 

nes e1evadas y 1as bajas puedan descubrirse y 

~º! !eEr!S!n~e_1! magn!tyd_efeEt!V! gu! Eº= 

(21) HOWARD C.WARREN. Diccionario de psico1o-

g1a F.C.E. 

(22) J.P., CHAJ>LIN. Dictionary of psicho1om;. 
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rresponde a cada individuo. t'e tal manera. -

que gracias al perfil, podemos analizar la 

heterogeneidad de las caracter!sticas menta-

les de cada individuo y determinar la indivi

dualidad de sus rasgos peculiares. 

2.7.4.3. Tipos de perfiles.(27) 

Perfil inicial. Lo integran el conjunto de -

caracter!sticas que presentan los estudiantes 

de primer ingreso a su carrera profesional 

(carrera policial). 

Perfil terminal. Se refiere al conjunto de 

metas que se lograron o se espera loq:ar al 

t6rmino de determinada preparaci6n. 

Perfil vocacional. En el cual cada profesi6n 

requiere de factores vocacionales espec!ficos, 

90r ejemplo: el perfil vocacional de un pol.f. 

~!! !S_y_d!b2 ~eE ~i~e~e~t! gl_p~rfi! !º~ªEi2 

(23) BELA SZEKELY. Diccionario Enciclopfidico 

de la ps!que. Buenos Aires. 

(24) THORNDIKE L. ROBERT. Test y Tficnicas de 

Medici6n en Psicolog!a y Educaci6n. Edit. 

Trillas. i985. 

(25) MORALES, MARIA LUISA. Psicometr!a ApliC!, 

da. Edit. Trillas. 1981. 

43 



nal de un médico, pol~tico. o un psicólogo. 

Se diseña con el tipo de intereses, aptitu

des, ~otivaciones, haoilidades, conocimientos 

que tienen o deber!an tener los aspirantes a 

polic!a. 

Perfil laboral. Determina las diferentes for 

mas en que el profesionista se desempeña en -

el campo laboral. 

PerfiL psicol6gico. Este perfil se refiere a 

las diferentes formas de comportamiento y de 

desempeno real de los roles de cada persona. 

Adem~s encontramos que el estilo de comporta

miento que se adquiere se moldea por la form~ 

ci6n profesional, 6 que cierto tipo de perso

nalidad se inclinan m4s por cierto tipo de 

profesiones. (27) 

Perfil de puntuaci6n. Es el conjunto de dif~ 

rentes puntuaciones de un individuo en varias 

fr~e~a~,_e~p!e!a~o_e~ ~~ ~!d~d_c~m~_de me

(26) FINGERMAN GREGORIO. Psicot~cnica y orie!!, 

taci6n profesional. 

Edit. 

{27) ESCALANTE DAVILA R.F. Principa~es aspee-

tos dei perfii del estudiante de posgrado 

de la Fac.Psic.de ia UNAM. Tésis 19d5. 



dida. (2B) 

2.7.4.4. Procedimientos para obtener el perfil. 

La gr~fica del perfil constituye una manera 

muy eficaz de representar las puntuaciones de 

un individuo. Sin embargo hay que tener pre

sentes varias advertencias al interpretar los 

perfiies. 

En primer lugar los procedimientos para tra-

zar perfiies suponen que las normas de los di 

versos tests son comparables. La edad, el 

grado, las puntuaciones de centil deben basa:_ 

se en grupos equivalentes para todos los 

tests. La mejor garantta de equivalencia, es 

la aplicaciOn de todas las pruebas a una po-

blaci6n com6n. 

Un segundo problema es el decidir como inter

pretar los altibajos de un perfil. No todas 

las diferencias que aparecen en un perfil son 

significativas ni en sentido estad!stico, ni 

en sentido pr&ctico. Debemos decidir cuales 

son los rasgos que merecen nuestra atenci6n y 

gu~l~s_n2._ ~s~e_p~o~l~~ §~92 eo~qye_n!ngu= 

(28) ROBERT L. THORNDIKE, ELIZABETH HAGEN. 

Tests y T~cnicas de Medici6n en Psicolo

gta y EducaciOn. Edit. Trillas. 1985. 
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na puntuaci6n de test es exacta en grado abs~ 

luto. ~ero las diferencias tienen que ser lo 

suficientemente grandes para tener importan-

cia, antes de comenzar a interpretarlas y a 

fundar nuestras conclusiones en las mismas. 

(29) 

Organizar las puntuaciones parciales de un in 

dividuo en un perfil gr~fico es, por tanto 

una manera muy efectiva de subrayar los pun-

tos elevados y bajos en su esquema general de 

puntuaci5n. 

Anne 1\nastasi nos dice que en "la representa

ci6n qr§fica de los perf iLes que se represen

tan por medio de puntajes est~ndar, dependie~ 

do de cualquier tipo de calificaciones, estas 

nos expresan la posici6n del individuo en té~ 

minos de tantos desv!os est~dar por encima -

o por debajo de la media del grupo normativo~ 

(30) 

2.7.4.5. El perfil ideal del policta. 

~l_p~r!i! ~e~ ~~i~1~ ~g~e~a~o-del_s!s~e~a_d~ 

(29) THORNDIKE L. ROBERT. Tests y Técnicas de 

Medici6n en Psicolog!a y Educaci6n. 

Edit. Trillas. 1985. 
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educaci6n policial establecido implica la con 

jugaci6n de experiencias, conocimientos y je

rarqu!as, adquiridos para que proyecte la im~ 

gen de un auténtico servidor pG.b1ico, profe-

sional en protecci.Sn y vialidad. 

Por io que la Secretar1a General de Protec- -

ci6n y Vialidad, se ha configurado un perfil 

del egresado id6neo para iniciar sus funcio-

nes relacionadas con protecci6n y vialidad. -

Estas adquisiciones est~n.relacionadas con un 

desarrollo gradual y sucesivo durante todo el 

proceso policial. Por lo tanto los componen

tes que forman el perfil ideal son: (31) 

Que proyecte basado en la filosof!a de la -. 

renovaci6n moral, su im~gen al ciudadano a 

través de su presencia, pulcritud, integri

dad y actitudes, as!, como reflejar en su 

persona y vestuario los atributos propios 

del servidor pGblico. 

Que posea sentido de cautela, lealtad y ho

nor, ademAs de que cuente con un alto sent!_ 

do de responsabiiidad, principios éticos y 

~º!ª!e! Eª!a_qye_sys_a~tftyd~s_y_c2mEo~t~--

(30) ANNE ANASTASI. Tests Psicol6gicos. 

Edit. Aguilar. 1984. 
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miento sea el adecuado frente a los infracto

res de l.a l.ey. 

Que sea capaz de anal.izar y actuar en la toma 

de decisiones, ·con fundamentos suficientes -

para enfrentarse a la problemática cotidiana 

de la Ciudad. 

Que posea amplias aptitudes psicomotrices, 

para ser diestro en el manejo del. equipo téc

nico policial. 

Que cuente con capacidad y ascendencia para 

conciliar intereses agresivos que se puedan 

presentar entre ciudadanos. 

Que sea una persona con habil.idad humana para 

interrelacionarse con sus semejantes de ma- -

nera atenta y agradable. 

Que sea una persona con iniciativa hacia el. -

cambio. 

2.8. Plan general. de adrnisi6n. 

Como hemos visto la selecci6n es un procedimiento complejo y 

ordenado, pero a su vez es parte integrante de una estructura 

todav1a m~ compleja denominada "Plan General. de Adrnisi6n" 

(32), la cual. est~ formada por los siguientes factores, y el 

orden ~e_p~e~e~t~c~6~ ~e_d~ ~o~o_s!g~el __ 

(31) TORRES ESCAMI:LLA, J. Evol.. d.e la I:nst. Pal. en Cd. Mtix. 
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l. Reclutamiento. 

2. Selección. 

3. Contratación 

4. Inducción. 

2.8.l. Reclutamiento. 

En toda empresa grande, este proceso o actividad se 

realiza en forma continua, es un proceso que puede ser 

altamente costoso. Los aspirantes pueden haber venido 

por su propia iniciativa o buscada por diferentes me-

dios y fuentes de reclutamiento. 

Todo reclutador debe tener presente el inventario de 

Recursos Humanos el cual consiste en la localización 

de las personas que prestan actualmente sus servicios 

en la empresa y en caso de encontrar al empleado que 

retma los requisitos establecidos, se procederS a su 

transferencia o promoción, permitiendo de esta manera 

que el trabajador vea en este proceso un constante es-

t!mulo de superación. De no localizarse el candidato 

dentro del inventario de Recursos Humanos se recurrirá 

a otras fuentes de reclutamiento. 

Los t~rminos fuentes y medios son utilizados ampliame~ 

te en la descripción de lo que es reclutamiento por lo 

(32) REYES PONCE, A. Administración de Personal. 

Edit. Limusa. 1984. 
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que se procede a explicar ei significado de dichos ter 

minos. 

Fuente de Reclutamiento. Es todo aque1 lugar en donde 

se encuentre la mano de obra y que en determinado me-

mento pueda ser requerida por nuestra empresa. Ejem-

plos de fuentes de reclutamiento: Las universidades,

N>lsas de trabajo, asociaciones profesionales, etc. 

Medios de Reclutamiento. Vartan de acuerdo a las nece 

sidades y condiciones de la empresa, pueden incremen-

tar o disminuir el valor que proporciona una fuente d.:, 

terminada. Ejemplos: Una requisici6n adecuada, soli

citud escrita, el empleo de prensa, radio y televisi6n. 

La utilizaci6n de estos medios los marcar& la pol!tica 

de la empresa. 

Las fuentes de reclutamiento de que se vale una organ.f_ 

zacion para atraer candidatos adecuados a sus necesid!_ 

des son: 

Fuentes de Reclutamiento rnterna. Es la fuente de 

abastecimiento m!s cercana a la propia organizaci6n 

que implica a los ascensos, transferencias, promocio-

nes y recomendaciones de empleados que se refieren a: 

los empleados de la empresa pueden enviar al Departa--

mento de Personal. Los enviados por los empleados ti.:, 

nen varias ventajas singulares. en primer lugar, los -

empleados con aptitudes de trabajo dtficiles de encon-
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trar pueden conocer a otros que rea1icen 1as mismas 

tareas; en segundo 1ugar 1os nuevos candidatos saben 

algo con respecto a la organizaci6n, debido a que los 

empleados les proporcionan informaci6n. De esta mane

ra los candidatos pueden ser atraidos con mayor fuerza 

hacia la organizaci6n; en tercer lugar los empleados -

tienden a enviar a los amigos que tienen probabilida-

des de poseer las mismas actitudes y los mismos h&li-

tos de trabajo. Adem~s de que se presenta el comprom!_ 

so con la persona que los recomend6 y el deseo de tra

t~j ar aumenta para no defraudar. (33) 

Las recomendaciones de los empleados son una técnica -

de reclutamiento excelente y legal. 

La ventaja que reporta esta fuente de reclutamiento -

(interna) es la manifiesta integraci6n del personal. 

Fuentes de ReclutaJlli.ento Externa. como es el caso de 

de las agencias de empleo, medios publicitarios, uni-

versidades, bolsas de trabajo, asociaciones profesion~ 

les, Presentaciones expont&neas, etc. 

Presentaciones expont5.neas. Son los buscadores de em

pleos que llegan al Departamento de Personal en busca 

de trabajo. Por lo general se les pide que llenen una 

solicitud para determinar sus intereses y aptitudes. -

Las solicitudes utilizables se mantienen en un archivo 

activo, hasta que se presenta una vacante adecuada o -
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hasta que la solicitud sea demasiado antigua como para 

considerarla. 

Publicidad. Se refiere a los anuncios de ofertas de 

empleo en las cuales se describe en que consiste el 

trabajo y las prestaciones, ~dantiEican al patrón e in 

dican a quienes estful interesados la manera de solici

tar el trabajo. Constituyen el medio más conocido de 

publicidad de empleo (radio, anuncios, t.v., peri6di-

cos). Para los aspirantes muy especializados es nece

sario poner los anuncios en zonas donde sepamos que se 

encuentran grupos de personas que cuenten con las apt! 

tudes requeridas. Ejemp~o: Si queremos reclutar psi

c6logos (área X) lo más adecuado serta poner anuncios 

en centros educativos en la carrera de psicolog!a. 

Sin embargo los anuncios de ofertas de empleos tienen 

algunas limitaciones. Como atraer a miles de solici-

tantes de empleos para una sola vacante que sea muy d~ 

seada, o bien pueden presentarse muy pocos solicitan-

tes para los empleos menos atractivos. 

Agencias privadas de colocaciones. Estas compañ!as 

con fines de lucro, que existen en casi todas las zo-

nas metropolitanas importantes, surgieron para ayudar 

a las empresas a encontrar solicitantes de empleos ad~ 

cuados. Estas agencias reciben la petici6n de candid!!_ 

tos de un patr6n y, a continuaci6n piden solicitantes 

ya sea mediante anuncios o por medio de la gente que -
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se presentan espontfuteamente. A 1os candidatos se 1es 

presentan ias solicitudes de los patrones y se 1es in

dica que deben de presentarse en el Departamento de 

Personai de la empresa de que se trata. El servicio 

de las agencias var1a mucho. En algunas se1ecciones 

e1 personai con mucho cuidado antes de enviarlos a 1a 

empresa que solicita y en otras solamente proporcionan 

una cantidad de so1icitantes. El pago en las agencias 

puede darse en dos formas: 

1. El patr6n acepta pagar por el servicio. 

2. Los solicitantes suelen pagar el 10% del salario 

del primer año o el de un mes. 

Instituciones educativas. Esto se maneja para los 

principiantes. Las instituciones educativas como: es 

cuelas, universidades y vocacionales ofrecen a sus 

alumnos ayuda para encontrar trabajo. 

Entre otras fuentes externas de reclutamiento encontr!. 

mos: 

Empresas profesionales de b6squeda. 

Asociaciones profesionales. 

Organizaciones laborales. 

Operaciones militares, etc. (34) 

(33-34) WILLJ:AM B. WERTHER, JR., KEITH DAVI:S. Direc-

ci6n de Personal y Recursos Humanos. Ed. Me 

Graw-Hill. M6x. S.A. de c.v. 1986. 
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2.8.2. Sel~~ci6n. 

El segundo punto del Plan General de Admisi6n se refi=. 

re a la selecciOn, que consiste en buscar entre los 

candidatos los majares para cada puesto. El proceso 

de selecci6n comunmente empleado para obtener informa

ci6n sobre el solicitante que va a ser examinado se de 

sarrolla de la siguiente manera: 

l. Formato de solicitud. 

2. Entrevistas. 

l. rruebas psicol6gicas. 

4. Znvestiqaci~n de los antecedentes. 

s. Examen m~dico. 

2.s.2.1. Formato de solicitud. 

En primer lugar se realiza el llenado de soli 

citud. Es el primer documento formal que se 

tiene del solicitante. es una base para enca

bezar todo expediente, en general consiste en 

proporcionar un medio de registrar informa- -

ci6n fundamental agrupada y manuscrita de 

acuerdo a las diferentes ~reas. 

El principio fundamental al que obedece el 

uso de la solicitud corno instrumento y/o re-

quisito para admitir a~ nuevo personal, es 

que los datos obtenidos en ella sirvan como 

indicadores elementales y relativos en la va-
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loraci6n del solicitante como un futuro em- -

pleado de la empresa. 

Nos proporciona un indicio de su repertorio,

tanto para el puesto solicitado o bien para -

otra vacante existente. La utilidad o el va

lor que se le de a la solicitud depende de -

las pol1ticas de la empresa, que en la mayo-

rta de las veces determinan o restringen la -

admisi6n de los solicitantes. 

Las solicitudes de empleo deber!n estar dise

ñadas de acuerdo con el nivel al cual se es-

t!n aplicando. Es deseable tener tres formas 

diferentes: Para el nivel de ejecutivos, ni

vel de empleados y nivel de obreros. 

El nivel de ejecutivos en donde es recomenda

ble utilizar como auxi~iar el currículum vi-

tae, en algunas empresas este es el primer d~ 

cumento por el que se tiene conocimiento del 

candidato. 

Nivel medio donde se incluye al profesionis-

ta, t6cnico. r,eneralmente a este nivel el 

primer paso utilizado se lleva a cabo con la 

solicitud, es recomendable una entrevista ini 

cial con objeto de verificar la informaci6n y 

continuar o dar por terminado el proceso de 
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selecci6n. 

Nivel inferior obrero especializado y no esp~ 

cializado, s6lo se tomará en cuenta los requ~ 

sitos m!nimos, tanto los marcados por la ley 

del trabajo como por las po1!ticas de la em--

presa. 

Los modelos de solicitud están fundamentados 

en diferentes !reas que se consideran releva!!. 

tes y que son: 

Area de datos personales: en donde se in-

vestiqa ei estado civil, la edad, el sexo,

estado de salud, accidentes, el registro f;_ 

deral de causantes, nfunero de cartilla, nG

mero de licencia, de pasaporte, direcci~n,

tel~fono. 

Area faudiiar: la integran los siguientes 

datos: nombres y ocupaciones de los fami-

liares m4s cercanos as1 como de esposa e hi 

jos. 

Area educacional: es necesario saber los -

estudios de una persona y si van de acuerdo 

al puesto solicitado, conocer las fechas y 

luqar de realizaci6n de sus estudios, cur-

sos extracurriculares, orientaciOn profesi.2. 

nal. 
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Area laboral: en este punto se describen -

las experiencias lahorales logradas, las m~ 

tas alcanzadas, las funciones realizadas, -

los puestos ocupados, el desarrollo alcanza 

do, las supervisiones ejecuta~as, ios sala

rios devengados, y ias causas de las renun-

cias o despidos efectuados. 

~e deterrnina si el candidato refine los requi

sitos m!nimos obtenidos de la solicitud. En 

caso afirmativo se procede a una entrevista. 

2.e.2.2. Entrevistas. 

En el sentido estricto se puede decir que; --

•1a entrevista es una forma de comunicaci6n -

interpersonai, que tiene por objeto proporci2_ 

nar o recabar informaci6n o modificar actitu-

des, y en virtud de las cuales se toman dete!, 

minadas decisiones•. (35) 

La entrevista es una de las tEcnicas mSs ant.!: 

guas para obtener informaci6n general y espe

cifica acerca del candidato, actualmente en 

toda empresa siguen utiliz&ndola como punto 

clave en el proceso de selecci6n de personal 

(35) ARIAS GALICIA, F. Administraci6n de Re

cursos Humanos. Edit. Trillas. 1984. 
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por ser considerada como un auxiliar fundamen 

tal, para todo aquel profesional que se dedi

que a la evaiuaci6n del personal. 

La entrevista de selecci6n se puede definir -

como: la forma estructurada de comunicaci6n, 

que tiene por objeto proporcionar, recabar y 

obtener una mayor informaci6n acerca del can

didato y su relaci6n con los requerimientos -

del puesto, con objeto de poder predecir con 

certeza si podr~ desempeñar con éxito su ta-

rea para la cual se le est~ seleccionando. 

El solicitante debe ser entrevistado por una 

o varias personas dependiendo de la importan

cia del puesto1 y la entrevista puede emplea~ 

se en distintas etapas del proceso de selec-

ci6n. Durante ei proceso de selecci6n la en

trevista sirve para aclarar y verificar los -

datos de la forma de la solicitud, para obte

ner mayor informaci6n sobre lo que el indivi

duo pueda y quiera hacer, y para proporcionar 

informes sobre los puestos disponibles, y lo 

valioso de estar afiliado a la or9anizaci6n. 

La estructura de la entrevista puede ser de -

dos formas: la entrevista dirigida y la en-

travista no dirigida. 
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La entrevista dirigida se caracteriza por se

guir una pauta en la que el ~ntrevistador si

gue una lista de comprobaci6n de cuestiones -

detalladas y espectficas que son de su inte--

rés. 

Este tipo de entrevista presenta algunas ven

tajas, ya que elimina 1a posibilidad de olvi

dar algo de importancia, y unifica en cierto 

modo, las diferencias personales de los entr~ 

vistadores, a1 seguir todos e1 mismo plan de 

preguntas, adem4s de neutralizar sus aversio

nes y preferencias. 

La entrevista dirigida es la que requiere de 

mas participaci6n activa del entrevistador, -

por lo que el entrevistado se coloca ante una 

actitud pasiva, en la que constantemente se -

le hacen preguntas. Este tipo de entrevista 

se emplea para ciertos propt5sitos muy. limita

dos y definidos. Por ejemplo: si en 15 m1.n~ 

tos se desea acumular indicios sobre si una -

persona posee los requisitos necesarios para 

trabajar en una empresa determinada entonces 

es factible utilizar este tipo de entrevista. 

La entrevista no dirigida o no estructurada:

esta t6cnica consiste en seguir la conversa-

ci6n al solicitante, indagando adicionalmente 
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cuando es necesario. 

Las ventajas que se obtienen en este tipo de 

entrevista son de importancia, ya que permite 

a1ejarse de la rígida estructura de1 interro

gatorio, proporciona una forma de acercamien

to mSs flexible y facilita un procedimiento -

que se adapta a cada entrevistado. Esta t~c-

nica es la m&s d1ficil de dominar, ya que ex!_ 

ge que el entrevistador escuche cuidadosamen

te, no discuta, use preguntas breves y permi

ta pausas a la conversaci6n, limit&ndose a se 

ña1ar e1 Srea que le interesa. 

La forma m~s recomendable de usar la entrevis 

ta psicol6gica es utilizar e1 m~todo no diri

gido, pues por este medio se manifiesta la 

personalidad del interlocutor, sus intereses, 

sus metas y los medios de los que pretende va 

lerse para alcanzar sus fines. 

Sin embargo no hay lugar a dudas que todos -

percibimos de manera diferente una situaci6n, 

es decir, dos personas con las mismas caract~ 

r1sticas perciben de manera distinta un mismo 

mensaje, cada una lo interpreta de acuerdo a 

su propia experiencia, a su motivaci6n incon.:!. 

ciente, a su estado de Snimo, etc. El entre

vistador puede perder la objetividad, dando -
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diferente significado a las palabras, dej!nd~ 

se llevar por sus perjuicios o atribuyendo -

sus caracter!sticas personales al entrevista

do. Lo importante en una entrevista es que ~ 

el entrevistador no deje que sus emociones in 

tervengan en la toma de decisiones. 

El entrevistado por su parte asume una acti-

tud de alerta ante la entrevista, omite o ev! 

ta aquello que le pueda perjudicar, y propor

ciona la informaci6n que cree le beneficiar!. 

No duda en poner la verdad a un lado si la si 

tuaci6n lo requiere. 

Se estima que la_entrevista por si sola, no 

es una t~cnica de exploraci6n psicol6gica, 

sin embargo es Gtil porque permite el acceso 

del psic61ogo a~ conocimiento deseado de la 

persona entrevistada. se trata s61o de una 

t~cnica auxiliar y complementaria de otras, 

como el cuestionario, la observaci6n y los -

ex:!menes psico16gicos. Lo que si est~ claro 

es de que es una t~cnica necesaria e india-

pensable en todo proceso de selecci6n. 

Preparaci6n previa para la entrevista: es i!!!_ 

portante que el entrevistador tenga claro que 

desea obtener de la entrevista y cuales son 

sus objetivos antes de dar inicio a ~sta. 
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Una vez que conozca lo que va a investigar, -

debe tener el mayor conocimiento posible so-

~re la persona a entrevistar, para lo cual n,; 

cesita tener informaci6n de diferentes fuen-

tes que le proporcionen datos valiosos. Los 

beneficios que ofrece la preparaci5n previa a 

la entrevista, son obvios: ahorra tiempo, 

permite planear con exactitud las zonas de La 

entrevista que requieren atenci5n especial. -

La informaci6n a obtener, varta de acuerdo a 

los objetivos de la entrevista¡ sin embargo 

el principio general no cambia: "conocer a 

la persona entrevistada". 

Ambiente ftsico: el contar con un ambiente -

de confianza ayuda a establecer relaciones de 

confianza y s6lidas, lo cuai factor importan

te en la influencia directa en los resultados 

de la entrevista. No se exagera al decir que 

el Gxito de una entrevista y la manera de con 

ducirla depende un escenario adecuado. 

El luqar donde lleva a cabo la entrevista de

be estar bien iluminado y ventilado, y como 

la conversaci6n es la parte m~s importante 

del proceso que se va a desarrollar, debe ser 

tranquilo. Entrevistar en un lugar comedo y 

tranquilo ayuda a la expresi6n franca y abier 
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ta. 

Ambiente µsicol6gico: es importante desarro-

llar un ambiente csicol~gico agradable, el 

cual precara a los dos integrantes a una como!!. 

nicaci6n rec~proca de ideas, sentimientos, a~ 

titudes, etc. El entrevistador como experto 

debe cooperar para lograr este ambiente, ex-

presando con su atenci6n al entrevistado, 

aceptaci6n, seguridad y confianza, haci~ndole 

sentir que en ese momento es lo mSs importan

te. 

La tarea del entrevistador es preparar el am

biente en que se realizarS la entrevista y el 

cual puede condicionarse, dependiendo esto de 

las reacciones del entrevistado que pretende 

conocer. En dicho ambiente se incluye la ac

titud del entrevistador desde el momento en -

que recibe al solicitante, 

Acercamiento inicial: el intercambio de in-

formaci6n que genera la entrevista entre el 

entrevistado y el entrevistador no debe lo

grarse hasta que se establezca una relaci6n 

de cordialidad y confianza mutua. Si tomamos 

en cuenta que el entrevistado se encuentra 

ante una situaci6n nueva que le genera angus

tia, una plStica preliminar, que no involucre 
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~reas emocionales, Le da la oportunidad para 

que se tranquilice. Sin embargo no conviene 

prolongar demasiado estos preliminares, ya -

que el entrevistado sabe que ese no es el te

ma que se va a tratar. 

Rapport: este t~rmino significa "concozaan-

cia", simpatta, es una etapa de la entrevista 

que tiene como prop6sito aisminuir Las tensio 

nes del solicitante. Un trato cordial ayuda 

a establecerlo durante toda la entrevista. 

El establecimiento del rapport es escencial,

ya que no puede obtenerse del entrevistado la 

informaci6n necesaria, hasta no haber logrado 

un ambiente propicio que disminuya la angus-

tia provocada por la nueva situaci6n. 

En general existen reglas de comportamiento 

que debe llevar a cabo el entrevistador para 

poder establ.ecer el ll.amado "rapport•, son -

J.as s1.qu1.entes: 

1. Tratar con cortesta. 

2. rnter~s al escuchar. 

3. Hacer preguntas extensas en lugar de espe

cificas. 

4. Sel.eccionar &reas que le sean familiares -

al solicitante, para poder abrir la entre

vista. 
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S. Asegurar1e a1 candidato que 1os datos que 

nos proporcione ser:in tratados confiden- -

cia1mente. 

6. Que exista privac1a en e1 1ugar donde se -

rea1ice 1a entrevista. 

Se puede afectar e1 rapport, por: 

Si e1 entrevistador utiliza e1 sarcasmo y -

pone en ridlcu1o.a 1a persona. 

Si suspende por momentos 1a entrevista para 

atender otra cosa o persona. 

Petu1ancia acerca de 1os acontecimientos 

que parecen intrascendentes y tontos aL en

trevistador, pero no a1 so1icitante. 

Tratar con desprecio o autoritariamente. 

Poner a prueba 1a veracidad de1 so1icitan-

te, abierta o c1aridosamente. 

Cima: dicha etapa se refiere a 1a rea1iza- -

ci6n de 1a entrevista propiamente y a trav4s 

de e11a van a exp1orarae 1aa !reas que se me!l 

cionaron de manera genera1 y que sirven tam-

biEn para 1a e1aboraci6n de 1a ao1icitud. 

Historia 1abora1: aqui se pretende conocer 

e1 progreso de1 individuo, su estabi1idad, 
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sus inqresos econ6micos, su actitud hacia la 

autoridad, sus habilidades para relacionarse. 

En general se pretende conocer el desemvolvi

miento que ha tenido en el ~rea laboral. 

Historia educativa: se interroga sobre la 

continuidad y duraci6n de los estudios, lo 

mismo que sobre el papel que desempeñ6 en ese 

ambiente y el tipo de relaci6n que estableci6 

con las autoridades (maestros), e identificar 

la relaci6n existente entre sus intereses vo

cacionales y el desempeño de sus tareas labo

rales. 

Historia ~ersonal: este interrogatorio co- -

rresponde a la vida privada del solicitante.

La informaci6n a obtener implica indicadores 

del concepto que el individuo tiene de si mi~ 

mo, de sus padres, hermanos, esposa e hijos,

del mundo y la vida en general. En esta &rea 

se explora tambi~n de manera en general el e~ 

tado de salud del individuo, accidentes oper~ 

cienes. 

Tiempo libre: se pretende conocer el uso que 

le da al tiempo libre con que cuenta, para -

precisar la manera de como canaliza sus ten-

sienes y la responsabilidad que ejerce sobre 

su persona. 
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Proyectos a corto y 1argo plazo: b!sicamente 

se desea conocer como pretende proyectarse al 

futuro, rea1izarse y autodeterminarse el en--

trevístado en sus metas. cuando se ha lleqa-

do a este punto se inicia la Gltima etapa de 

la entrevista que se refiere al cierre y se -

menciona en seguida: 

Cierre: faltando 5 6 10 minutos para tenni.--

nar la entrevista, es conveniente anunciar 

que se acerca el fina1, con frases como: 

•Antes de finalizar voy a hacerle una pre-

gunta m!s•. 

•Nos estamos acercando al fina~ de nuestra 

conversaci6n pero antes quiero que me di- -

ga ••• • 

•Para terminar dlgame· ••• 

Dichas frases ayudan al individuo a preparar

se para finalizar con 6xito la entrevista. 

Pero antes se le da la oportunidad al entre-

vistado para que de sus impresiones sobre ~a 

entrevista y, finalmente se le d6 a conocer -

cual es el siguiente paso a realizar. Sí el 

candidato no es aceptado se le deber! orien-

tar hacia donde m!s puede recurrir, pero sie~ 

pre respetando su dignidad, haci6ndole sentir 
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que la entrevista vali6 la pena y que el no -

ser aceptado no implica derrota sino, por el 

contrario, un est!mulo para buscar un empleo 

que le permita el aprovechamiento m~s adecua

do de sus recursos. 

Informe de la entrevista: el resultado y co~ 

clusiones de la entrevista, en relaci6n al ob 

jetivo de la misma deben ser redactados inme

diatamente despu~s de concluida, con objeto -

de no olvidar ningfin dato que pudiera ser im

portante. El informe debe ser redactado cla

ramente, concreto e inteligible para quien 

posteriormente tenga necesidad de consultar-

lo. 

Es aconsejabie que el entrevistador realice 

una cr!tica sobre la entrevista reali.zada y 

conteste a las siguientes preguntas: 

¿Obtuve la informaci6n requerida antes de -

la entrevista? 

¿LogrG establecer un buen rapport? 

¿Alcancé el objetivo? 

¿La entrevista se realiz6 de acuerdo con lo 

planeado? 

¿Logr~ darle seguridad al entrevistado? 
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- ¿Consegu1 el acercamiento requerido? 

- ¿El entrevistado opina que vali6 la pena la 

entrevista? 

2.B.2.3. Pruebas psicol6gicas. 

La aplicaci6n de las pruebas y medidas psico-

16gicas en la selecci6n de personas para ocu

par determinados puestos, tiene una larga hi~ 

toria en el desarrollo de la psicolog1a apli

cada. Las pruebas de inteligencia se utiliza 

ron por primera vez en gran escala en la se-

lecci6n de personal de la armada de los Esta

dos Unidos en la primera guerra mundial. Los 

tests m~s empleados trataban de explorar la -

inteligencia y las aptitudes pero los de per

sonalidad se desarrollaron paralelamente, aun 

que con mAs lentitud. 

Al presentarse la segunda guerra mundial rea

firm6 el interés por los tests de inteligen-

cia y de aptitudes y constituy6 un fuerte es

timulo para el desarrollo de los tests de pe~ 

sonalidad. 

Actualmente los ex!menes psicol6gicos, por su 

efectividad, han logrado alcanzar un sitio 

firme y reconocido en la empresa, soore todo 

en las grandes empresas. Dichos ex~menes com 
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plementan los datos obtenidos en las fases an 

teriores del proceso de selecci6n, y sus re-

sultados, al ser cotejados con las fases pos

teriores, permiten obtener un retrato habla-

do, del candidato lo m~s cercano a su reali-

dad. Una de las principa1es ventajas de los 

tests es su objetividad si se comparan con la 

entrevista, por ejemplo: el reconocimiento -

de lo que un individuo pueda hacer, suele lo

grarse con m~s efectividad mediante tests que 

hayan sido construidos o escogidos para el -

pues to especifico, que por medio de una entre 

vista que no est~ autorizada y completa en su 

cobertura pueda pasar por alto informes impo=:_ 

tantes y aplicables al caso. 

Un auxiliar valios!simo en el conocimiento de 

la personalidad, temperamento, aptitudes y ha 

biiidades, son los tests o pruebas psicol6gi

cas. Entendi~ndose por "test": 

•A una situaci6n experimental estandarizada 

que sirve de est!mulo a un comportamiento. 

Tal comportamiento se eva16a por una compara

ci6n estadistica con el de otros individuos -

en la misma situaci6n, lo que permite clasif!_ 

car al sujeto examinado, ya sea cuantitativa

mente ya sea tipo 16gicamente". (36) 
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-' E1 fin que persiguen estas pruebas psicol6gi

cas es e1 de permitir seleccionar al mejor -

candidato entre un nthnero determinado, y de -

ser posible acomodarlo al puesto m!s adecuado 

para ~1. E1 test posee junto a su va1or día~ 

n6stico un valor predictivo o pron6stico que 

posibiiita la c1asificaci6n. Estos valores -

junto a su car!cter econ6mico, proporciona en 

un tiempo breve informaciones cuantificadas -

que otros m~todos tardartan mayor tiempo. 

Esto hace que el test tienda a ser sobrestim~ 

do en la sociedad actual. Sin embargo hay 

que tomar en cuenta que es un procedimiento -

auxiliar y que por tanto, no debe concederce

le un valor decisivo o a1tamente demostrati-

vo. El test s61o resulta 6til cuando se em-

plea en el marco de una observaci6n psicol69! 

ca general, cuando forma parte de un conjunto 

de tests llamado baterta. 

C1asificaci6n de los tests. Es d1flc11 real! 

zar una soia c1asificaci6n de los tests que -

atienda a sus m6ltiples caractertsticas. Se 

ha intentado ordenarlos seq6n el fen6meno ps!_ 

~o!6~i~o_e!P!º!ª~º~ !e2'i!:! !a_f~~-d~ ~dJ.!!i~i~ 

(36) PICHOT, P. Los Tests Mentales. Edit. 

~atdos. México, D.F. 
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traci6n del test, segGn la metodolog~a en que 

esta fundado. 

Se pueden dist.ingu.tr diversas clasificaciones 

entre las que se encuentran: los de inteli-

gencia, los de personalidad, de inter~s, de -

habilidad, de conocimientos, de rendimiento,

de inter6s, de habilidad, motivacionales. 

Tests de inteligencia: EstSn destinados a la 

exploraci6n de la capacidad intelectual y ps.!_ 

comotriz de la persona~idad del individuo, 

como tambi~n su rendimiento, su eficacia y su 

adaptaci6n. Comprenden a su vez otros dos 

subgrupos: 

A) Tests de inteligencia propiamente dicha: -

que exploran el nivel intelectual o algu-

nas funciones intelectuales en particular 

(memoria, juicios, razonaJll1.ento) y el gra

do de ciertos conocim1.entos adquiridos 

(test de conoc.im.ientos). 

B) Tests de personalidad: estSn destinados a 

medir aspectos no intelectuales de la per

sonalidad: los afectivos y los volitivos • 

. Se dividen tambi~n en dos subgrupos: 

1. Cuestionarios e inventarios de persona

lidad~ consisten en un conjunto de pr~ 
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9untas o de ejercicios si.Jnilares lverd~ 

dero, falso, respuestas mQltiples, si.no 

nimia, etc. Destinados a explorar la -

personalidad en su conjunto en uno o v~ 

rios de sus diferentes componentes. Ge 

neralmente interrogan al examinado so-

bre sus opiniones, gustos, preferen

cias, sentimientos, costumbres, actitu

des. Mediante ellos se establece el -

perfil de personalidad grSf ico al que 

se transportan los resultados obteni-

dos. 

2. Tests proyectivos: tienen por objetivo 

explorar la personaiidad o al9Qn aspec

to especifico de la m.1.sma en su rela- -

ci&n al contexto .globai. Las respues-

tas son en cada situaci&n particular, -

fiel reflejo o proyeccidn de la person~ 

lidad de cada uno. El material que se 

utiliza en la realizacidn de estos 

tests es deliberadamente ambiguo y poco 

estructurado a fin de que el sujeto ev~ 

que libremente. todo aquello que sea ex

presidn de su mundo interior. 

C) Tests de aptitudes1 miden capacidades es

pecificas para adquirir determinada activ!. 
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dad o empleo. Dichas pruebas se basan en 

la suposici6n de que la ejecuci5n de los -

seres humanos se puede describir mediante 

cierto nl'.lmero relativamente pequeño de ha

bilidades b5sicas. 

O) Test de conocimientos: investigan el gra

do de informaci5n que el examinado tiene -

acerca de un determinado sector cultura~. 

E) Test de rendimiento: miden la eficiencia 

adquirida por el sujeto, para realizar una 

determinada tarea que puede hacer referen

cia a una actividad mental o motriz. 

F) •.cest de inter6s: son elaborados para des

cubrir el inter4s personal y sugerir que 

tipos de trabajos pueden satisfacerlos. 

G) Test de habilidad: l!liáen la habilidad 

real del candidato tal como es y su alcan

ce. 

De acuerdo a las caractertsticas exteriores -

los tests se distinguen en: 

A) Pruebas de 1~piz-pape1: en las que el caa 

didato debe responde por escrito ~as pre-

guntas que se le formulan. 

B) Las pruebas de ejecuci5n: en las que el -



sujeto deber! efectuar ciertos trabajos de 

rnanipulaci6n. 

Segfin su administraci6n se dividen en: 

A) Individuales. 

BJ Colectivos. 

Descripci6n de los tests utilizados en la se-

lección de aspirantes a policía. 

Arrny-Beta Revisado: surgi6 durante la prime

ra guerra mundial como producto de la necesi

dad de reclutar personal para el ej~rcito. 

Sus autores Kellogs y Morton, consideraron n!_ 

cesario elaborar un test que permitiera eva-

luar con facilidad a los sujetos iletrados o 

a quienes no demoninaran el idioma ingl~s 

para obtener una medida de la habilidad men-

tal general. 

Este test ha sido objeto de numerosos estu- -

dios y adaptaciones comenzando con la de sus 

autores durante los años treinta; quienes hi

cieron una revisi6n bSsica del contenido del 

test, surgienao ast el "Test Beta-Revisado", 

material de esta tesis. Y la Gltima revisi6n 

y adaptaci6n incluye instrucciones escritas -

al principio de cada ejercicio o subtest, 

pero conserva las instrucciones orales origi-
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naies. 

El test Army-Beta despu~s de cumplir con el -

fin para el que fu~ creado ha tenido gran di

fus i6n y su aplicaci5n se ha extendido para 

la selecci5n de personal y la aplicaci6n en 

masa, sobre todo en las industrias y en ias 

instituciones penales. Por su simplicidad y 

ia utilidad ~ue oosee se ha considerado como 

uno de los mejores instrumentos que hasta ia 

fecha utilizarnos con ~xito. 

Esta prueba de inteligencia est! compuesta 

por 6 subtests, procedidos cada uno de ellos 

por un ejemplo y un ejercicio numerado, segan 

corresponda. Los ejercicios son tinicamente -

para aclarar dudas del examínado y no cuentan 

en la valoraci6n. Todos los subtests tienen 

un tiempo l!mite para su ejecuci6n y resolu-

ci6n. 

Subtest 1. Titulado "laberintos" y consta -

de cinco laberintos. En este subtest el suj~ 

to tiene que dibujar dentro de un laberinto y 

con l!piz el camino mAs corto de izquierda a 

derecha encontrando la salida, sin tocar nin

guna l!nea del laberinto, ni despegar el 1!-

piz. 
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Este subtest mide b~sicamente coordinaci6n v~ 

somotriz y resoluci6n de probl.emas objetivos 

en forma motora, capacidad de planeaci6n y or 

ganizaci6n. 

Subtest 2. Denominado "s!mbol.os d~gitos". 

Es un c6digo ~r~fico formado por 90 casillas 

en las cuales aparecen diferentes stmbolos y 

a cada uno de ellos corresponde un ntirnero di

ferente. Al sujeto se le muestran 9 figuras 

diferentes, a las cuales corresponde un n<ime

ro que va del uno al nueve 1o cual constituye 

su c6digo y tiene aaem~ cierta cantidad de 

figuras como las del. c6digo, pero rnezcl.adas a 

las que el. sujeto tiene que ponerles los nGmz 

ros correspondientes debajo y como en el sub

test anterior, debe suspender la prueba en el 

momento en que se le indica que el. tiempo l.!

mite ha concluido. 

Este subtest mide coordinaci6n visual y mo- -

triz, capacidad y discr.t.m.inaci6n, ~emoria in

mediata y capacidad de asociaci5n y aprendiz~ 

je b4sicamente. 

Subtest 3. Llamado "figuras incorrectas". 

Son 20 cuadros que contienen una serie de di

bujos ordenados de cuatro en cuatro. De cada 

cuatro dibujos uno de ell.os est~ equivocado o 
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defectuoso y el sujeto debe identificarlo y -

marcarlo con una cruz. Lo que mide este sub

test son: conocimientos m!nimos del medio, -

resoluci6n de problemas reales sencillos dis

criminaci6n '' capacidad para captar detal.les 

importantes de una situaci6n. 

Subtest 4. Se denomina "componer cuadros". -

Inteqrado por 18 cuadros y consiste en darle 

al sujeto un cuadrado y una serie de fiquras 

ordenadas en una forma determínaaa. Los suj!_ 

tos deben componer el cuadro exactamente. 

Sus funciones sunyacentes principales son: 

comprensi6n m1nima de fiquras y objetos, cap.! 

cidad de abstraccí6n y s!ntesis, resoluci6n 

de problemas reales y capacidad imaqinativa y 

de anticipaci6n, y finalmente manejo de tama

ños, formas y distancias. 

Subtest. "de dibujos incompletos". Consiste 

en proporcionar al examinado 20 dibujos inco!! 

pletos, los que el deber! de completar rSpid~ 

mente en lo que les falte; este subtest mide: 

el conocimiento del medio, la capacidad de -

imaginaci6n y de abstracci6n y la faciiidad -

para detectar fallas aparentes en figuras no 

complejas, apeqo a la realidad y juicio pr!c

tico. 
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Subtest 6. Llamado de "descr1minaci6n visual 

y nt:imeros". Consiste en proporcionar al auj~ 

to una serie de esttmuLos visuales por pare-

jas, ce las cuales aLqunas son td6nticas y 

otras diferentes; el sujeto examinado debe de 

marcar con una cruz entre ell.as, cuando los -

dos de una pareja no sean iguales. B:isicame.2. 

te a trav€s de este subtest.est:i demostrando 

como funciones consecuentes, su capacidad de 

discriminaci6n de objetos e ident1ficaci6n de 

los mismos, adem:is de la capacidad para real! 

zar trabajos rutinarios con exactitud. 

La prueba -- 11--·· ... ca portada contiene una serie de 

preguntas que sirven como ficha de identific~ 

ci6n del sujeto y en la 6ltima p:i91na tiene 

una tabla en la cual se vactan los puntajes 

pasados seq1in tablas de normas establ~idas. 

Gordon - Perfil e Inventario de la Per•onal1-

dad: Su autor Dr. Leonard v. Gordon. El PPG 

mide cuatro rasgos estables de la personal1-

dad. La primera forma del PPG fu€ desarroll~ 

da como un inventario experimental, de "sele; 

ci6n forzada" y se us6 acompañada de cuestio

narios de autorreportes del tipo tradicional, 

~ara comparar la v~lidez de los dos m€todos -

de medic16n de la ~ersonalidad. Se encontr6 
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que l.a forma de "sel.ecci6n forzada" fundamen

talmente tiene una mayor v~lidez que la forma 

de cuestionario de dos escalas para el grupo 

masculino y de tres c~calas para el. grupo f.a

menino. Cinco revisiones sucesivas se requi

rieron para el desarrollo de la forma final -

del PPG. 

En el. desarrollo del PPG se usaron los datos 

de mAs de 5,00U sujetos representativos de -

varias reqiones y de varias poblaciones. Uti 

lizando La misma forma de el.aboraci6n y la ex 

periencia de la "selecciOn forzada" del PPG 

se el.aboraron Las del IPG. 

El perfil de la personalidad Gordon PPG y el 

inventario de personalidad Gordon IPG propor

ciona una medida de f~cil obtenci6n, de ocho 

aspectos de la personal.~dad. Estos rasgos -

son relativamente independientes y psicol6gi

camente significativos para la determinaci6n 

del ajuste y de la efectividad del individuo 

en muchas situaciones social.es, educativas e 

industriales. 

Los rasqos que integran son: 

Ascendencia. 

Responsabilidad. 
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Estabilidad emocional. 

Sociabilidad. 

Cautela. 

Originalidad. 

Relaciones personales. 

- Vigor. (37) 

El PPG consta de 18 orupos de reactivos y el 

XPG de 20 grupos de reactivos. Cada grupo de 

reactivos est~ formado por cuatro fases des-

criptivas, llamadas t€tradas. 

El PPG se puede resolver en un lapso de 7 a -

15 minutos y e~ XPG de 10 a ~5 minutos; es d~ 

cir que las dos pruebas se resuelven en media 

hora a m~s tardar. 

La forma de resolverlos es la siguiente para 

los dos instrumentos: en cada grupo de cua-

tro frases descriptivas, el sujeto a quien se 

le aplica la prueba debe marcar una frase de~ 

criptiva como la que nm~s" se le asemeja y 

una frase descriptiva como la que "menos" se 

le asemeja. No pueden responder favorableme!! 

te a todos los reactivos, como en los invent~ 

rios convencionales. Se cree esta t~cnica es 

menos suceptible de distorci6n que los cues-

tionarios convencionales, ya que estos son ª! 
terados por algunas personas movidas por el -
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/ deseo de presentar una buena impresión de si 

mismas. 

Los campos de aplicaci6n del Gordon son: 

Selecci6n. 

Orientaci6n vocacional. 

Consejo personal. 

Investigaci6n b!sica. 

2.8.2.4. Investigaci6n de antecedentes. 

Se investigan ios antecedentes del solicitan

te siempre y cuando estemos seguros de que es 

la persona id6nea para el pueGto vacante. Se 

investigan antecedentes personales, educati-

vos y de experiencia laboral. 

Los antecedentes personales cubren aspectos -

como: estado civil, nacionalidad, enfermeda

des, accidentes, estudios, antecedentes pena

les, pasatiemnos, intereses, etc. 

Los fam~lLares lo integran: nombre, estudio 

y ocupaci~n de los padres, hermanos, esposa,

hijos, etc. 

!.-O! !n~esegentes_l!b~r!l2s! -ª~ :e!i2r2 ! !º~ 

(37) GORDON v., L. Manual del Text Perfil e 

Inventario de Personalidad. Edit. Manual 

Moderno. M6xico, D.F. 1972. 
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~uestos desel!lpeñados salarios percibidos, ca~ 

sa de la baja, evaluaci6n de su desempeño, 

comportamiento, etc. 

Situaci6n econ6mica: incluye el presupuesto 

famiLiar, renta, colegiaturas, propiedades, -

ingresos, etc. 

En esta fase se verifican los datos proporci~ 

nados por el candidato en la solicitud, y en 

la entrevista del proceso de selecci6n. Ob-

viamente no puede comprobarse toda la inform~ 

ci6n. Dependiendo ae la pol!tica particular 

de cada empresa u organizaci6n, la investiga

ci6n queda reservada a una trabajadora so

cial, o un agente de investigaciones o a una 

rutina establecida en que la informaci6n se -

solicita por tel~fono al responsable del Oe-

partamento de Personal o Recursos Humanos: o 

bien se hace por escrieo. 

Una exhauaeiva y bien planeada investigaci6n 

socio-econ6mica del prospecto, nos permitir& 

corroborar el perfil que del mismo hemos ven!_ 

do obteniendo en las etapas que la anteceden, 

especia.unente de sus características y actit~ 

des detectadas, mediante la observaci6n en la 

entrevista de selecci6n. 
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2.e.2.s. Examen m~dico. 

Suele ser uno de los pasos finales en el pro

ceso de selecci5n debido a que puede ser cos

toso y porque puede ser inmediatamente antes 

de la contrataci5n. Es importante este exa-

men ya que reviste una importancia b~sica en 

las organizaciones, al grado de llegar a in-

fluir en elementos tales como la calidad y 

cantidad de produccil5n, !ndices de ausentismo 

y puntualidad. Al qrado de afectar el desa-

rrollo de orqanizaciones y el desarrollo por 

lo tanto del Pa!s. 

Todos estos argumentos han servido como apoyo 

legal, econ5mico y social, para establecer 

una serie de reglamentos y pol!ticas que tie!!_ 

den a proteger al aspirante cuando ingresa a 

un trabajo. Los enunciados 1e9ales se encue!! 

tran en los re9lamentos de hi9iene y se9uri-

dad de la Secretar!a de Trabajo y dicen: que 

los patrones tienen la obligaci5n de mandar a 

practicar examen médico a los trabajadores. 

La realizaci6n de dicho examen es financiada 

por cada orqanizaci5n y deber~ ser llevada 

por un m~ttico especializado en medicina del 

trabajo, con el conocimiento del tipo de act!_ 

vittad que desempeñar! el futuro trabajador y 
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las exposiciones a los agentes nocivos para -

la salud. Por lo que se pretende determinar 

que tipo de trabajo est~ m~s de acuerdo con -

las capacidades del solicitante. 

Se pretende cumplir con una serie de metas 

particulares: 

rcontratar individuos capacitados para ia 

realizaciOn de determinado trabajo. 

Evitar que algfin aspirante con alguna enfe~ 

medad contagiosa pueda transmitir el mal. 

Propiciar el desarrollo al acoplar ia capa

cidad f~sica del trabajador al tipo de pue~ 

to a desempeñar. 

Proteger al aspirante de futuras enfermeda

des profesiona1es al valorar su estado de -

salud. 

El rechazo es necesario cuando se descubre 

oportunamente una enfermedad contaqiosa, un 

defecto f~sico o una perturbaci6n emocional. 

En resiimen, en el proceso de selecci6n de pe~ 

sonal debe tenerse en cuenta en relaci6n al -

examen ~dice los siguientes puntos: 

AJ La capacidad f !sica no es igual en todos 
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los trabajadores. 

BJ El tipo de trabajo requiere capacidad y h~ 

bilidad específica de determinados 6rganos. 

C} Las condiciones generales de la organiza-

ci6n presuponen un riesgo para la adquisí

ci6n de enfermedades profesionales. 

2.8.3. Contrataci6n. 

Es el tercer paso del Plan General de Admisi6n, que 

tiene por objetivo, formalizar con apego a la ley, la 

futura relaci6n de trabajo para garantizar los intere

ses, derechos y deberes, tanto del trabajador corno de 

la empresa. 

Para el trabajador porque ese documento le brinda la -

certeza respecto de: 

A) Sus obligaciones particuiares: lugar, tiempo y mo

do de la prestaci6n de servicio. 

BJ La contraprestaci6n aue recibe por su trabajo: sa

lario, descansos, vacaciones, retribuciones, etc. 

C) Su estabilidad relativa en el empleo. 

Para la empresa: 

A) Porque le facilita exigir al trabajador el cwnpli-

~~ento de sus obligaciones. 
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B) Porque ie permite resolver con seguridad cualquier 

disputa sobre la manera de desarrollar el t~abajo. 

C) Porque constituye un elemento indispensable como -

prueba, t)()r estar firmado por el trabajador, en al

gunos conflictos laborales. 

La Ley Federal del Trabajo en su art!culo 20 define la 

relaci6n de trabajo como la prestaci5n de un servicio 

subordinado a una persona, mediante el pago de un sala 

río. 

Por tanto una vez que se ha decidido la contrataci6n -

del candidato y el puesto que deber! asignarsele, exi!_ 

te la necesidad de complementar sus datos, para inte-

grar su expediente de trabajo con todos aquellos docu

mentos que formen ei historial del trabajador en la o~ 

ganizaci6n1 estar! compuesto por una carpeta con su so 

licitud, copia del contrato de trabajo, avisos de alta 

al sindicato, al seguro social, al registro federal de 

causantes, los aumentos de sueldo, calificaci6n de mG

ritos, castigos, etc. 

Algunas grandes organizaciones han incluido todos es-

tos datos en tarjetas o cintas magn~ticas o perforadas 

a fin de manejar datos estad!sticos o localizar datos 

para ascensos. En otras organizaciones cuentan con la 

llamada •hoja de servicios" la cual incluye en forma -

resumida y clara los datos m&s importantes acerca del 
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trabajador¡ esto permite una consulta r~pida de las ca 

ractertsticas primordiales del trabajador. 

2.8.4. Inducci6n. 

Es necesario hacer ~nfasis en que la inducci6n, a pe-

sar de ser la filtima etapa del Plan General de Admi- -

si6n, es una parte vital del mismo, y de la administra 

ci6n de los recursos humanos, ya que es tarea de gran 

trascendencia e importancia, la adecuada integraci6n 

de los nuevos elementos en cualquier organizaci6n. 

Posteriormente a todo el proceso de reclutamiento, se-

1ecci6n y contrataci6n de un individuo, la empresa es

pera que ~ste pronto empiece a producir. Sin embargo 

salvo a que sea integrado r!pida y adecuadamente en su 

ambiente de trabajo, puede retrasarse gravemente la 

ap1icaci6n completa de su capacidad de producci6n, si 

antes no se le proporciona una orientaci6n y ubicaci6n 

dentro de la empresa, y ante su propio trabajo. 

Los primeros d!as en e1 trabajo de cualquier persona 

son cr1ticos, y por 10 tanto es importante prever esta 

situaci6n, teniendo un p~grama de inducci6n debidamen 

te planeado y organizado, con el fin de ayudar al nue

vo trabajador a que se adapte y ubique ante su nuevo -

empleo. 

El programa de inducciGn, deber! tener objetivos bien 

claros para faci~itar la introducci6n del trabajador. 
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Algunos de los objetivos a plantear son: 

Configurar y establecer las relaciones que mantendr~ 

el nuevo trabajador con la empresa. 

- Ayudarle a que se ajuste a su nuevo ambiente. 

- Informarle de las poltticas, reglamentos, prestacio

nes y beneficios que le brinda la empresa. 

- crear una actitud favorable hacia la empresa y sus -

objetivos. 

Ahorrarle tiempo y esfuerzo al trabajador y a la em

presa, debido a que si este no est~ bien informado,

constantemente estar~ formulando preguntas a compañ~ 

ros que lo rodean. 

Un programa de inducci6n contiene ciertos aspectos b~

sicos que se representan en el siguiente orden: 

Primeramente se le transmiten al nuevo trabajador al 

gunas palabras de bienvenida, que le hagan sentir 

confianza. 

Posteriormente se le hace una breve reseña de la his 

toria de la empresa. 

Que conozca las po1tt1.cas de la empresa. 

Los productos o servicios de la empresa. 

- Hacerle de su conoc:Un1.ento sobre la organizaci6n y -
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funciones de ~a empresa. 

Hacerle saber las pol1ticas de personal. 

Que conozca el reglamento interior del trabajo. 

Y algo muy· imoortante que son, los servicios y pres

taciones de que ~ueda hacer uso como trabajador. 

2.9. Modelos de selecci6n. 

En general identificamos 6 modelos tEcnicos de selecci6n de -

personal: 

l. Pruebas psicol6qicas. 

2. Centros de evaluaci6n. 

J. Selecci6n por beca. 

4. Selecci6n por observaci6n. 

2.9.1. Pruebas psico16gicas. 

Cabe mencionar que el uso de las pruebas pueden tener 

distintas finalidades dentro de una empresa, entre 

otras tenemos: 

- Promoci6n de empleados. 

Traslado de empleados. 

Va1oraci6n de la eficacia de los programas de adies

tramiento. 

Determinaci6n de necesidades de capacitaci6n. 

Asesoramiento a empleados. 

Selecci6n de nuevos empleados. 
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- E1aboraci6n de perfi1es. 

Las pruebas se uti1izan en dos formas posi- -

b1es: 

- Para medir las capacidades y las caracter!~ 

ticas de1 individuo con el fin de hacer una 

predicci6n sobre su ejecuci6n en un nuevo -

empleo. 

Como medidas de competencia para saber si -

e1 individuo posee 1os conocimientos y 1as 

habilidades que se bosquejan en las especi

ficaciones del empleo. 

Adem4s se pueden usar pruebas psicol6gicas 

al hacer an~lisis de puestos, para determi

nar las habilidades y las caracter!sticas -

que describen a los trabajadores de los di

versos empleos y el modo en que tales cara~ 

ter!sticas influyen en c6mo se desempeña el 

trabajo. 

Para la mayoría de las personas que hacen se

lecci6n el problema principal consiste en se

leccionar la prueba o pruebas que mejor se 

ajusten a nuestros fines, de entre la gran 

cantidad de pruebas publicadas. En general.

pensamos en ciertos requisitos (por ejemplo, 

el tipo de prueba, la edad o e~ nivel educat~ 
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vo de 1os sujetos) y 1a tarea consiste en en

contrar pruebas que satisfagan esos requ~si-

tos. 

Para reducir 1a amp1itud de1 campo de 1as 

pruebas potencia1es, e1 usuario deberS tornar 

en consideraci6n sus fina1idades, 1as caract~ 

rtsticas de1 grupo que se someter~ a 1as pru~ 

bas, 1as 1irnitaciones pr~cticas y 1os prob1e

mas posib1es de interpretaci6n. 

Los factores que intervienen en 1a se1ecci6n 

de 1a prueba son: 

l. ¿primero definir que se debe medir y con -

que fin? 

2. Determinar 1a natura1eza de1 grupo someti

do a 1a prueba: 

Ap1icaramos a adu1tos o a niños. 

Grupos con bases educativas o cultura1es 

particu1ares. 

Personas con deficiencias o habilidades 

especiales. 

E1 conocimiento de caractertsticas del grupo 

que se va a probar ltmita todavta mSs e1 nfune 

ro de pruebas posib1es. 
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3. Consideraciones pr~cticas. 

Hay tambi~n 1imitaciones prácticas que -

se deben tomar en consideraci6n. Una de 

e11as es e1 tiempo. 

Una sequnda consideraci6n práctica es 1a 

de1 costo. Los usuarios deberSn escoger 

pruebas que se ajusten a sus presupues-

tos. Estos costos inc1uyen no s61o fo--

11etos de pruebas y hojas, sino tambi~n 

1os gastos de calificaci6n y presenta- -

ci6n de informes sobre 1as calificacio--

nes. 

Una tercera consideraci6n es la del per

sonal. Para la aplicaci6n de pruebas es 

necesario contar con administradores con 

preparaci6n especial. Uno de 1os facto

res que oasan por alto con frecuencia es 

la de la necesidad de personal que sea -

competente para interpretar los resulta

dos de las pruebas. 

2.9.2. Centros de evaluaci6n. 

Desde 1956, la .American Telephone y Telegraph Company 

el modelo denominado •eentro de Evaluaci6n•, la indus

tria de Estados Unidos de Norteamerica. 
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En sus inicios funcionaba a manera de asesoramiento -

para los altos ejecutivos Gnicamente. En la actuali-

dad se esta utiiizando tambi6n como un sistema eficaz 

de seleccionar personal de alto nivel. 

El principal objetivo que tiene Centros de Evaluaci6n 

en cuanto a selecci6n de personal se refiere es: de-

tectar las dimensiones o potencialidades de 6xito del 

personal en relaci6n a las funciones inherentes a los 

puestos de la direcci6n. 

El término "dimensiones" se refiere a los siguientes -

aspectos: toma de decisiones, planeaci6n y organiza-

ci6n, creatividad, firmeza en las resoluciones, lide-

razgo, etc. 

Los centros de evaluaci6n para su estableci.Jniento, fil!!, 

cionalidad y consecusi6n de sus objetivos requiere co~ 

tar con adecuados recursos materiales y humanos como -

son: observadores, adquisici6n de ejercicios de eva-

luaci6n, c4maras de video-tape, grabadora. 

Los observadores a travEa de las tEcnicas de simula- -

c16n, eva1Gan loa repertorios conductuaies de los sol,! 

citantes ante problemas espec~ficos. 

Los candidatos evaluados no son mayor de 6, y los ob-

servadores no son mas de 3. 

Al llevar a cabo las t~cnicas de simulac16n, se.utili-
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zan las cfunaras de video-tape de tal manera que se te~ 

ga una constancia filmada y grabada de l.as respuestas 

y actitudes que tienen los candidatos a ocupar tal o -

cual puesto. Esta fil.maci5n e·s eval.uada por l.os obse;. 

vadores y muchas veces y principal.Jllente cuando se es-

tSn usando. el. Centro de Eval.uaci6n en aspectos de as~ 

sor1a, da al participante la oportunidad de ver dicha 

fil.maci6n y escuchar l.as criticas al. respecto de tal. -

manera que se obtenga un feed-back 6 retroalimentaci6n 

de inmediato. 

Puede ser en este punto donde radica la diferencia con 

otros modelos de sel.ecci6n de personal. El. solicitan

te ante una situaci6n novedosa que no le permite hasta 

cierto punto manipular l.a prueba. La uti1izaci6n de 

cSmaras video-tape causa mayor stress al sol.icitante 

l.o que permite evaluar su repertorio conductual ante 

situaciones de esta tndol.e. El. Centro de Evaluaci6n 

tambi~n hace uso de las pruebas psicol6qicas para una 

mejor detecci6n de l.as capacidades del. so11citante. 

Este modelo es de gran ayuda en la adlllinistraci6n de 

los recursos humanos ya que permi.te real.izar entre 

otras funciones: 

Promociones. Es posible detectar las dimensiones o 

potencial.idades de ~xito que poseen 1os actual.es em

~leados, para que inteQran l.a cartera de candidatos 

donde pueden ser camb~ados a puestos superiores. 
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Reasignaci6n. Tiene por objetivo de incorporar a 

los empleados a puestos donde puedan desarrollar me

jor sus funciones, aprovechando sus experiencias y -

conocimientos adquiridos. 

Existen otras ~reas de aplicaci6n del Centro de Evalua 

ci6n como lo es la capacitaci6n y desarrolLo del pers~ 

nal, en donde tiene tarnbi~n un alto grado de aplica- -

ci6n. 

Es un modelo novedoso y muy pocas empresas lo llevan a 

cabo debido a los altos costos que implica su implant~ 

ci6n. 

2.9.3. Selecci6n por beca. 

Dicho procedimiento consiste en: la determinaci6n de 

l.os conocinú.entos m1n1.mos y aptitudes del solicitante. 

La empresa determina un m1n1.mo de conoc:1m1.entos que 

debe tener todo solicitante antes de ser contratado. 

Los conocimientos pueden referirse a una !rea en espe

c!fico o bien a aspectos generales. 

Las aptitudes son evaluadas por medio de pruebas de ªf. 

titudes. Posteriorm.ente se procede a dar la beca o a 

dar por terminado el sistema de selecci6n para el can

didato. Las personas a las cuales se les otorg6 beca 

rotan por diferentes !reas espec!ficas, realizando fu!!, 

ciones diferentes dentro de la empresa. Se califica -
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cada una de las 4reas por las que pasa el becado de 

acuerdo a su desenvolv:i.Jniento y desarro1lo alcanzado. 

Dependiendo de las calificaciones del becado en cada -

una de las &reas de trabajo se procede al computo fi-

nai, el cual determina en cual de las Sreas tiene may2 

res aptitudes y/o posibilidades de desarrollo. Una 

vez terminado e1 c6mputo se procede a la contrataci6n 

o bien al t~rmino de la beca. La principal ventaja de 

este modelo es que somete a1 solicitante directamente 

a diferentes trabajos, permitiendo que se desarrolle -

en el &rea de mayor inter~s de acuerdo a sus experien

cias y aptitudes. 

Contratado ya e1 becado, son m!n:imas las posibilida- -

des de fracaso, ya que se ha colocado al hombre adecu!. 

do ai puesto. Este mode1o e1imina las dificultades 

que impiica entrenar a un nuevo empleado. El becado 

cuando es contratado conoce ya 1a empresa y las funci2. 

nea que va a reaiizar, perm:f.tiendo que la empresa y 

los nuevos empleados se vean beneficiados. 

2.9.4. Se1ecci6n ·por observaci6n. 

Este modelo es el de mayor uso en empresas pequeñas 

las cuales no son mayores de 200 empleados. El modelo 

se refiere al hecho de analizar los resultados obteni

dos por el nuevo empleado en su primer contrato de tra 

bajo. 
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Se cree que la mejor prueba es poner al solicitante a 

trabajar, dSndole por lo pronto un primer contrato de 

28 d!as. Los resultados que se obtengan determinar~n 

el final del contrato a prueba o bien el otorgar un S!;_ 

gundo contrato por el tiempo que determine la empresa. 

Los pararitetros que se utilizan para medir ia efectivi

dad del nuevo trabajador son: 

Opini6n del supervisor. 

Cantidad del trabajo: cual es el grado de produc- -

ci6n del trabajador. 

Calidad de trabajo: que n6Inero de piezas son recha

zadas por su mala realizaci6n. 

La evaluaci6n carece de una total tecnificaci6n en su 

procedimiento por lo que los datos que se obtienen tie 

nen gran probabilidad de ser subjetivas por depender -

del criterio del supervisor. 
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CAPITULO III 

METO DO LOGIA 



CAP. III METODOLOGIA 

3 .l. Mención de Antecedentes. 

·-'°'\',~·'_¡ ---r-
al. CÓl.egio Mil.Í.tar', presentan características espe--

cial.es qti.e son las que l.os 11evan a este tipo de In~ 

titución: Son 1as relaciones inadecuadas con sus p~ 

dres, las cuales son más acentuadas que en l.a mayo-

r~a de los integrantes de l.a población que ingresa a 

cursar otro tipo de estudios. 

La muestra tomada fué ce 401 sujetos que después de 

aprobar una serie de exámenes (médico, de aptitudes 

físicas, intel.igencia general., de conocirro5entos ge--

nerales) lograron ingresar. La pobl.ación estudiada 

es de sexo mascul.ino con escol.aridad mínima de Secu~ 

daria y máximo de Preparatoria. 

3.1.2. Un segundo trabajo de María de Lourdes Val.dez Ferná~ 

dez, 1984, fué sobre el Perfil de Personal.idad del 

Pol.icía Judicial. en el. Estado de Hidalgo. Integró 

el. perfil de personalidad a través de Pruebas Psico 
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lógicas: BARSIT, MMPI, MACHOVER. Los resultados ob

tenidos fueron los siguientes: El 72% de los agentes 

tienen una inteligencia de términos medio como máxi-

mo. El 56% tiene como escolaridad núnima primaria, -

el 14\ tiene secundaria completa, ninguno tiene prep~ 

ración profesional. 

Se present6 una correlaci6n significativa entre esco

laridad y la prueba de inteligencia, lo que hace apa

rente la influencia de la escolaridad en el desarro-

llo intelectual. 

En el MMPI, se encontr6 que la escala dos aparece co

mo pico de perfil lo que indica que tienen pobre aut.2_ 

concepto y baja autoestima: son preocupados, indeci

sos y pesimistas. 

3.1.3. Otro trabajo realizado fué el de RaGl Héndez y Mar!a · 

de Lourdes Zarandona (1985), se refiere a la influen

cia del tral>ajo policiaco sobre la agresi6n. 

En los resultados del HMPI, encontraron que la esca1a 

m&s elevada fué la 2 (depresi6n) siendo un dato que -

les reporta que ta1 vez dicha depresi6n es la que ha 

controlado el comportam:iento de los policías para no 

ser abiertamente agresivos. En conclusi6n describen 

que los policías son personas que se adaptan con faci 

lidad y no presentan cambios considerables, además 

buscan el reconocimiento que no crean lograr por otro 
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3.2. 

3. 3. 

medio, consideran la posibilidad que el refuerzo para 

sostener el "yo" de un policía sea justamente su adh~ 

sión e identificación con la autoridad. 

Por otro lado encontraron que tienden a la abstrae- -

ción y no a las respuestas concretas. Además de que 

descargan su tensión a través de la recompensa que re 

ciben, al tener y ser la autoridad. 

Planteamiento del Problema. 

Dado que la función de la Institución, en donde se realizó 

la presente tesis, es preparar y formar policías preventi

vos, los cuales serán los encargados de mantener el orden y 

la seguridad de la Ciudadanía, es de gran importancia, tener 

en cuenta que se elijan con sumo cuidado a las personas que 

desempefiar.1n estas funciones, para lo que es necesario cono

cer las características que integran al sujeto que aspira 

ser policía; por tal motivo en esta investigación se propone 

como objetivo, describir el perfil de ingreso de los aspira!!_ 

tes a policía. 

Por otra parte el mencionado perfil como parte integrante 

del proceso de selección, podrá contribuir a reducir las po

sibles deserciones dentro del plantel de estudios, así como 

ofrecer el mando a los mejores recursos humanos, que favore~ 

can a trav&s de su trabajo el engrandecimiento del País. 

Objetivos. 
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1. Determinar las características sociodemográficas como: 

edad, escolaridad, estado civi1, experiencia 1abora1 y 

orígen de 1os aspirantes a policía. 

2. Determinar el nive1 de inteligencia de los aspirantes. 

3. Determinar que tipo de personalidad tienen los sujetos 

que ingresan a la Academia. 

4. Determinar si la pob1aci6n cuenta con conocimientos e1e-

menta1es a nivel primaria de las siguientes materias: 

Geografía de México. 

Historia de México. 

Aritmética. 

- Civismo~ 

Español. 

S. Establecer una comparaci6n entre el perfil de ingreso de 

1os hombres y e1 perfi1 de mujeres. 

6. Determinar si 1os aspirantes cubrieron con 1os requisitos 

establecidos por 1a Instituci6n para ingresar a 1a Acade

mia. 

7. Determinar si 1os instrumentos de medici6n utilizados en 

el proceso de se1ecci6n son 1os adecuados. 

3.4. Muestra. 

Se seleccion6 una muestra de 300 candidatos (150 hombres y -
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" 

150 mujeres, de 1a siguiente manera: en e1 caso de los 
hombres se 11ev6 a cabo por medio de1 muestreo probabi-
1!stico donde todos 1os sujetos que forman 1a pob1aci6n 
(1.212) tuvieron 1a misma oportunidad de ser elegidos, 
uti1izando 1a t~cnica de se1ecci6n a1 azar, y acudiendo 
a la tabla de nGmeros aleatorios. 

Para integrar 1a muestra de mujeres se tom6 e1 total de 
evaluadas. 

Tanto 1os hombres como las mujeres pertenecen a las ge
neraciones de 1a 20 a 1a JO (del año 1985-1986). 

El nivel socio-econ6mico de estas personas es un nivel 
medio bajo y bajo (dado por su nivel de escolaridad, lu
gar de residencia e ingresos). 

3.5. Escenario. 

Las pruebas fueron aplicadas en la Academia de Po1ic1a en 
aulas de clase, en condiciones adecuadas de iluminaci6n y 

ventilación. 

3.6. Instrumentos. 

Para la obtenci6n de los datos que integran el perfil se 
recurri6 a 1os si911ientes materiales. 

l. Hoja de datos personales. 

Dicha hoja proporcion6 datos como son: edad, escolar.!_ 
dad, experiencia laboral, estado civil, lugar de origen 
entre otras. 
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2. Examen de conocimientos. 

Este examen sirvi6 para evaluar los conocimientos que de

be tener una persona a nivel primaria. El examen fué el.2. 

horado por Pedag6gos de la Instituci6n en base a un pro-

grama de estudios de nivel Primaria realizado en la Secre 

tar~a de Educaci6n PÚblica. 

3. Test Army-Beta Revisado. 

Este instrumento sirvi6 para medir el nivel de inteligen

cia. 

4. Test de Personalidad Gordon. 

Es un test con el cual podemos obtener algunos rasgos de 

personalidad. 

3.7. Definici6n de Variables. 

Se describieron las 21 variables siguientes: 

A. Caracter!sticas personales. 

V. 1. Edad. 

V. 2. Estado civil (solteros, casados, viudos, divorcia

dos, uni6n libre, separados). 

V. 3. Escolaridad (Primaria, Preparatoria sin terminar,

Preparatoria terminada, Profesional). 

V. 4. Experiencia laboral (si ha trabajado antes, no ha 

trabajado antes). 

V. S. Lugar de origen (Distrito Federal y Estado de Méx! 

co, Provincia). 
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B. Personalidad. 

v. 6. Ascendencia: Se le asigna a las personas que son 

verbalmente predominantes que adoptan un papel ac

tivo en grupo, seguros de sí mismos, que afirman -

sus relaciones con los demás y tienden a tomar de

cisiones independientes. 

V. 7. Responsabilidad: Son las personas que persisten -

en cualquier trabajo que les es asignado, que son 

perseverantes y decididos, y en quienes se puede -

confiar. 

v. a. Estabilidad emocional: Las puntuaciones altas en 

esta escala, son generalmente alcanzadas por pers~ 

nas equilibradas, emotivamente estables y relativ~ 

mente libre de ansiedades y tensión nerviosa. 

V •. 9. Sociabilidad: Cuando las personas les gusta estar 

entre la gente y trabajar con ella, y que son gre

garios y sociales. 

V. 10. Cautela: Los individuos que son sumamente cautelo 

sos que consideran muy cuidadosamente los asuntos 

antes de tomar decisiones, y a quienes no gusta de 

probar oportunidades o correr riesgos. 

V. 11. Originalidad: Son sujetos que les gusta trabajar 

en problemas díficiles, son intelectuales curio- -

sos, gozan en las cuestiones y discusiones que ha

cen pensar. 

V. 12. Relaciones personales: Son personas que tienen --

mucha fé y confianza en la gente y que son tolerCl!!_ 
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tes, pacientes y comprensivos. 

v. 13. Vigor: Personas que son vigorosas y enérgicas, a 

quienes gusta trabajar y moverse rápidamente, y 

que pueden lograr hacer más que la persona media. 

Derivados de la Prueba de Personalidad Gordon. 

C. Inteligencia. 

V. 14. Nivel de inteligencia. 

V. 15. Subtest de laberintos: Mide, coordinación visomo-

tora, resolución de problemas objetivos en forma 

motora, capacidad de planeación y organización. 

v. 16. Subtest de símbolos y dígitos: Mide; coordinación 

visomotora, capacidad de discriminación, memoria 

inmediata, capacidad de asociación y aprendizaje 

básicamente. 

V. 17. Subtest de figuras incorrectas: Mide; conocimien-

to mínimo del medio, resolución de problemas senci_ 

11os, discriminación y capacidad para captar deta-

11es. 

v. 18. Subtest de composición de cuadros: Mide; compren-

sión mínima de figura y objetos, capacidad de abs

tracción y síntesis, capacidad imaginativa y de a!!_ 

ticipación, manejo de tamafios, formas distancias. 

V. 19. Subtest de dibujos incompletos: ~_ide; e1 conoci-

miento del medio, 1a capacidad de imaginación, y 

abstracción, y la facilidad para detectar fallas 

aparentes en figuras no complejas, apego a la rea

lidad y juicio práctico. 
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v. 20. Subtest de discriminaci6n visual y números: Mide; 

capacidad de discriminación de objetos e identifi

cación· de los mismos, además de. lacapacidad para 

.real.izar trabajos. 
. . ·, ' -.. '::-. ;/:· .. ::.·: 

v. 21. Conocimientos: El examen. consta, .. de ;si.''reactivos 

que comprenden las siguientes ~~f~:r,{,i{~('. 

Geografía de México. 

- Historia de México. 

- Aritmética. 

Civismo. 

- Español. 

3.8. Descripción del Tratamiento Estadístico. 

Para el presente estudio se utilizó l.a estadística descripti 

va en 1a cual. se real.izó una descripción de un conjunto de -

datos que son representados gráficamente. Dado que enfocada 

hacia un grupo en el. que se estimó que una determinada pob1~ 

ción mantiene ciertos rasgos o características en común, el 

estudio fué de campo de tipo descriptivo. 

De acuerdo con Runy/Haber (1984) estadística descriptiva es: 

"Una col.ección de hechos numéricos expresados en térl!'.inos de 

proposiciones concisas, y que han sido recopilados mediante 

varias observaciones o a partir de otros datos numéricos". -

(38) 

En el. presente trabajo se decidió cumplir por. así requerirlo 

con las siguientes estadísticas: 
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3.9. 

1. Distribución de Frecuencias: Que consiste en 1a reordena 

ción y agrupación de datos para que sea posib1e tener a -

primera vista una imágen g1oba1 de 1os datos. 

2. Construcci6n de tab1as gráficas que permitirán visua1izar 

1os resu1tados. 

3. Se rea1iz6 1a transformación de 1as ca1ificaciones en Pº!'. .. 
centajes (ca1ificaci6n, estándar, percenti1es). 

4. Se obtuvieron 1as medidas de tendencia centra1 para ca1c_!! 

1ar promedios y saber a1go acerca de1 rendimiento típico 

de 1os aspirantes. 

5. Se rea1izó una comparación entre 1os hombres y mujeres en 

todas 1as variab1es para detectar 1as diferencias existe!!_ 

tes entre 1os dos grupos. 

6. Se corre1acionaron 1as variab1es de inte1igencia con 1as 

de persona1idad para conocer ia re1ación entre estas y 

determinar si 1os tests mencionados son combinab1es entre 

si para dar una interpretación. 

Procedimiento. 

Se e1igieron 300 candidatos a po1icía en e1 proceso de rec1E_ 

!~~n!o_s~1~c~i§n_e_i~d~c~i~n_e~ !a_A~ge~e ge_P91~cfai -= 
(38) RUNYON/HABER. Estadística para 1as Ciencias Socia1es. 

Ed. Fondo Educativo Interamericano. 

Ml!Sxico, 1905. 
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los cuales fueron evaluados con las siguientes pruebas: 

Pruebas Multifactoriales tipo Army-Beta para evaluar Inteli

gencia y los Cuestionarios Multifásicos en particular el PeE 

fil - Inventario de la Personalidad (Gordon, el cual mide 

ocho factores de la Personalidad. 

La forma de aplicaci6n de los dos tests ya fué descrita ant~ 

riormente en el punto 2.8.2.3.; posteriormente estos exáme--

nes fueron calificados de la siguiente manera: Para el test 

de inteligencia, se utilizó un formato de respuestas corree-. 

tas y tablas para convertir los puntajes en percentiles, se 

sumaron los percentiles de todos los subtests y el total se 

busc6 en otra tabla para localizar de acuerdo a la edad pro

medio del aspirante, su nivel de inteligencia. 

El test de personalidad se calific6 con plantilla y las pun

tuaciones obtenidas se calcularon contando para cada escala 

los círculos de la plantilla que aparecieron sombreados en -

las columnas de respuesta; las puntuaciones se obtuvieron de 

la siguiente forma: 

- Para cada reactivo marcado en más se les di6 dos puntos. 

- No marcado un punto. 

- Marcados en menos, ningGn punto. 

Posteriormente se sumaron los puntos de cada escala del test 

obteniendo un puntaje bruto, el cual se buscó en las tablas 

de conversi6n (cuadro 2) y de acuerdo a la población (hom- -

bres - mujeres), para obtener un percentil correspondiente. 
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Los puntajes obtenidos arriba del percentil 75 indicaron 

que al aspirante le gustaría llevar a cabo una activicad c~ 

rrespondiente a dicha área. Los puntajes obtenidos en el -

percentil 50, consideran que los intereses del aspirante 

son de tipo corriente; por debajo del percentil 25 signifi

ca que las ocupaciones correspondientes a dicha área no fu~ 

ron de su agrado. 

Los exámenes de conocilllientos, fueron aplicados y califica

dos por Pedagógos de la Institución (de 1a Oficina de Eva--

1uaci6n), los cuales para el presente estudio facilitaron -

los resultados. 

Finalmente se le di6 la información a la computadora para 

facilitar el proceso estadístico. Una vez obtenidas las 

medidas estadísticas necesarias, estas fueron convertidas 

a sus respectivos percenti1es (en el de personalidad), y 

puntajes pesados (en el de inteligencia), procediendo a 

darles la interpretación indicada. 

3.10. Resultados. 

3.10.1. Descripción de la muestra. 

1. EDAD. 



Se encontró que la población tiene una edad media 

21 años. Para las mujeres la edad media es de 20 

años S meses y par_a _los hombres la edad media fué 

La -.. ~- .. -:· -;' - . -:·· 

manera: 

S.oJ.tero 

Casado 

Di:vorciado 

Unión Libre 

Viudo 

MUJERES 

F 

115 

22 

1 

3 

3 

Madre Soltera 6 

76.7 

11¡. 7 

.7 

2. 

2. 

4. 

siguiente 

HOMBRES TOTAL 

F F 

93 62 208 69.3 

4 2 28 61¡ 21.3 

1 .7 2 .7 

l!¡ 9.3 :17 5.7 

o o 3 ·- 1. 

6 4. 

300 100%-

Se detectó que hay más hombres casados (28%) que 

mujeres (14.7%). En el caso de madres solteras -
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l se encontraron sóio un 4%, a J.c que me atrevería 

decir, que es un puntaje hasta cierto punto faiso 

ya que ia mayoría niega ia _existenci"!- de hijos 
' . .\ .· 

por problemas que puc}ie;ran· repres.imta_rJ.e 'al que--

rer -in~r~~ª~· a J.a Insti1:\i~ió~"/> 
.:· :. ~;:,- :- .. " · .. :. 

3 • ESCOLARIDAD •. 

s~ en.;cl~~r.S q~e eJ. mayor p¿rc~r;1:~;~ p~~:nidá . 

. (4oi') pert~nece a J.os q~e t,~~~~~c1·8,¿~~n~-~f¡a,\1:~rmi 
~~a i ~n s_egurido . iu~ar -. :ii!.sCpJ~~(>~etfi~{e:?ri:·;~~~-dlc:s 
dt°i ~i;.iJn~rÍa·. A continuación se• pr~~;n1:.;..· uri~/tá--

. - ' _, - ··~ ' . ,,. ' . 

bia que muestr_a J.a distribución acad~ica.·de''ias 

aspirantes. 

MUJERES 

Es·coLARIDAD F 

Primaria 59 39.3 

Secundaria 
sin terminar 15 10.0 

Secundaria 
terminada 65 43.3 

Preparatoria 
sin terminar 6 4.0 

Preparatoria 
terminada 3 2.0 

ProfesionaJ. 2 1.3 

!J. NIVEL DE INTELIGENCIA. 

HOMBRES 

F 

39 26.0 

32 21.3 

56 37.3 

17 11.3 

5 3.3 

1 .7 

F 

98 

47 

121 

23 

8 

3 

TOTAL 

i 

32.7 

15.7 

40.3 

7.7 

2.7 

1. o 

Se encontró que J.a mayoría de J.os aspirantes cue~ 

tan con una inteJ.igencia inferior al término me--
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dio y que realmente son muy pocos casos que obtu-

vieron puntajes arriba del término medio. 

La 

en 

86 Inf. Término 
·medio. 

Se obse.~~,¡;'·.d;le no·. hay. dHérencia entre hombres y 

mujere_~:'.E?ri:.·c\ia:ntci d)~t~~fge,ricia_, J.os .d9.s ~rupos 
obtu'v'ieron lin niv_e,~ CdEi ;~n~<fiig~ri.c)~-ª. infEi:r~or al -

término m~d:Í.o: A·. contihuaci'óri. se pr'eserita una t~ 
b:i.a que contiene J.os~or~en¿;es,obte~.Í.dos en ca-

da niveJ. de inteligencia. 

NIVELES DE INTELIGENCIA FREC. 
Superior 5 1. 7 

Superior al Término Medio 32 10.7 34.7 

Término Medio ,65 22.3 

Inferior al Término Medio 165 55 

Inferior 20 6.2 6 5-. 8 

Deficiente 1.3 4.1 

TOTAL 300 100% 

Esta tabla muestra claramente que eJ. niveJ. de in

teligencia es muy bajo en general en la población 
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que ingresa a la Institución; de esta manera te-

nemos que un 65'!; de :i.a mu~stra tota:i.. se .er:-:ue;,-

tra abajo de lo normal• Y'sólo un 34:.7%'·o.b1:uvie--
. -:<-"·--: " · . ." ·.' .. " _;, ·. _. 

ron puntajes arriba d_e, lb Ht~~~i''~;· Pé>rJ:1.;·;hrni:o 

se requiere que .h .test ~~a\~st.i'~da~i·ziici'ó, ja -

que probablemente el test rio s~a a~~6t~,~~·~ la -

pob1.ación. 

5. EXPERIENCIA LABORAL: 

Encontramos :i.o siguiente: 

SI 

NO 

MUJERES HOMBRES TOTAL 

~~%~~~~~~~~-%--~~~~~~~· % 
66.0 83.3 74.7 

34.0 16.7 25.3 

La tabla anterior nos demuestra que la mayor Pª!:. 

te de la pob1.ación han trabajado anteriormente,-

siendo un total. de 74.7%. Los que cuentan con -

experiencia. Se observa que los hombres son los. 

que han tenido más experiencia de trabajo qUe 

las mujeres., tal vez a esto se deba que son lo -

que han dejado más inconc1.usos sus estudios.• 

6. LUGAR.DE ORIGEN. 

Se e'ncontró que :La mayor parte de la pob1.ación · -

que ingresa a 1.a Academia de Policía, provienen 

del Distrito Federal y Estado de México. Siendo 

un. número reducido los originarios de Provincia. 



MUJERES HOMBRES 

F % F % 

D.F. y EDO.DE HEXICO 11.6 77. 3 108 72 

PROVINCIA 34 . . 22:7 ·.···42.: . .28 

' . ·~~ ···"!. :·: i :~ ',;Ilí· 
.-¡0: :;.~ . ;':'"· --- - .-,_ -~<:. '.,·:· -

¡~::¡¡:¡¡:¡~¡¡¡~1~1íl!f i!J~i~~:~~: 
~:. ·--- .. ·- ~<':::. ~· .. --..... -,,,_ . .-.-.. : ·-· -.;~-... :-~~' ::o< 

7. CONOCIMIENTOS\\: , ... ':> ... :<I· ·~ 6 '·· ::v: \ . 
se en~o:~iz;6 ~J~~';ied¡~:;tJiJ'~si·~:i,'.·é~~:~~~. 5 de· calific~ 

,---..-. 

cióndel ~xafu~n ~~'.c~~o~fu.ÍentC>s 'con una desvia--

s . 
Mujeres 5.077 1.598 

Hombres 5.729 1.665 

Total 5.586 3.568 

Esta tabla demuestra que tanto hombres como muje- · 
.· .· - . 

res poseen un bajo nivel de conocimientos ambos -
.- .- '•.' 

obtuvieron ca1ificaciones semejantes, .,;quivale;, __ 

tes a reprobados. 

8. AREA DE PERSONALIDAD. 
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Mujeres¡ DS Hombres Perse!!. DS 
P.Bruto Percentil P.Bruto i:i.i.. 

Ascendencia 20 49 4 21 58 'T ! 
Responsabilidad 25 79 5 27 +85 5 

----
Estabilidad 
Emocioriai 23 62 5 26 70 4 

-·' --·· .. 

sociabilidad 20 26 4 20 39 4 

Cautela 24 63 4 24 67 3 

Originaiidad 23 57 4 24 58 4 

Relaciones 
Personales 23 47 4 23 56 4 

Vigor 23 52 5 26 70 5 

(TABLA 1) 

AREA DE PERSONALIDAD EN MUJERES. 

En la tabla (1) se puede observar que el puntaje 

más alto que obtuvieron las mujeres en la prueba, 

se localiz~- en el rasgo de responsabilidad; dicho 

puntaje se· encuentra arriba de:i. término medio, 

percenti:i." 7 9 y significa lo siguiente: 

Las mujeres aspirantes a esta Institución son peE_ 

sonas que pueden persistir en cualquier trabajo -

que.les sea asignado, con tendencia a ser persev~ 

rantes; sin embargo también se observa que obtu-

vieron. un puntaje bajo en sociabilidad percenti:!. 

26, s_ignifica el l.ímite entre inferior y término 

medio. Esto quiere decir que estas mujeres tien-

·den "a. ·evadir las relaciones con otras personas, 

es decir tienden a ser tímidas e introvertidas. 
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En los rasgos de ascendencia, estabilidad emocio

nal, cautela,_ originalidad, relaciones personales 

y vigor, obtuvieron puntajes:dentro,de Uf]- rango -

de. ~ºElllª}-~~:ad }º>q\1~ s~g~ifiS~;~~{-~ 
':""'.~.-~.:·_.-'.'.:,,·: -: :: (:~_,·¡~_:':. 1_~ ••• _ ; , •. :-·,_.·_ ;;_._;:_,._~) ;~·i ··.·/,";. ·, 

·~ -· - -. - .: .. · . :, . ·.:.~~-.:.:·,._:,·<·· <··.;.:X·:.· ~;,\fJrJ~~:,·'..-~~: ·'.-~-~::.~~~?:'.. ;;:;~: -~~~< : : , .. _.. :.. ·:· ;, .- . 
A.i~cl.'.Íia}son- relativamente,:.timidas: exis;te' cierta s~ 

·:::i:::~::.::~:;:~~t~;~i~~{~if l~~;~~,B·:::: 
bilidad emocio,nal',,y , son·· lo'.:súfiCTeint7mente ••.. equili 

::::: ··:·::.:~~~l~~~;::~r~~~~~~~¡~~:~:::.:: 
~--.,, ,_._·:= ·.-·: '-·· __ -_ ·: :_.--< -~-- ·:.> :·· '.~ 

tan de trafia:íaJ:.t~r'i--si~üac'iónes _difícúe-5''~/;fefie-

jan s~~ toler~~~e~ y pacientes co;.; ios d~ás. 

AREA DE PERSONALIDAD EN HOMBRES • 

.. Los hombres obtuvieron un puntaje más alto .en·re~ 

. ponsabilidad que las mujeres, percentil B. s-, -Y_ es

to significa que son personas a las que podemos -

depositar nuestra confianza en el trabajo, ya que 

son sumamente perseverantes y decididos por lo --
- -"'---·· -- --

que difícilmente dejarían inconclus~s -sus· tareas. 

Además de que realizan· cualquier tarea· que_-. se les 

asigne sin dificultar ni temor. 

En los demás rasgos de personalidad·obtuvieron 

puntajes dentro del rango término me.dio ·y>1ki. in-

terpretación es la siguiente: 

Los hombres son sujetos con tendenéia. a .-se'r acti-
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SUB TEST 1 

SUBTEST 2 

SUB TEST 3 

SUB TEST 4 

SUB TEST 5 

SUB TEST 6 

TOTAL 

(TABLA 2) 

vos, vigorosos, a los cuales ~es gusta estabiecer 

re¡aciones con otras personas y mantener¡as, se -

¡es considera equi¡ibrados, emocionalmente_esta-

b¡es, · y:tiend'en a meditar ¡os asuntos antes· de t~ 

mar"dec'i~'iones; sin embargo gozan de i::r~bajar en 
;O ,.F"<• ~;·e; • 

prol:l:i:em.ol~ ~difíciles. 

9. AREA DE INTELIGENCIA. 

MUJERES HOMBRES TOTAL 
P.BRUTO P.PESADO P.BRUTO P.PESADO P • BRUTO P. PESADO 

8 12 8 12 a· 12 

20 10 20 10 20 10 

7 7 10 9 9 8 

5 6 6 7 E 7 

12 9 13 9 12 9 

17 10 19 11 19 11 

54 58 57 

En la tabla anterior se presentan los puntajes ob 

tenidos en los subtest de la prueba Arrny-Beta, 

que para ofrecer una interpretación de estos pun-

tajes fué necesario establecer c¡asificaciones de 

rangos, y se procedió a realizar 5 subdivisiones, 

en la tab¡a de conversión de puntajes crudos a 

puntajes pesados, por medio de la obtención de la 

mediana que fué igual a 8. 

Quedando de la siguiente forma las clasificacio--

nes: 
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TAeLA 1 PARA CONVERSION DE PUNTAJES CRUDOS A PUNTAJES PESADOS, 

~ TEST 1 TEST 2 TEST 3 TEST 4 TEST 5 n:sr 6 Ptm'A1ES 
PESAOOS. 

PESADOS 

o 0-1 0-1 0-2 o 

1 2 0-1 2 3-4 1 

INF. 
2 2-3 0-1 3-4 5 2 

3 3 4-5 2 o 5 6-7 3 

4 6-7 3 1-2 6 8 
.·. 4 .•·. 

s 4 8-9 11-5 3 7-8 9-10 5 
· .. ·· 

:r.tl!. 6 s 10-11 6 4-6 9 1:1 6 

7 12-13 7 11 10 12-13 7 -

8 6 14-15 8-9 7 11 14 ,9 

T.H. 9 16-17 10 8-9 12-13 15-16 9 

10 7 18-20 11 10 14 17-18 10 

.11 21-22 12-13 11-12 15 19 11 

S. T.M. 
12 8 23-24 14 13 16 20-21 12 

.. :l.~ ; .· 9 25-26 15-16 14-16 17-18 22 13 

. i4< 27-28 17 16 19 23-24 14 

SUP. 15 10 29-30 18 17 20 2S 15 

16 19~0 18 18 



INTERPRETACIOÑ DE LOS SUBTEST DE INTELIGENCIA. 

Subtest 1 de Laberintos: Los aspirantes obtuvie-

ron un puntaje pesado de 12 que equivale a un ra!!_ 
. __ ,. 

go superior a:i término medio; lo que significa 

que/s~n·Ger~onas que cuentan con buena coordina-

cióri viso-motora, con capacidad para solucionar -

problemas en forma motora. 

Hombres y mujeres obtuvieron puntajes iguales. 

Subtest 2 de Símbolos y Dígitos: En este subtest 

obtuvieron un puntaje pesado de 10 que equivale a 

un rango superior al<término medio; y se confirma 

nuevamente que son personas con buena coordina

ción visomotora, buena capacidad para discrimi

nar, buena memoria inmediata y capacidad para a·s!! 

ciar y aprender. Básicamente son personas con a~ 

titud para tareas de tipo imitativo, tareas admi

nistrativas. 

Hombres y mujeres obtuvieron puntajes iguales. 

Subtest 3 Figuras Incorrectas: En este subtest,

las mujeres obtuvieron un puntaje pesado de 7, 

que equivale a un rango inferior al término me- -

dio, lo que significa, que son personas con poco 

interés en el medio que les rodea y por lo tanto 

pobre conocimiento. Se les dificulta resolver 

problemas sencillos, para discriminar y captar 
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detalles. 

Los hombr.es obtuvieron un puntaje pesado de 8 que 

significa que se J.Oca:L'izan en .un 'rango~término me 
. . .. -·- ·--·· .. · .... \•. ,_ .:· .. ,-,. '· - .. ·- -

dio.· Lo: ~Üe i-~~{-~~,l~~~;,~~}~s;it'i~~~~füz~,~§ .. céipaci-

dád. para resoivér'-'~i:i6b'~,i;;ta,s"~ -'~ª~~-ar' ·a· "i ' --. _ .. . . .. .. " .. :.~:0-,~..,,i,es y 

::::~::~fü·/~~t_f_, .• _, .. _: ... _,:1.·.~~1:~,1~f ~i:~r~i~:::: 
conocim:i;;rito 5 ''' •, ' ·-e:;: ':>/-"',,• •;w.,. ·;_::. s '· 

· .. _;. ','.-o,i .. ;:~·-.;::;~·f;~f; ,;?, :,•.-: ·-':, ';. '"'·-::{ '·: 

En general la m~~si~~i:i: 'obtiiVco un pu1{\':¡:i•¿ :~'é~inino 
¡..:;_·.·. -:·;._::\/-·-..>; _;,...~ :;.-·--··· 

medio. 

Subtest 4 Composición de Cuadros: En ~general .los 

dos grupos; hombres, mujeres obtuvieron puntajes 

inferior al término medio, de 6 y 7. Lo que nos 

indica que cuentan con un pensamiento a nivel fu!!_ 

cional, porque su capacidad de abstracción, sínt~ 

sis, anticipación e imaginación es deficiente. 

Esto se refiere a que son personas que no son ca

paces de resolver problemas complejos, ni tampoco 

logran concentrarse en cuestiones intelectuales -

elevadas. 

Subtest 5 Dibujos Incompletos: Los dos grupos o~ 

tuvieron un punta'j e 'igual a ~ que correspónde al 

nivel superior alt~~:Í.no.medio, y significa que 

se les facilita' ~~t~cfi~{;f~Úas'apéi~entes -•·en fig~ · 
ras. no. complejas, io~;;rn concentra~se en situaci~ 
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nes y cuestiones no complejas. Tienden a obser--

var su medio circundante. 

Subtest 6 Discriminación Visual y Números: Hom--

"" ,"'• 

perici~ . al término medio. 

Esto rios indica que los aspirantesé6P.eh1;,ª~T1:.'c~ri 
.,...,,e:-·· 

buena capacidad para discriminar·e:identi~ica}:;~ 

los• además· son personas que aguantan 're<!.ii.~ar·· 
. _·, ···::,_: 

trabajos rutinarios con eficiencia y tienen la ca 

pacidad para adaptarse rápidamente a las exigen-

cias del medio. 

El Último paso del procedimiento de análisis de -

datos fué realizar una correlación entre las va--.-

riables de personalidad con las de inteligencia; 

con el objeto de determinar que subescalas se re-

lacionan entre si. 

Entre los variados tipos de coeficientes de corr~ 

lación se uti~izó ia correlación de Spearman, po~ 

que los valores de las subescalas no se distribu-

yen normalmente y se ubican en un nivel de medi-

ción ordina:i.. 

Las correlaciones significativas encontradas fue-

ron las siguientes: 
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v.s~ Nivel de Inteligencia con V.17 Subtest l(Army).5840 Sig.001 

" 
" 
" 
" 
" 

que 

·una 

del 
~~~,_-: 

micÍ~ caé:la' 

ceversa. 

Y,18 Subtest 2( " 

V.19 Subtest 3C" 

l. 6.00.0 

Lss4a 

11 • a 01 

.001 

V. 9 Ascendencia con V .12 S~~Íabiildad • 5602 Sig"n.f. 

ficancia .001. La correlaciónfuépositiva en a!!!_ 

bas variables por lo tanto tenemos que: Las per-

sonas activas, verbalmente predominantes y con 

cierta seguridad en sí mismos son personas que 

tienden a ser sociales y extrovertidos. 

V.10 Responsabilidad con V.11 Estabilidad Emocio-

na¡. Se encontró una correlación alta en ambas 

variables, lo que significa que: Las pers_onas 

que emocionalmente se encuentran tranquilas, est~ 
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bles y con un mínimo grado de ansiedad y tensión, 

pueden fácilmente desempeñar cualquier trabajo --

que se. les asigne, así sea este rutinar_i() º. ~onó

t_ono_;_ ya qüe estas personas cuentan:.;c:>n• p_e,%:".~~ve--
, ·<: ~~:·i .... é·. ::·~ _-, ;-';· :{:· 

ranci.~-.·-y' ·de.ciSión. , "\·:::.-. >'(·!º'" 
.... ::.-·.\:-· 2\'·'· 

'-Tam.bién ~Ónsideré. necesario• -~é~cr.}~1ri1~;~~~.3~~¿la-
ciÓf1·· entre el ··examen de_ ·_conocimientos~_,y;_el<:.nivel .. 

d~ escoi;;ida~~ ._~~~o .~e.Z.~i;~t~~-:~f:~i~ú:.~;:~',i~{ ~~x~ · 
me~· de: ·ººI'!?~imieritos ,es uúi. y~adecu~é::i'o'.PaZ.ii:ime..:

dir .• io é¡j.ie se :i>~etende y cori l~ poblacic5n¿Ii'i~ncio:._ 
n;cí~~? <J '~'.. 

,· - . ~ 

Vs; Co.~oCiimientos con escolaridad. 

A ~:oti~·i:~ación se presenta una tabla que muestra 

la cantidad de aprobados y reprobados y sus dif~ 

rentes grados de escolaridad: 

CALIFICACIONES 

1 2 3 5 TOTAL -
Primaria· 1 2 7 21 25 56_ 

Sec.s/t. 9 1 2 6 10 19 

Sec.Ter. 1 5 13 16 23 58 
Prep·a s/t o 1 l¡ l¡ l¡ 13 
Pr»eo·a T. o o o 3 2 5 

Prof. o o o 1 o 1 

CTABLA DE REPROBADOS) 152 

Considerando reprobado todo aquel aspirante que 

en la prueba de conocimientos haya obtenido una 
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calificación de 5 a 1. 

CALIFICACIONES 

6 7 8 9 10 TOTAL 
Primaria 20 10 -- 7 1 1 39 
Sec.s/t. 12 13 5 30 

. 
Sec.Ter. 26 26 12 1 65 

Preoa s/t 5 1 3 1 10 
Preoa Ter. 1 1 1 3 
Prof. 1 1 

·-
(TABLA DE APROBADOS) 148 

Considerando aprobado todo 

la prueba de conocimientos 

ficación de 6 a 10. 

influyó sobre los conocimientos Cen esta muestra) 

puesto que encontramos que el 56% de la muestra -

obtuvieron resultados de reprobados en el examen 

de conocimientos; de los cuales un 38% pertenecen 

a los que tienen Secundaria Terminada y Primaria. 

Cuando se esperaba por lógica que a más escolari

dad mayor conocimiento. 

En los casos de aspirantes con Preparatoria Term:!:_ 

nada y sin terminar se dieron más casos de repro-

bados que aprobados. 
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En 1as corre1aciones rea1izadas se obtuvieron puntajes signi_ 

ficativos entre 1as variab1es de: ascendencia y sociabi1i-

dad, estabi1idad emociona1 y responsabi1idad. Esto se inte!: 

preta de 1a siguiente manera: 

A más sociabi1idad y extroversi6n 1os aspirantes serán más -

activos y verba1mente predominantes. Y a mayor estabi1idad 

emociona1, será menor e1 grado de ansiedad y tensi6n y po- -

drán cump1ir qon mayor responsabi1idad en cua1quier tipo de 

trabajo rutinario. 

A continuaci6n se presenta una gráfica que permite observar 

1os resu1tados obtenidos en e1 perfi1 de ingreso de 1os aspi 

rantes. 
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sultados de los puntajes en las pruebas: Army-Beta revisado 

y test perfil e inventario de personalidad de Gordon, se co~ 

cluye que: los aspirantes son personas perseverantes, deci

didas que pueden persistir en cualquier trabajo que les sea 

asignado y que dif!ci1mente dejarían inconclusas sus tareas. 

Por otro lado se puede inrerir que cuentan con habilidades 

de tipo motriz para desempeñar eficazmente funciones como: 

manejo de armas, conducci6n de patrullas, motocicletas, helá_ 

c6pteros, ap1icaci6n de técnicas de defensa personal, coord!_ 

naci6n de tráfico. Además de que cuentan también con capac!_ 

dad para discriminar objetos e identificarlos, para asociar 

y aprender tareas básicamente de tipo imitativo y administr!!. 

tivo. En resumen son personas que podrán realizar tareas ~ 

tinarias con eficiencia y cuentan con capacidad para adaptd!: 

se rápidamente al medio. 

Lo anterior confirma lo encontrado en la tesis de Méndez y 

Zarandona (1985), en la cual encontraron que los policías 

para haber continuado en el puesto requirieron canalizar su 

energ!a .y adaptarse a las situaciones, lo que no les cost6 

mucho trabajo. También se detect6 que los aspirantes son 

personas que tienden a resolver problemas sencillos, ya que 

cuentan con un pensamiento concreto y.su capacidad de abs- -

tracci6n, síntesis, anticipaci6n e imaginaci6n es deficien-

te; en esto también se coincidi6 con la tesis antes mencion!!_ 

da, en la que asegu~an que el ejercicio profesional les per

mite aumentar su capacidad de pensamiento y tienden a la ab!!_ 

tracci6n. 
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- Los aspirantes del Colegio Militar cuentan con un nivel de 

escolaridad más alto que los aspirantes de la Policía Pre

ventiva. 

- Los agentes de la Policía Judicial cuentan con un nivel de 

inteligencia superior a los de la Policía Preventiva. 

- Los elementos tanto de la Policía Preventiva como de la 

Policía Judicial, tienen en común que tienden a la depre-

si6n y pobre autoconcepto y baja autoestima 

á.12. CONéLUSIONES. 

En los raogos más sobresalientes que describen al aspirante 

a policía, se encontx-6 que la edad promedio es de 21 afios; -

el estado civil de esta poblaci6n es un 70\ de solteros y un 

22\ de casados. Tambi'n se detect6 en la escolaridad que el· 

40\ de los aspirantes tienen secundaria terminada y un 32\ -

terminaron primaria. 

Un 75\ cuentan con experiencia laboral antes de ingresar a -

la Academia de Policía. 

El 72\ de la muestra proviene del Distrito Federal y Estado 

de M'xico. Sus conocimientos acad&nicos son deficientes, y 

en la corre1aci6n realizada entre escolaridad y conocimien-

tos, no fu' significativo, 'sto indica que no influye la es

colaridad sobre los conocimientos. 

De acuerdo con el an~lisis estadístico efectuado en los re--
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3.11. DISCUSIONES. 

Con base a 1o anteriormente descrito y dado que 1as funcio-

nes que desempeña un po1ic!a, se requiere de destrezas moto

ras, habi1idades mecánicas, tareas rutinarias e imitativas y 

que realmente no se exige un pensamiento abstracto, ni un n,! 

vel inte1ectua1 e1evad¿, se puede inferir que 1os aspirantes 

cump1en con las caracter!sticas inte1ectua1es, de habi1ida-

des y de persona1idad descritas en el perfi1 idea1 e1aborado 

por autoridades de 1a Instituci6n. 

En la comparaci6n rea1izada entre e1 perfi1 de aspirantes 

de1 sexo mascu1ino y aspirantes de1 sexo femenino se encon--

traron 1as siguientes diferencias: 1as mujeres son personas 

más constantes en sus estudios, de manera que 1os que ini- -

cian 1os conc1uyen en su mayor!a. A diferencia de 1os hom-

bres, que tienden a dejarlos .inconclusos. De 1os tres casos 

que tienen niveles de profesiona1, dos corresponden a 1as m~ 

jeres y uno a 1os hombres. Otra diferencia consiste, en que 

1as mujeres ref1ejan poco interés en e1 medio que les rodea, 

menos conocimiento que 1os hombres y mayor dificultad para -

resolver problemas complejos, para discriminar y captar det~ 

lles. Además de que tienen cierta tendencia a ser t!midas,

poco sociables, siendo que los hombres son más expresivos, -

extrovertidos y verbalmente predominailtes. 

Partiendo de1 p1an de ingreso utilizado en la Academia de P~ 

lic!a, se encontr6 que en realidad no se respetan los requi

sitos previos, los cuales implican acreditar 1os exSmenes: -
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f!sico, médico, de conocimiento y psicornétricos. De talma

nera que, aunque el mayor porcentaje de los aspirantes no 

acredite los exámens fueron aceptados. Esto indica que los 

exámenes representan un simple trámite sin darle importancia 

a los resultados obtenidos. De tal forma que si bien no 

existe un modelo de se1ecci6n adecuadamente estructurado por 

falta de elementos como: an~1isis de puestos, perfil de in

greso, etc. La. forma de se1ecci6n a base de pruebas es ins~ 

ficiente y m&ximo cuando estas no son tomadas en cuenta en -

el momento de 1a se1ecci6n. 

Otro problema que se presenta en la se1ecci6n, se debe a que 

1as pruebas uti1izadas no han sido estandarizadas en esta P2 

b1aci6n, teniendo como consecuencia que los aspirantes, en -

especial en 1a prueba de inteligencia, obtengan puntajes in

feriores al t'rmino medio. Por otro lado 1as corre1aciones 

x-ea1izadas resu1ta:ron ser no significativas en su mayor!a, -

esto se debe a que los instrwnentos evalúan cosas distintas, 

por falta de consistencia interna de 1os mismos 6 a que no 

est&n estandarizados a 1a pob1aci6n. 

En conc1usi6n e1 perfi1 de ingreso como aportaci6n, ref1eja 

una serie de deficiencias en 1a se1ecci6n y aporta e1ementos 

para tomarse en cuenta y mejorar e1 procedimiento de se1ec-

ci6n. 

En los estudios rea1izadoa con otros tipos de po1ic!a (Mili

tar y Judicia1), se encontraron 1as siguientes semejanzas y 

diferencias: 
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3.13 •. RECOMENDACIONES. 

Disefiar un perfi1 idea1 acorde a 1as necesidades de protec-

ci6n que deben ser cubiertas en un sistema socia1 corno e1 

nuestro y de _acuerdo a 1a época actua1. 

Proponer cursos de capacitación para los responsab1es de 1a 

se1ecci6n de 1os aspirantes a po1icía. 

Proponer una revisión y reestructuración de1 proceso de se--

1ecci6n, e1 cua1 debe contener otros criterios de selección 

adem4s de 1as pruebas psicom~tricas. 

Que se e1ijan 1os instrumentos aJecuados para medir lo que -

queremos. 

Que se estandaricen 1as pruebas psicológicas que sean utili

zadas para seleccionar. 

Tambi&n es necesario revisar y modificar la prueba de conoc! 

miento. 

Que se tenga e1 cuidado de hacer responsables de 1a ap1ica-

ci6n y ca1ificaci6n de las pruebas psico16gicas a personas -

capacitadas y especia1istas en 1a materia, de esta forma los 

resultados serán m4s confiables y se les dar~ e1 uso adecua

do a los ins~rwnentos. 

Que se tome en cuenta el perfi1 de ingreso e1aborado en este 

trabajo, como punto de referencia para mejorar el procedí- -

miento de selección de los aspirantes. 
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3.1.4. LIMITACIONES. 

El perfil describe Gnicamente a la poblaci6n pertinente al 

año 1985-1986 que comprende 10 generaciones. Por 1o tanto 

no se pueden hacer generalizaciones concluyentes debido a 

que la muestra· es limitada y pertenece a un tipo de pob1a

ci6n. 

133 



3.15. BIBLIOGRAFIA. 

1. Anastasi, A. Tests Psico16gicos. Ed. Aguilar; México 1984. 

2. Anastasi, A. Psicología Diferenciá.1;·>···Ed'•: Agtiilar; MéxiCo 

1973. 

3. Arias Galicia; F; 

'.,,, - . . ;,: . ': .. ~'.:~ '. ~:;.·. . ·:. :'~ .:. :·,_. -
--c;:,--"';,·-:, 

. :_'.-~L:; :-~~~~.~{:f~8:;i~;~)i ~~e 
Admini s'traéicSri ''d~~j'Recur's6s Décimo 

4. Arnold-E~senck-Meilli~ Ediciones 

Riodnero. ':·::-·. 

5. Bel.a Szekely. Los Tests• Cuarta Edi.ci6n, · Ed.': Ka~elusz; Bue-

nos Aires, 1960. 

6. Bel.a Szekely. Diccionario Enciclopédico de la .p':iq~e. Segu.!! 
. ·- _,,-

da Edici6n; Ed. Kapelusz. Buenos. Aires Arg. 19 5 8 /. 

7. Blum, M. Psicología Industrial. Ed. Trillas; México 1977. 

8. Brown, F.G. Principios de la medición en Psicología y Educa-

ci6n. Ed. El Manual Moderno. México 1980. 

9. Cardenas Oscoy L. Perfil Psicológico para el Sistema de Se--

1ecci6n a Candidatos a Maestría en Salud Pública. Tesis de -

Licenciatura. Fac. de Psicología U.N.A.M. México 1984. 

10. Chaplin J.P. Dictionary of Psichology. 

11. Chruden, Herbert J. Aclministraci6n de Personal. Cuarta Impr~ 

si6n.Ed. Continental, México 1979. 

134 



12. Chruden y Sherman. Administraci6n de Personal. Cecsa. Méxi 

co, 1973. 

13. Dunnette Marvin • Sélecci6n y Administracién de Personal. 
. ,. : . . ····~· 

Cecsa, 1.9.72·,·. ,;,. · · ·.: • "'·;' .,.,, 
·<' ·::•.'.· ;~~:·,~:·-. :·~~::~).'..:L.::··',·· 

14. Ene iclop edia ·"~~ '. ps:Í.gbi.;;~~~. ·• ()~~~no. Tomo S. 

15. Enciclopedia Barsa~ Voi. 3. México, 1974. 

16. Escalante Dávila Rocío E. Principales aspectos del Estudian-

te de Posgrado de la Fac. de Psicología de la UNAM. Tesis de 

Licenciatura. Fac. Psicología. U.N.A.M. 1985. 

17. Fingerman Gregario. Psicotécnia y Orientaci6n Profesional. 

Tercera Edici6n. El Ateneo. Buenos Aires, 1968. 

18.' Garridc, F. Fernando. Las transformaciones del Régimen Admi-

nistrativo. Inst. Est. Po1. Madrid. 

19. Gilbert y Helen Jessup. Selecci6n y evaluación en el traba--

jo. Primera Edición. Cecsa. México, 1974. 

20. Herbert J. Chruden. Administración de Personal. Cuarta Im--

presión, Ed. Continental. México, 1979. 

21. Howard c. Warren. Diccionario de Psicología. Ed. Fondo de 

Cultura Económico, México, 1973. 

22. Huse y Bowditch. El Comportamiento Humano en la Organización. 

Ed. Fondo Educativo Interamericano. México, 1980. 

135 



23. Leonard V. Gordon. Test Perfil e Inventario de la Personali-

dad. Manual Moderno, S.A., Mé:idcc·, 1972. 

24. ·Magnusson David. Teoría de los Tests. Octava Reimpresión. -

Ed. Trillas, M~xico, 1979. ·- ,\·· -~---~. ·L~(-·?,;>:~;;··:·~·~::~~;;:/:>'-; 

P s icometría. ~pfik~i~á;~ ·,.~u~~-t~X~.~impre- -
'• :::-.-, ~' ,:!_·.:-;:;, t:. -~~ :'{'ºi f'.~'.:>:-::-J· 

:~~. -- :.::~,;·--'.-. - ~i~ ~ ~ ~~'.·f:,~.·.~:.~,·.:.i.·.~.•~.~.;?:.;t.'.-.>.r .. 
- . ~--·::·~:::.-·.--:-.;~~~:;_-~ '-::e·-··--:-;··_, -.-

26. :::::º ~g:::~~- Memorias dé· Val ente q;r~f~~:~fü~.~~.ti+.i.f.i\~~>;ar. -
:.->.~·.:::~< - -.-.¿.-·.'\·-·,--~- - -

" • ~~·:. ';:;:~~. ~~:;:~0~::º:6t~l~~J;f;;~j~~f ~~~t~~'~ "· 
-.. -.-.?~:.:.·_.:.:-!}-~,;·· f:. -_:¿_- . ---",:;:'-~'>'.:e:.~'\ 

28. Orozco Jorge E. Proceso Prácitic6 dei.R~cii'it~i~~_!C:,?y;;s'ei'ec- -

25. Moral.es María Luisa. 

sión. Ed. Trillas, México, 1981. 

cicSn de Personal. Tesis de Licericiktura'; F~c(>~~·~~kI'~bl.ogía. 
UNAM. México, 1980. 

29. Pichot, P. Tests Mental.es. Ed. Paídos, Bueno's Aire¡;', 1976. 

30. Quiroz María E. Encuesta sobre Procedimientos de S~lección. 

Tesis de Licenciatura, Fac. de Psicol.ogía. UNAM. México 1977. 

31. Reyes Ponce, A. Administraci6n de Personal. Décima Sexta Re-

impresión. Ed. Limusa. México, 1984. 

32. Rivera Soler, R. Estructura y Elaboración de Pruebas' para S~ 

lección d~ Personal.. Ed. Limusa, México, 1973; 

136 



33. Romo Pescador. Estandarizc.ci6n del Test Beta-Revisado por 

una muestra Mexicana. Tesis de Licenciatura. Fac. de Psico-

logía, UNAM, México, 1978. 

34. Rodrígw:z. G. Castillo Ma. A, Huerta H. El análisis de pues-

tos p_ar~', la determinación de baterías de selección de perso--

nal. Tesis de Licenciatura. Fac. de Psicología. UNAM 1984. 

35. Runyon/Haber. Estadística p2ra las Ciencias Sociales. Fondo 

Educativo Interamericano. México, 1985. 

36. Sieg~l Laurence, I.M. Lane. ~ologia de las Organizaciones 

Industriales: 2da. Impresión. Ed. Continental, México, 1980. 

37. Serra Celso. Perfil de Personalidad de Jóvenes de Primer In-

greso a una Institución Militarizada. Tesis de Licenciatura. 

Facultad de Psicología. UNAM, México, 1976. 

38. Serra Rojas A. Derecho Administrativo. Décima Segunda Edi--

ción. Ed. Porrúa, México, 1983. 

39. Thorndike Robert, Hagen Elizabeth. Test y Técnicas de Medí--

ci6n en Psicología y Educaci6n. 

Trillas. México, 1985. 

Séptima Reimpresión. Ed. 

40. Torres Escamilla J. Evolución de la Institución Policial en 

la Ciudad de México. Secretaría General de Protección y Vía-

lidad. México, 1983. 

41. Tyler E. Leona. 

llas, 1972. 

Pruebas y Medición en Psicología. Ed. Tri- -

137 



42. William B. Werther. Keith D. Direcci6n de Personal y Recur--

sos Humanos. Primera Edici6n. Ed. Mc-Graw-Hill. México, 

S.A. de C.V., 1986. 

de Obr~ 

~· 

México. 1977: 

138 


	Portada
	Índice
	Capítulo I. Antecedentes Históricos de la Policía
	Capítulo II. Selección de Personal
	Capítulo III. Metodología



