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INTRODUCCION.

La profesion del psicologo se basa en el estudio del comportamiento humano
basicamente, el psicélogo como profesional basdndose en sus conocimientos pretende
regular, disefiar , aplicar y evaluar intervenciones encaminadas a la solucién de
problemas de relevancia social.

Por ello la actividad profesional del psicdlogo debe estar siempre encaminada al
bienestar o dar solucidn a los problemas que socialmente son importantes, por lo que
debe estar pendiente de lo que sucede en su entorno, con el fin de observar los procesos
en donde pueda intervenir, esta no es una labor sencilla , ya que cambia y sigue
cambiando con las condiciones del mundo y nuestro pafs, si se coteja ese cambio de
condiciones , con las condiciones de produccion del trabajador , se encuentra dos
situaciones que llaman la atencién a este sector y que son objeto de estudio del
psicélogo. Primero la asignacién que se hace de recursos humanos al proceso de
produccién no siempre incluye a quienes mds y mejor optimizan las condiciones de
trabajo. Aunado a lo anterior, muchas veces el trabajador tiene que aprender a producir
ya en el escenario laboral, bajo condiciones dificiles y que frecuentemente conducen a
una produccién baja o un trabajo poco eficaz. Por si fuera poco las condiciones del
individuo, de su historia personal y de la situacién en que aprende a producir son a
veces tan dificiles, que generalmente generan reacciones que interfieren con el trabajo
mismo y deteriora la interaccién con sus compaifieros, con sus jefes o sus subordinados.
Estos problemas requieren pericia en el diagnostico, en la intervencion y la evaluacion,
que son funciones en la formacion del psicélogo.

Ninguno de los problemas mencionados ocurre en el individuo aislado. La vida en
grupo ha definido el quehacer desde los inicios de la civilizacién. Asi, el estudio del
comportamiento humano es una porcion medular de las posibilidades de detectar y
resolver problemas de la sociedad contemporanea. Una parte fundamental en la solucién
de dichos problemas, estd vinculada con el estudio y la formacién del psicélogo.

Este es el punto del estudio de la conducta humana en una organizacién en el cual
pretendemos desarrollar en este reporte, la importancia que tiene en los individuos la
pertenencia a una organizacion laboral, en su desarrollo personal. Asi la actividad del
psicologo se ve reflejada en estos dos puntos el hombre y la sociedad, mediante la
interaccion de ambos el psicélogo pretender desarrollar sus habilidades y conocimientos
dentro de una organizacion.

La actividad que desarrolla el psicologo es detectar los problemas en forma de
comportamientos socialmente no deseables, promover cambios, estos tanto a nivel
personal como a nivel organizacidn, intervenir con programas de cambio y dar
prevencion en los futuros problemas organizacionales.

En la organizaciéon denominada como Sistemas de Seguridad Integral Avanzada, el
papel del psicélogo es de reclutador y seleccionador de personal, puestos mediante el
cual €l debera desarrollar y hacer participe de las politicas y procedimientos a los
nuevos integrantes de la organizacion.



Asi, se pretende dar una resefia de las actividades realizadas por el psicélogo dentro de
una organizacion de seguridad privada, y como dichas funciones reflejan su desarrollo
como profesional de la conducta, si la formacién recibida fue satisfactoria en su
desarrollo laboral, es decir, pudo realizar sus actividades sin ninguna capacitacién extra
y finalmente si su desarrollo laboral, le permiti6 desarrollar alguna de las cinco
funciones profesionales del psicélogo. Para poder cumplir con los estatutos,
previamente disefiados de la actividad profesional del psicélogo.

En el primer capitulo se considera el concepto de Psicologia a través del tiempo, asi
como la historia de la Psicologia Industrial, quien en sus inicios forma parte de lo que
denominamos el proceso de seleccion de personal olviddndose un tanto del individuo en
grupo, es decir la actividad de los individuos dentro de una organizacion, por lo que
también considera el concepto de organizacion en psicologia y como este término a
contribuido a entender la actividad del psicélogo organizacional.

En el segundo capitulo, se describe la historia de la psicologia en México, retomando
los inicios con Ezequiel A. Chavez y sus colaboradores en el desarrollo de la psicologia
en nuestro pais, asi como alguna de las primeras propuestas acerca de la actividad del
psicélogo en la organizaciones.

En el tercer capitulo, se describe la actividad del psic6logo dentro de la organizacidén
denominada Sistemas de Seguridad Integral Avanzada, en donde se describen las
actividades realizadas durante mi permanencia en dicha organizacion.

En el cuarto capitulo, se presenta la temdtica del desarrollo organizacional en una
empresa y como esta estrategia permite a muchas empresas desarrollar apropiadamente
sus evaluacién y seleccion de personal.

Y finalmente en el dltimo capitulo, se hacen algunas de propuestas de contenidos con
el fin de incluirlas en la actividad del psicélogo dentro de la organizacion.

Asi, pues, se pretende dar una resefa tanto histérica como personal de las actividades
realizadas por el psic6logo en una empresa de seguridad privada, describiendo su
actividad.



RESUMEN.

El presente reporte tiene como objetivo describir el papel del psicdlogo en un a
organizacion de Seguridad Privada, como reclutador y seleccionador de personal, donde
él desarrolla las politicas y procedimientos, al fin de colocar a la organizacién en un
progreso laboral.

Se ofrece una visiéon de la importancia de la psicologia en el area Industrial y
Organizacional; asi como la contribucion del psic6logo en las organizaciones, en donde
sus principales funciones son: investigar, prevencion, desarrollo, intervencién y
diagnéstico. Al seleccionar empleados, entrenarlos, socializarlos y asignarlos a un
cargo, se pone de manifiesto que el psicélogo egresado de FES- Iztacala cuanta con las
habilidades bésicas en su curriculo académico para desarrollar dichas actividades.

Por dltimo, se presenta una propuesta para desarrollar actividades en puestos de
capacitaciéon, con el fin de promover e impulsar el crecimiento de habilidades,
conocimientos y actitudes del personal en su &mbito laboral.



CAPITULO 1. HISTORIA DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL

1.1. CONCEPTO DE PSICOLOGIA

La psicologia es una ciencia con un campo muy amplio de aplicacién y que se puede
definir de distintas formas:

Como el estudio cientifico de la conducta humana, que trata de forma sistematica de
comprender cémo y por qué las personas actian como lo hacen (Siegel y Lane, 1980).

Para Dunnette y Kirchner (1986), la consideran como la ciencia que trata de la conducta
humana y animal cuyo propésito se basa en desarrollar conceptos explicativos,
exigiendo con ello una identificacién, descripcién y observacion, una experimentacion
con bases que llevan a conclusiones netamente cientificas.

Podemos entonces decir que la psicologia no es una ciencia por casualidad, por sus
bases cientificas, ya que es una ciencia experimental teniendo como objeto de estudio
del comportamiento de los organismos individuales. Por lo que su campo de accién se
puede desarrollar en las dreas de salud publica, produccién y consumo, instruccion y
ecologia y vivienda.

Como profesion se dirige fundamentalmente a resolver problemas en el que interviene
el comportamiento humano, se pueden definir cinco funciones profesionales del
psicélogo en relacién al factor humano (Ribes, Ferndndez, Rueda, Talento y Lépez,
1980):

a) funciones de deteccion de problemas, definidos ya sea en términos de carencias, de
formas de comportamiento socialmente deseables o de potencialidades cuyo desarrollo
es requerido para satisfacer las prioridades individuales y sociales.

b) funciones de desarrollo que consisten en promover cambios a nivel individual o de
grupos, para facilitar la aparicién de comportamientos potenciales requeridos para el
cumplimiento de objetivos individuales y de grupo.

c) funciones de rehabilitacion, dirigidas el remedio de aspectos deficitarios en el
comportamiento de individuos o de grupos.

d) funciones de planeacién y prevencién para la prediccién de problemas a mediano y
largo plazo.

e) funciones de investigacion se dirige a la evaluacién controlada de instrumentos de
medida.

El psicélogo puede desarrollarse en cualquier drea de trabajo, tomando en cuenta que
su labor incluird estas cinco funciones en su actividad profesional.

Aunque esto no es una cuestion facil ya que el psicélogo debe tener una formacion
académica que le dé las bases para poder realizar su labor, y para esto no s6lo debe
contar con un curriculo que integre situaciones de ensefianza- aprendizaje, sino contar
con un estructura formal que contemple objetivos profesionales en base a un anélisis de



las necesidades sociales del pais, objetivos terminales de dicho curriculo, objetivos
modulares y objetivos por asignatura y unidades de ensefianza los cuales son
contemplados en el plan de estudios de una Facultad de Estudios Superiores de Iztacala

1.2. HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

La psicologia se considera una ciencia por que los psicélogos utilizan los métodos
rigurosos que suelen emplearse en la investigacion cientifica de otras dreas del
conocimiento ya legitimadas por la comunidad de la ciencia. El campo de la psicologia
es tan amplio y tan complejo que podemos encontrarnos con problemas de indole
basicamente bioldgica o de caricter esencialmente social.

Esta diversificacion de intereses a la que aludimos se refleja en las cuarenta y dos
divisiones existentes en la actualidad en la American Pshychologial Association (APA).
La psicologia del Trabajo y de las Organizaciones esté representada por la divisién 14,
denominada” The Society for Industrial-Organizational Psychology”.

De la psicologia Industrial no se tiene fecha exacta de su fundacion, sin embargo se cree
que se inicié en 1901, cuando el doctor Walter Dill Scott analiz6 la probabilidad de
aplicar los principios psicoldgicos en el campo de la publicidad.

En otros escritos encontramos a dos psicologos que son acreditados como los
principales fundadores del drea, Hugo Miinsterberg y Walter Hill Scott; ambos
psicologos experimentales y profesores universitarios, se involucraron en la aplicacion
de la psicologia a los problemas de las organizaciones. Miinsterberg estaba interesado
en particular en la seleccién de personal y el uso de nuevas pruebas psicoldgicas, asi
como Scott quienes publicaron temas como: La psicologia y la eficiencia, 1913 y La
teoria de la publicidad, 1903 respectivamente. , el libro de Munsterberg fungié como
modelo para desarrollar la Psicologia Industrial, incluyendo aspectos sobre el
aprendizaje, ajuste de condiciones fisicas, economia de movimientos, fatiga, compra y
venta (Blumm y Taylor, 1985).

Una influencia muy importante en el campo de la Psicologia Industrial fue el trabajo de
Frederick Winslow Taylor, un ingeniero que, a lo largo de su carrera estudié la
productividad de los empleados, El desarrollo lo que denominé administracién
cientifica como un acercamiento al control de la produccién de los empleados en las
fabricas, en sus escritos sugeria lo siguiente:

e C(Cada puesto ha de analizarse con mucho cuidado para poder especificar la
manera optima de realizar cada tarea.

e Se debe seleccionar a los empleados de acuerdo con las caracteristicas
relacionadas al desempeiio del puesto.

e Es preciso capacitar con cuidado a los empleados, para que analicen las tareas de
su puesto.

e Es necesario recompensar a los empleados por su productividad para alentar los
niveles de desempeiio.



La Primera Guerra Mundial vio emerger la utilidad de la psicologia por parte de la
milicia norteamericana lo que dio un gran impulso al drea, en 1917 varios psicélogos
dirigidos por Robert Yerkes, ofrecieron sus servicios a la armada. El logro mas famoso
del grupo fue el desarrollo del conjunto de pruebas de capacidad mental Army Alpha y
Army Beta. Esta fue la primera aplicacién a gran escala de pruebas psicoldgicas para
ubicar personas en el trabajo (Spector, 2002).

La peticion del ejército estadounidense para la aplicacion de pruebas, en la segunda
guerra mundial para reclutar y disefiar procedimientos para seleccionar oficiales, marca
el nacimiento de la Psicologia Industrial como disciplina y a su vez induce el desarrollo
de pruebas de grupos, escalas de calificacion e inventarios de personalidad.

Para 1917 aparece el Journal of Applied Psychology y se comienzan a dar cursos de
Psicologia aplicada en las Universidades, después de Psicologia Industrial, Personal,
Vocacional y de Publicidad (Blumm, 1985).

Es asi que en el tiempo de post guerra, la industria se interes6 por los estudios de esta
rama y algunas empresas como Procter y Gamble, la Philadelphia Company elaboraron
programas de investigacién personal.

Para la Segunda Guerra Mundial se contrataron méds de 2, 000 psicélogos para
seleccionar y clasificar a millones de reclutas a diferentes servicios, en donde se
afinaron las pruebas se seleccion y elaboraron programas de adiestramiento
especializado, técnicas de andlisis de puestos y evaluaciones de rendimiento. Asi mismo
contribuy6 a que muchas personas conocieran la aplicacién de la psicologia, para poder
aplicarla tanto en ambitos escolares como econdémicos.

La disciplina bajo la etiqueta de psicologia Industrial se desarrolla durante las décadas
de los afios treinta y cuarenta, atendiendo no sélo a los contenidos, sino a los aspectos
metodolégicos.

La Psicologia Industrial es definida como la aplicacién o la extension de los principios y
datos psicoldgicos a los problemas relativos a los seres humanos que operaban en el
contexto de negocios.

La Psicologia Industrial y organizacional forman  parte del estudio  del
comportamiento humano, ambas tratan de comprender a la gente en el contexto de la
organizacion y aplicar lo que encuentra con el fin de lograr algin tipo de mejora.

1.3. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

Para inicios de los afios cincuenta y sesentas se inicia un gran interés por parte de los
psicologos en el estudio de las organizaciones, por lo que empieza la apariciéon de
nuevos rétulos para la disciplina como: conducta Organizacional y Psicologia de las
Organizaciones.

Los psicologos que empezaron a realizar un trabajo organizacional fueron los
experimentales, quienes estaban interesados en aplicar los nuevos principios de la
psicologia a los problemas de las organizaciones; los primeros trabajos se enfocaron en
asuntos de desempeiio laboral y eficiencia organizacional.



La psicologia organizacional se expandié hacia la mayoria de dreas que abarca ahora
.Conforme las organizaciones crecian, empezaron a contratar psicélogos para atacar
muchos de los problemas con sus empleados.

Durante los afios sesenta se cristaliza una nueva forma de pensar y entender el
fendmeno organizativo. Atn en esta década que finaliza, se estd tomando conciencia de
que la vida organizacional es enormemente diversa, que no existen leyes universales
para explicar el comportamiento en las organizaciones y que los avances en el campo se
producirdn en la medida en que se desarrollen los conceptos adecuados para afrontar la
gran diversidad que representa la organizacion, concebida ya como sistema abierto
(Katz y Kahn, 1978 citado en Fernandez, 1989, pag.30)

La importancia de la psicologia Industrial y Organizacional ha adquirido en las dltimas
tres décadas se origina en la premisa de que la conducta humana puede entenderse y
explicarse e incluso modificarse aplicando los métodos de la ciencia.

La psicologia organizacional empieza abordar el estudio de los conflictos que surgen
entre las necesidades y los intereses creados de los subgrupos organizacionales ,incluso
de las disputas entre los trabajadores y la gerencia; ya que la psicologia organizacional
busca comprender a la gente en el contexto de la organizacion y aplicar lo que encuentra
con el fin de lograr una mejorar a los problemas surgidos, reconociendo ciertas
caracteristicas sistemdticas en las organizaciones; podemos decir que la psicologia
industrial es s6lo un subsistema dentro del amplio campo de la psicologia
Organizacional, ya que no s6lo se aplican a la industrial sino a todas las organizaciones
formales.

Tradicionalmente al psicélogo se le considera un aplicador de pruebas psicométricas,
dentro del &mbito industrial, lo cual restringe su drea de accién; es por eso que se busca
propiciar una reflexion respecto a los conocimientos, habilidades y herramientas que
tiene el psic6logo, dejando a un lado actividades ajenas a su profesion.

La préctica profesional del psicélogo ofrece grandes retos a los egresados en este campo
debido a que la mayoria de las organizaciones al no dividir y diferenciar las actividades
de cada profesional que se desarrolla dentro del drea de recursos humanos, sin tomar en
cuenta los conocimientos bésicos que se adquieren dentro de su formacién académica ,
aunado esto a la necesidad de satisfacer la demanda del mercado, conlleva a una
problemdtica laboral para el profesional de la psicologia que en muchos casos
paraddjicamente las actividades a realizar poco tienen que ver con lo que podria
considerarse que abarca el campo de la psicologia.

Pero algo debemos tomar en cuenta, antes de profundizarnos méds en el 4rea de trabajo
del psicdlogo organizacional, es con qué herramientas y habilidades debe contar un
psicologo, para poder enfrentarse no s6lo en esta area, sino en cualquier otra drea en la
que se deseé desarrollar su actividad profesional.

Esta no es una cuestion facil ya que el psicélogo debe tener una formacion académica
que le dé las bases para poder realizar su labor, y para esto no s6lo debe contar con un
curriculo que integre situaciones de ensefianza- aprendizaje, sino contar con una
estructura formal que contemple objetivos profesionales en base a un andlisis de las



necesidades sociales del pais, objetivos terminales de dicho curriculo, objetivos
modulares y objetivos por asignatura y unidades de ensefianza ,para poder llevar a cabo
funciones de deteccion ,desarrollo ,rehabilitacién, investigaciéon y planeacion y
prevencion los cuales son contemplados en el plan de estudios de la Facultad de
Estudios Superiores de Iztacala

En la actualidad el campo profesional del psicélogo se ha ampliado al estudio de las
organizaciones desde diversos puntos de vista, por ejemplo realizar estudios sobre el
surgimiento y desarrollo de la cultura organizacional de una empresa, basado en
comparaciones que tratan de explicar a su comportamiento (Allaire y Firsirotu, 1982),
éste considera que el manejo de la conducta organizacional requiere entender la
conducta de las personas dentro de la misma , en la que interactian procesos
organizacionales de comunicacidon, toma de decisiones, recompensas, donde el
psicologo analiza, evaliia y modifica la conducta, al seleccionar empleados, entrenarlos,
socializarlos y asignarlos a un cargo, asegurando mayor eficiencia y produccion.

El psicélogo industrial y organizacional con apoyo y colaboracién de la gerencia o
departamento donde existe la vacante, realizard el anédlisis del puesto de la misma;
obteniendo asi una descripcién. “... Incluyendo informacién sobre el equipo o
instrumentos que se utilizan en las operaciones, aspectos especiales del puesto como
peligrosos, comprendiendo también la escolaridad y adiestramiento, la escala de salarios
y otros aspectos...” (Shultz, 1985.p 43).

De acuerdo con Schein (1982), los problemas de personal se dividen en dos
subproblemas:

El primero es asegura la eficiencia de los trabajadores, por medio de las politicas de
seleccidn, entrenamiento, socializacidon y asignacién de funciones. De tal manera que
uno de los problemas mds grandes surge debido a que las politicas y las précticas que
pronostican eficiencia organizacional, no siempre permiten satisfacer las necesidades
del empleado, y esto provoca mas conflictos .El segundo problema es la asignacién de
personas a cargos y la utilizacién eficiente del recurso humano, por lo que se trata de
encontrar a la persona que retna los requisitos de la organizacion.

Los psicdlogos organizacionales actualmente trabajan con problemas que amplian la
vision general de ambos trabajos el industrial y organizacional, incluyendo la seleccion
de reclutas, su ubicacion en diferentes puestos, capacitacion, evaluacién de desempefio,
trabajo en equipo y disefio de equipos de trabajo.

Los psicdlogos organizacionales realizan muchas actividades en el drea practica,
algunas de ellas son (Spector, 2002):

¢ Andlisis de la naturaleza del puesto.

Conduccién de un andlisis para determinar la solucién a un problema
organizacional.

Conduccién de estudios de los sentimientos y opiniones de los empleados.
Disefio de sistemas de evaluacién de desempefio.

Disefio de sistemas de seleccion de personal.

Disefio de programas de capacitacion.

Desarrollo de pruebas psicoldgicas.



e Evaluacién de la efectividad de una actividad o prictica, como seria un
programa de capacitacion.

¢ Implementaciéon de un cambio organizacional, como por ejemplo, un nuevo
sistema de recompensas para los empleados.

Podemos sefialar entonces que el psic6logo organizacional lo que hace basicamente es
resolver los problemas de la empresa reporte y los cuales tenga una relacién estrecha
con el factor humano de las organizaciones, para lo cual puede aplicar habilidades
bésicas del psicélogo como son: analizar, evaluar y modificar la conducta.

1.3.1. CONCEPTO DE ORGANIZACION

Dentro de las organizaciones el papel del psicélogo es el de intervenir en el desarrollo
organizacional, el cual sirve para mejorar la integracion dentro de la organizacion y que
de esta manera se logren las metas de manera articulada. Es importante hablar acerca de
lo qué es una organizacion y el como estd compuesto.

Lo primero es reconocer que el concepto de organizacién procede de el hecho de que le
individuo es incapaz de satisfacer todas sus necesidades y deseos por si mismo. La
organizacién es tan amplia, como lo es la sociedad hace posible a través de la
coordinacioén de las actividades de muchos individuos que todos realicen sus deseos.

Para entender una organizacién o sistema social, el primer problema consiste en
establecer su ubicacion e identificacion. El hecho de que existan nombres populares
para rotular organizaciones sociales es, a la vez, ventajoso e inconveniente. Estas
etiquetas representen estereotipos socialmente aceptados respecto a las organizaciones y
no especifican su estructura de puestos, su naturaleza psicoldgica o sus limites; por otra
parte esos nombres ayudan a localizar el drea de conducta que nos interesa.

Como sistema, la organizacion tiene un resultado, un producto o consecuencia que no es
necesariamente idéntica a los propdsitos individuales de los integrantes del grupo.; por
lo que una organizacion social es un dispositivo para mejorar, con los medios de un
grupo, algin propésito (Katz, 1977).

Las caracteristicas de las organizaciones actuales, como las de trabajo, han sufrido
profundos cambios en las dltimas décadas que afectan a los aspectos estructurales, a las
pautas de legitimacion, a los sistemas de valores que regulan la dindmica de las
organizaciones y al propio concepto de trabajo, asi como a las relaciones entorno-
interno-entorno externo.

Debido que una organizacién es fundamentalmente, una estructura constituida por roles
y un esquema explicito de su coordinacién, existe independientemente de cualquier
persona y puede sobrevivir a pesar de un cambio total de las personas que la
constituyen, la organizacion seguird existiendo a pesar de que sean otras personas las
que cumplan los roles.

Para Porter, Lawler y Hackman (1975, citado por Rodriguez, 1995, p.31)” Las
organizaciones estdn constituidas por individuos y grupos, dirigidas hacia objetivos
racionalmente coordinados y con permanencia en el tiempo...para obtener beneficios”



1.3.2 EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL.

Una organizaciéon es un medio dindmico ya que sus integrantes interactian
constantemente y la actividad de uno estd determinada por la actividad del otro, se
podria considerar que el éxito o el fracaso de una organizacién estdn determinados por
la buena o mala interaccidn entre sus miembros.

Las organizaciones no se comportan de forma permanente como un sistema racional, es
decir, como una estructura coordinada e interdependiente, dindmica y dirigida a unos
fines explicitos; tan sélo lo hace en momentos puntuales y en lugares especificos
(Weick, 1979)

Las organizaciones necesitan y deben tener bien establecidas las metas, los pasos a
seguir para llevarlas a cabo y el ambiente que deseé que se desarrolle dentro de la
organizacién ain cuando los objetivos estén establecidos, para detectar los cambios,
mediante el andlisis continuo del entorno, por lo que todo ello exige cambios en la
organizacion y en los individuos que la integran.

Desde una posicién ecléctica y con voluntad clasificadora, se sugieren algunas
caracteristicas que parecen definir la organizacidn en la época actual:

¢ Un sistema social en permanente proceso de cambid.

e Un ecosistema que desarrolla su actividad en continua interaccion con el
entorno.

e Una fuente de satisfaccién e insatisfaccién para los miembros que la
constituyen.

e Laimagen mds vigorosa y con mayor presencia en nuestra sociedad.

Por lo que una estructura organizacional comprende la filosofia, directrices, normas y
reglamentos de la organizacién, las rutinas y procedimientos. Con la intencién de
reducir al maximo los niveles de incertidumbre, mediante la planificacién desde una
perspectiva formal y la instrumentalizaciéon de amplios sistemas de control capaces de
recoger cuanta informacidn relevante se produzca en lo medio externo acerca de los
cambios generado.

Concretamente la organizacién debe actuar de forma 4gil y permanente, tratando de
detectar los cambios, mediante el andlisis continuo del entorno, de la competencia y de
los consumidores, adoptando decisiones satisfactorias, adaptindose y anticipandose, a
esos cambios.

El problema psicoldgico que ocupa el primer plano en una organizaciéon es cdmo
reclutar empleados, cdmo seleccionarlos y formarlos y como clasificarlos en funcién de
los puestos de trabajo.

En resumen, abordamos el estudio de la conducta humana en el &mbito laboral y por lo
tanto organizacional ,en el cual el psicélogo se apoya de instrumentos bdsicos de su
formacién académica para poder desarrollar con eficacia su labor, es decir ,contar con
sustento tedrico y practico, para dar solucion a los problemas que se le presenten, que
en este caso son de tipo organizacional, la vida humana estd inmersa en las diferentes



organizaciones como : escuela, hogar, trabajo ,etc. ; donde el papel del psicélogo es
ayudar a las organizaciones realicen un desempefio Optimo, ya que en ocasiones se
necesitan realizar cambios en las conductas de los miembros de la organizacion, y es
ahi donde interviene , como profesional en la modificacién y cambio de conducta; por
ello es importante rescatar la historia de la psicologia industrial y organizacional , tal y
como la APA la nombra y el desarrollo que ha venido teniendo la profesiéon del
psicologo , a través del tiempo; primero con la aplicacién de pruebas psicoldgicas en la
milicia norteamericana, que le permitieron seleccionar al personal adecuado para cada
drea de trabajo, dando resultado a una necesidad apremiante en esa época, y
posteriormente desarrollando los conceptos de organizacién y conducta organizacional,
que le permitieron cubrir una necesidad social en el dmbito organizacional o industrial,
ya que a través de dichos conceptos , el psicologo puede explicar e intervenir en
organizaciones con el fin de obtener alguna mejoria.



CAPITULO 2.LA PSICOLOGIA EN MEXICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA PSICIOLOGIA EN MEXICO.

Algunos historiadores han intentado trazar los origenes de la psicologia como una
disciplina cientifica desde las épocas prehispdnicas, identificando el papel de algunos
sacerdotes aztecas como cierto tipo de psicélogos “primitivos” (Alvarez y Ramirez,
1979); Ledn Sanchez, 1982-1983). Otros como Robles (1948,1952) sefialan al religioso
espafiol conocido como Fray Alonso de Veracruz, fue un prolifico escritor y
sobresaliente filosofo de los tiempos de la colonia, como un pionero de la Psicologia,
quien publicé temas estrechamente relacionados con los problemas psicoldgicos. Por
ejemplo, en Phyca speculatio, publicada en 1557.

Mientras que para varios paises la psicologia habia adquirido el caricter de cientifica,
en México, no es sino hasta 1916 que el doctor E. Aragén con el apoyo del doctor
Ezequiel Chdvez, funda el primer gabinete de psicologia experimental (Alvarez y
Molina, 1981, p.58).

Por lo que es necesario mencionar la labor de este personaje en la historia de la
Psicologia en México, ya que a partir de su interés en el drea, la psicologia empieza a
adquirir un papel cada vez mds importante en nuestro pais.

En 1896, Chdvez preparé un proyecto para un nuevo curriculum para el curso de
Psicologia y lo present6 a Joaquin Baranda, entonces Secretario de Instruccién Publica.
Baranda persuadi6 al presidente Porfirio Diaz para que aprobaré el nuevo curriculo y se
fund6 formalmente el cursé de psicologia en la Escuela Nacional Preparatoria el 19 de
diciembre de 1896; Chavez fue también el nuevo profesor de este nuevo curso (Chavez,
1946,1947).

Uno de los primeros que asintieron a este curso fue Enrique O. Aragén, quien
posteriormente se convertiria en otra figura importante de la psicologia mexicana
durante los primero decenios de este siglo.

En 1905, Justo Sierra fue nombrado secretario de Justicia, Instruccidon Publica y Bellas
Artes, e inmediatamente Sierra llamo a Ezequiel A. Chavez para colabora con él como
Subsecretario de Instruccion Piblica, en el que permaneci6 hasta 1911.

Algo que no podemos dejar de lado es la creacién de la Universidad Nacional, ya que
inevitablemente estd unida al desarrollo de la psicologia en México, debido a que los
principales trabajos y catedras de psicologia se dieron en la Universidad Nacional. Por
lo que hablaremos acerca de su creacion, la cual empezé llevarse a cabo por Justo
Sierra, quien en 1881 someti6 un proyecto para este efecto en la Cdmara de Diputados,
el cual no fue aprobado, pero Sierra no abandoné el proyecto y continué apoyandose
de Chavez, para lograr dicho objetivo, el cual se logré hasta el afio 1910, cuando el
presidente finalmente aprobé el proyecto y emitid un edicto anunciando el
establecimiento de la Universidad Nacional de México.



A principios del siglo casi no habia publicaciones de psicologia que pudieran utilizarse
como textos de nuevas clases de psicologia. Por este motivo Chavez realizd una
traduccién del inglés del libro Elementos de Psicologia , del psic6logo experimental
Edward Titchner, obra que se utilizé por varios afios en los cursos de la Universidad y
que apareci6 en una segunda edicion diez afios después( Titchener, 1913). También en
esta época se fund6 la primera Asociacidén Psicoldgica Mexicana y la Sociedad de
Estudios Psicoldgicos. Entre los miembros estaban Ezequiel A. Chavez, Enrique O.
Aragdn, Manuel Flores, y otros nueve personajes. Esta sociedad public6 una traduccién
al espaiiol de parte de los Principios de la Psicologia Fisiologica de Wundt (1907).

En la Universidad Nacional de México, los cursos de psicologia se daban como parte de
los estudios de los graduados en filosofia dentro de la Escuela de Altos Estudios. Habia
un modesto laboratorio de psicologia de acuerdo con un boletin de la Universidad (
Labores ,1919).Durante la permanencia de Chavez dentro de la rectoria de la
Universidad Nacional, en la institucién se fomenté el intercambio de profesores de la
Universidad de Paris ; lo que conllevé también al fomento de la psicologia con el
psicologo Pierre Janet( Chavez,1925).

Durante el afio de 1925 Chavez se jubild, pero continué con su trabajo en la psicologia:
asisti6 al séptimo Congreso Internacional de psicologia en Groninga en 1926, publicé su
Psicologia de la adolescencia en 1928 y trabajé con un comité especial nombrado por el
rector de la Universidad, para crear la seccion de Psicologia de la Facultad de Filosofia
y Letras. A principios de 1939, la Universidad ofreci6 un grado de maestria en
Psicologia (Curiel, 1962).

En 1943, el director de la Facultad de Filosofia y Letras era el doctor Antonio Caso,
mientras que el doctor Oswaldo Robles era jefe del Departamento de Filosofia y la
Seccién de Psicologia, y estaba a cargo de este departamento el doctor Fernando
Ocaraza. Dos afios, mds tarde la Seccién de Psicologia se convirtié6 en Departamento,
continuando Ocaranza como jefe y los profesores: Guillermo Dévila, José Luis Curiel,
José Gémez Robleda, Eduardo Nicol, Luz Vera., Juan Roura Parella y Rail Gonzélez
Enriquez.

Alguien no menos importante fue el doctor Enrique O. Aragén, quien fundé el primer
laboratorio de Psicologia que se realizé en 1916, donde se adquiri6 instrumentalizacién
y aparatos alemanes para conformar el gabinete de psicologia, muy parecido al de
Waundt.

En la Escuela Nacional Preparatoria obtuvo por oposicién el puesto de profesor de
psicologia, que mantuvo durante 36 afios (1906 a 1942).Dentro de la Escuela de Altos
Estudios, hoy Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Nacional fund6 y fue
profesor de técnica psicoldgica y de laboratorio, del curso de estadistica y nomografia
psicoldgicas y de la citedra de antropologia, asi como de los cursos de psicologia
general y especial.

El gabinete de Psicologia Experimental fundado y dirigido por el maestro Aragén
estuvo modelado segin el laboratorio de psicologia que habia establecido en Leipzing,
Alemania, enl 879, el pionero Wilihelm Wundt. Su objetivo principal fue el de llevar a
cabo précticas demostrativas que apoyaran las asignaturas impartidas por la Escuela de



Altos Estudios. Ademas de las citedras de psicologia general y de psicologia especial, a
cargo del doctor Aragon.

Otro punto por el que fue importante la contribucion del doctor Aragoén, estd en la
evidencia documental que existe sobre la formacién de investigadores o personal
altamente especializado en el gabinete de Aragén, como alumnos se encontraban:
David Pablo Boder, Ma, de la Luz Vera y Guadalupe Ziiiga, quienes habian de
destacar posteriormente en la psicologia

Todavia en el decenio de 1960 habia pocos psicélogos mexicanos interesados en
estudiar las raices historicas de su disciplina, de los trabajos producidos sobre la historia
de la Psicologia en México, Valderrama y Betancourt (1988) informan que de 1950 a
1974 se publicé un promedio de 5 articulos por lustro, esto es en un afio., pero en el
lustro de 1975 a 1979 se publicaron 19 y en 1980 a 1984 se produjeron 51, lo que da
una idea del creciente interés en el drea.

Otro contribuyente en el desarrollo de la psicologia en México fue el doctor Rafael
Santamarina, quien fue uno de los pioneros en interesarse en la psicometria.

Desafortunadamente pocos Psic6logos conocen los verdaderos origenes de la
psicometria mexicana; s6lo unos cuentos interesados en la historia de esta disciplina
conocen y citan la labor pionera del doctor Rafael Santamarina y su adaptacion de la
prueba Binet-Simoén de inteligencia, y de otras pruebas psicoldgicas.

Durante el decenio de 1950, se realizaron trabajos serios sobre la psicometria
contemporanea en México, como la adaptacion de la prueba Richard Meili en escolares
mexicanos, realizada por Luz Llopis de Peinado Y la estandarizacion de la prueba de
inteligencia de S.Kohs, llevada a cabo por Matias Lépez Chaparro y su grupo en el
Instituto Nacional de Pedagogia (Lépez, Chaparro, Acosta, Diaz y Benavides, 1959-
1960). Para el siguiente decenio fue una mayor actividad para los psicélogos
mexicanos interesados en esta rama de la Psicologia : se realizaron traducciones,
adaptaciones, estandarizaciones y pruebas de validacién cruzada de un gran nimero de
tests psicoldgicos , entre los que se debe descartar la Escala Wescheler de Inteligencia
para los adultos( WAIS) , el test de Matrices Progresivas de Raven, Dominés y la
Prueba de Godernough.

Rafael Santamarina en uno de sus pocos trabajos publicados describe sus
investigaciones con la escala Binet- Simdn, que llevé a cabo en el servicio de Higiene
Escolar, dependiente del Departamento de Salubridad Publica, en este trabajo
Santamarina indica que utiliz6 “la traduccién espafiola de la Escala Binet- Simén,
hecha por Jacobo Orellana, pero adoptando la modificacién de Vidal Perera para los
nifios de 11 afios, para los que la escala de binet no tiene pruebas” (P. 193)

Santamarina realiz6 importantes trabajos de Psicologia aplicada dentro de algunas
instituciones gubernamentales. Segin Ortega y Loépez (1953), Santamarina inicié la
traduccién y adaptacion a escolares mexicanos de la prueba Binet- Simdn, presentando
su primera adaptacién provisional ante le Primer Congreso Mexicano del Niiio,
celebrado en 1921.Estos trabajos aplicados de Satamarina se continuaron a partir de



1925 en el Departamento de Psicopedagogia e Higiene de la Secretaria de Educacion
Publica, que habria de convertirse en 1937 en el Instituto Nacional de Psicopedagogia.

Dentro del Departamento de Psicopedagogia e Higiene, Santamarina dirigié diversos
proyectos de adaptacién y estandarizacién de pruebas mentales, de esta manera para
1926, se informaba de la aplicacién de tres pruebas mentales colectivas, la Fay, la de
Descoudres y la de Ebbinghaus, a estudiantes de escuela primarias y secundarias. La
adaptacién de la prueba de Lenguaje de Alicia Descourdres estuvo a cargo de la
profesora Laura Alva, quien administré 2,300 pruebas a 230 nifios; en ese afio la
profesora Emma Bernal y el doctor Gustavo Uruchurtu continuaban en el estudio de la
adaptacién de Santamarina de la escala Binet-Simon.

Pocos afios después (1929), se inform6 que el mismo Departamento, entonces bajo la
direccion del doctor Alfonso Priani, continuaba trabajando en la estandarizacién de
diversas pruebas, y que se preparaba una edicidn oficial de la escala de tests parciales de
Lenguaje de Alicia Descourdres. Para 1930, Santamarina era jefe de la seccion de
Calculo Biométrico del Departamento de Psicopedagogia e Higiene. En el Informe del
Departamento , se referia haber establecido las normas obtenidas para los nifios y nifias
de nuestro pafs como resultado de la segunda aplicacién de la escala Vermeylen, con lo
cual se lograba asi una prueba para los nifios de edad escolar, debe sefialarse que este
informe incluye muchas pruebas en las que el Departamento habia trabajado.

La labor iniciada por Santamarina poco antes de 1920 fue seguida por otras
investigaciones: David Pablo Boder realizé la traduccién y adaptacion de la escala
Binet-Simén —Terman y dirigié otros trabajos de psicometria dentro de la seccidon de
Psicotécnica y Probacion del Gobierno del Distrito Federal (Poder, 1925).

David Pablo Boder, nacié en Liban Latvia, Rusia, el 9 de noviembre de 1886, estudio en
el Instituto de Neuropsicologia de St. Petersburgo hasta 1912, y salié de Rusia para
ingresar a nuestro pais, donde se inscribié en la Escuela de Altos Estudios de la
Universidad Nacional de 1920 y 1921, en la clase de psicologia del Dr. Enrique O.
Aragén. De acuerdo con los archivos del a Escuela de Altos Estudios, Boder, prepar6
durante esos afios las siguientes tesis para aprobar los cursos de psicologia: en 1920.,
Los fenémenos mentales. La atencién y su memoria. Su explicacién y La alegria y sus
manifiestos; y en 1921, Introduccién al Psicoandlisis. Traduccion de Freud.

Posteriormente Boder trabajo como preparador en el gabinete de Psicologia
Experimental de Aragén y fue también profesor de la Universidad, la catedra parece
haber sido de mediciones mentales, también durante ese tiempo estaba a cargo de la
seccion de psicotécnica y probacion, del Gobierno del Distrito Federal. En particular de
destaca la adaptacion que hizo Boder la Escala de Inteligencia de Binet- Simén-Terman
y de la prueba Delta 1, de Haggerty.

Un acontecimiento importante en los inicios del decenio de 1920, fue la celebracion del
primer Congreso Criminolégico y Penitenciario Mexicano, en 1923, celebrado en la
Escuela Minera, en donde Boder participo con las ponencias: Los departamentos de
psicotécnia mental en los establecimientos penales y tipos de establecimiento penales
que llena los requisitos regenerativos, educativos y de aislamiento, (Valderrama y
Jurado, 1985).



Mas tarde, Boder pasé a ser director de investigaciones psicoldgicas del Colegio Militar
y en la Escuela Nacional de Agricultura. De ahi paso, a la Escuela Cientifica de Policia
cuyo departamento de trafico aplicaba las pruebas psicoldogicas a los candidatos a
agentes de transito. Ello, da origen a la psicologia Laboral en nuestro pais (Valderrama
Y Jurado, 1985, p. 31).

Por otro lado, Lucia Montana Hastings (1929) realizé una investigacién con 3,179
alumnos, la mayoria de ellos en ensefianza secundaria de la ciudad de México, que
realizé de 1926 a 1928 con el Examen Beta y la prueba Otis.

2.2. LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL EN MEXICO.

Durante la década de los cincuenta el psicologo siguié manteniéndose al margen de los
problemas humanos que se suscitaban en las empresas; ademds su formacién académica
no sufrié las modificaciones necesarias para poder adecuarse a la realidad que vivia.
Mientras para Estados Unidos la psicologia del trabajo adquiria mayor importancia , en
Meéxico no eran todo favorecedores para el drea , ya que las empresas extranjeras se
veian en la necesidad de contratar psicélogos extranjeros por falta de profesionales en el
area en México, pero afortunadamente esto fue desapareciendo ,ya que para esa época
se cred el Colegio de psicologia De la Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad
Nacional Auténoma de México, y para 1873 ya se contaba con semi-especialidades
como: educativa, social, clinica y del trabajo.

Superada esta crisis se encontré con otro problema el de la capacitacion, ya que a pesar
de que existian los profesionistas, estos no tenian casi ningin conocimiento de la
psicologia del trabajo, por lo que el gobierno decidié llevar a cabo un sistema de
entrenamiento acorde a las necesidades del pais, lo cual incluyé la reforma del articulo
123 constitucional y la adecuacién a la Ley Federal del Trabajo, y el establecimiento de
un sistema nacional de capacitacion y adiestramiento.

En el afio 1976 se realizaron varios congresos con el fin de de llegar a una integracion y
desarrollo curricular en la psicologia en México; ante este hecho se tomaron en cuenta
las recomendaciones realizadas por el Consejo Nacional para la Ensefianza e
Investigacién en Psicologia (CNEIP).

Las cuales propusieron realizar un anélisis de la realidad universitaria, en el cual se
estructurarfa un plan nacional de formacién de profesores e investigadores en el drea de
Psicologia , La definicién de un perfil profesional del psicélogo a nivel nacional,, el
desarrollo de modelos curriculares homogéneos que establecieran objetivos generales
comunes en la formacidén profesional, la regularizacion de politicas que regulen el
ingreso —egreso de estudiantes y el establecimiento de un sistema nacional de
evaluacion de programas de adiestramiento profesional y de posgrado en el campo de la
Psicologfa.

Por lo que el perfil profesional del psic6logo deberd interesarse por las dreas sociales
problema, es decir, aquellas que requieran la insercién de actividad y su tecnologia,
tomando en cuenta las necesidades prioritarias del pais, asi como los sectores de



poblacién en los que desarrollara su actividad profesional. Pero para poder llegar a este
punto el psicélogo debera contar con una formacion adecuada que le permita desarrollar
efectivamente su actividad profesional, por lo que es necesario contar con un modelo
curricular adecuado a estas necesidades econdmicas, sociales y politicas del pais.

Asi, el psicdlogo deberd contar con una formacién metodoldgica y sistemadtica,
integracion del servicio social en la licenciatura, proporcionarle y un panorama amplio
de problemaética nacional.

Uno de los principales propdsitos de la CNEIP ha sido conformar y actualizar el perfil
profesional del psiclogo, asi como el establecer los lineamientos que sirvan de punto
de referencia para el andlisis y evaluacion de los planes y programas de estudio de las
escuelas y facultades de Psicologia.

Para lograr la definicién, era necesario realizar un andlisis respecto a cudles eran las
necesidades mds apremiantes del pafs, permitiendo realizar una clasificacién de los
problemas considerados, en sectores que a su vez se constituyeron en areas de accidn
profesional. Por otro lado, se hizo una clasificacién de aquellas funciones profesionales,
a través de las cuales el psicélogo, debera contribuir en la solucién de dichos problemas,
lo cual permitié la definicién de un perfil profesional al cual pudieran ajustarse los
planes y programas de estudio de las diversas escuelas y facultades de psicologia, a fin
de formar profesionales realmente utiles al pafs.

Con el propédsito de definir el quehacer profesional del psicélogo en términos de
mercado laboral existente se definieron las siguientes funciones profesionales:
deteccion, Evaluacién, Planeacién, Intervencién, Rehabilitacion, Investigacion y
Prevencion.

Durante la fase de recaudacion de informacion se encontraron varios hechos:

El primero la problemadtica de la identidad profesional del psicélogo, que se dd no sélo
en interior del propio gremio ,sino al exterior, por lo que otros profesionales utilizan
herramientas exclusivas del psicélogo; la falta de identidad parece empezar desde su
inicio de estudios ,tal desinformacién parece continuar durante los estudios, por lo que
los egresados reportan que su ejercicio profesional se va enriqueciendo mds por la
experiencia que adquiere en el ejercicio de la profesiobn y por cursos cortos de
capacitacion , que por los estudios realizados durante la licenciatura.

El CNEIP define al psicélogo como un profesional universitario, cuyo objeto de estudio
es el comportamiento humano individual y social, que a partir de la investigacién de los
procesos cognoscitivos —afectivos y de su interaccidn con el entorno, es el promotor del
desarrollo humano, se eliminan los conceptos de campos o sectores de aplicacién por
areas.

Desgraciadamente en México s6lo se aprovechan algunos de los aspectos que cubre esta
area de la psicologia, por lo que si se diera una concepcién mds integral a la labor del
psicélogo en su actividad se tendria resultados més satisfactorios.



Cuando abordamos el estudio de la psicologia en México se trat6 de dar un énfasis a la
realidad en México, para entonces ver las deficiencias que ha venido teniendo nuestra
profesion en sus inicios.

Bésicamente el desarrollo de la psicologia en México fue retardado, ya que mientras en
otros paises , ya existia como tal la profesidon del psicélogo, en México se fue dando
s6lo como un programa o una especialidad de otras profesiones , para poder dar
solucién a los problemas , como fue el caso de la Industria, la cual no podia tener un
desarrollo y éste ser alcanzado por los psicélogos , ya que no contaban ni siquiera con
las habilidades y herramientas elementales y necesarias para poder desarrollar su labor
de manera eficaz .

Por esta raz6n se tratd de dar solucién a dichas deficiencias, con los diferentes
congresos y reuniones la comunidad psicoldgica, poder definir tanto la labor del
psicélogo, como las habilidades que deben poseer, formacién académica e identidad
profesional.

El psicologo, probablemente mds que otros profesionistas, conoce los efectos negativos
de la insensibilidad a la realimentacién. El que un experto independiente y externo nos
diga como se percibe el funcionamiento de nuestro gremio, de nuestra disciplina y de
los usuarios de nuestros servicios profesionales, se convierte en una oportunidad
excepcional para introducir mejoras importantes que pueden ir desde valorar
prospectivamente el campo profesional del psicélogo, hasta introducir cambios en su
formacion.

En resumen, en México la psicologia y sus diferentes areas de especialidad, han tenido
un impresionante desarrollo en los dltimos afios. Sin embargo, hasta el momento, son
muy pocos los psicélogos que se han interesado en conocer a fondo el por qué, como y
quiénes iniciaron y promovieron esta disciplina en nuestro pais, asi como sus
invaluables aportaciones, y ain son menos quienes estdn conscientes de la importancia
de difundir el conocimiento de estos hechos y personajes que han permitido que la
psicologia ocupe el lugar preponderante que tiene en la actualidad. Es asi como a través
de este documento podemos ubicar el momento histérico que dio origen al surgimiento
de un grupo de personas que supieron acrisolar y conceptuar una serie de inquietudes
cientificas y humanas que ubicaron y reconocieron a la psicologia como una ciencia
independiente de la filosofia, con un marco conceptual y tedrico propio que le
permitiera tener un desarrollo independiente, por derecho propio

Representa la integracion sobre la historia de la psicologia mexicana, con el fin
propésito de proporcionar informacidon importante sobre el desarrollo de la psicologia
nacional y al mismo tiempo promover el interés sobre los antecedentes histdricos de
nuestra disciplina entre la comunidad.



CAPITULO 3. LA ACTIVIDAD DEL PSICOLOGO
DENTRO DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA.

3.1 HISTORIA DE LA ORGANIZACION.

La institucién donde realice mis servicios como psicéloga se denomina, Sistemas de
Seguridad Integral Avanzada S.A. DE C .V. (SSIA), esta institucién nacié en el afio
1993, se encarga de proporcionar el servicio de seguridad privada, a sus clientes el
director general es el sefior Francisco De Icaza. (Organigrama, anexos1)

Esta empresa cuenta con las oficinas corporativas de Copilco e Iztacalco, en la primera
se encuentra el director administrativo, asi como el personal de nomina, de sistemas,
reclutamiento, encargada de supervisores, encargado de ventas, archivo y el director
general. En la oficina de Iztacalco se encuentra el director operativo, asi como el
personal de enlace quienes se encargan de mantener en cada servicio comunicacion,
tanto del personal que no asiste, como el que ingresa, reportes e incidencias, y también
el personal encargado de almacén (uniformes).

En las oficinas fordneas se encuentran las de Tepotzotlan, Zaragoza y Ecatepec, en
donde se recluta y contrata personal para los servicios de aeropuerto principalmente las
dos tltimas, siendo la primera la dnica que se dedica a contratar personal para el
servicio de jugos del Valle, y es donde se les manda directamente a servicio al personal
contratado sin capacitacién y se les entrega el uniforme en ese mismo lugar, sin la
necesidad de ir hasta las oficinas corporativas.

La empresa maneja su propia politica de calidad, donde se considera, que el personal
que labora en dicha empresa debe comprometerse a dar sus servicios de seguridad de
manera eficiente y competitiva, con el fin de proporcionar a los clientes una completa
vigilancia y proteccion.

LA MISION de la empresa es proporcionar servicios integrales de seguridad a las
organizaciones que lo requieran, mediante estudios especificos de vulnerabilidad,
manteniendo un alto nivel de profesionalismo y desarrollo del propio personal de SSIA.

LA VISION

Ser un corporativo lider en diversos aspectos de seguridad, con una importante
presencia nacional, que proporcione servicios de un alto nivel de profesionalismo,
honestidad y confiabilidad a las principales empresas del pais, mediante el desarrollo de
nuevos productos con més avanzada tecnologia.

LOS VALORES

El trabajar dia a dia dando lo mejor de nosotros mismos, es importante para todos. Es
por esta razén que SSIA invita a todos los que forman su familia a manejarse y
conducirse bajo los siguientes valores:



PERTENENCIA seguros de que todos somos parte fundamental en el desarrollo de
SSIA, y de que nosotros hacemos la diferencia, con el trabajo diario que desarrollamos.

HONESTIDAD debe ser nuestra maxima cualidad, por que es a través de ésta como el
cliente nos percibe, el transmitir confianza es importante para nuestro diario hacer.

DESEO DE SUPERACION es el elemento que nos hace diferente a los demds y vierte
en nosotros riqueza del conocimiento, reconocimiento y bienestar.

DESARROLLO PERMANENTE el compromiso de superacion es de todos, y el de
SSSIA proveer los medios para que toda su familia logre el desarrollo de sus
habilidades. Porque estamos seguros que es parte importante del éxito de cada uno de
Nosotros.

PROFESIONALISMO la labor que desarrollamos es importante, por tal razén nuestro
actuar debe ser igual de importante. Y tener siempre en mente que de nosotros depende
el bienestar de otras personas o familia. Es por esto que nuestro actuar diario debe ser
responsable y honesto.

CONFIABILIDAD el conducirnos con honestidad y hacer nuestra funcién diaria con
profesionalismo, logra que transmitamos confianza, la cual debe ser reforzada dia a dia
y segundo a segundo; y preocuparnos por transmitirla siempre.

DIGNIFICACION DE NUESTRA LABOR. Por hoy el ser guardia de seguridad
privada implica un gran reto, y nosotros estamos listos para enfrentar este reto, y lograr
que todas las personas que entren en contacto con nosotros vuelvan a confiar en la
seguridad.

Cuando hablamos de una organizacién suponemos que dicha organizacién contempla
una misién, una finalidad y una estrategia. En cuanto a misién nos referimos a la
personalidad de la organizacidn, la cual nos indica el tipo de empresa que es, cudles son
sus actividades, qué es lo que caracteriza sus productos y cudl es la direccion que sigue.
En este sentido, la organizacién debe de tener muy clara la esencia, sus actividades, la
direccion que se sigue y la forma en que se hace.

Asimismo , es muy importante tener en cuenta cudl es su finalidad, que sin duda en este
caso es econdmica, ya que es la unica forma en la que puede sobrevivir, pero también
tiene una finalidad social( crear empleo ,satisfacer las necesidades de sus empleado,
clientes).

La estrategia se refiera a la forma en la que vamos a conseguir cubrir ambos tipos de
necesidades.

En este caso la organizaciéon de SSIA es una mediana empresa, cuyo objetivo es
proporcionar seguridad a sus clientes, por lo que entra en el rubro de servicios, la
organizacion inicié con elementos caninos y posteriormente con elementos humanos,
ampliando sus servicios tanto en empresas, como en zonas habitacionales y terrenos.

La direccién que sigue es lograr consolidarse como una empresa de seguridad
importante, mediante la efectiva contratacién de personal, por lo que una de sus
estrategias fue la capacitacién de su personal y reclutamiento. Asi también tener una



permanencia con sus actuales clientes, por lo que se incrementa la planilla con el fin de
cubrir una vacante en un minimo de 48 horas.

El papel del psicélogo en dicha empresa es de reclutador y seleccionador de personal,
desarrollando las politicas y procedimientos de personal, para poder colocarse como una
empresa importante en el drea de seguridad privada, y esto lo lograria contratando al
personal adecuado para cada drea de trabajo.

3.1.1. POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA ORGANIZACION.

A cada miembro de la organizacién del drea de reclutamiento se le otorga un manual
de politicas y procedimientos en este caso s6lo enumeraré las que corresponden al
departamento de recursos humanos.

En la fase de recepcion de requerimientos la responsabilidad se divide en cuatro partes.

e La primera el 4drea de operacion (enlace) que es la responsable de enviar el
requerimiento de personal derivado de cualquier movimiento, al drea de
administracion de personal por medio de fax.

¢ El segundo es el responsable de administracion de personal, quien deberd marcar
como recibido, y verificar la plantilla de personal existente y determinar si los
requerimientos son correctos para su entrega en el drea de reclutamiento.

e El tercer responsable es el jefe de reclutamiento y seleccién de personal quien
deberd enviar dicho requerimiento a las oficinas reclutadoras diariamente,
indicando el tipo de personal a contratar.

® Y finalmente los reclutadores son los dltimos responsables de tomar en cuenta
tal requerimiento de personal operativo.

En la siguiente fase que es seleccion y contratacion de personal, los responsables son
la jefe de reclutamientos seleccién de personal y los reclutadores, siendo estos ultimos
quienes deberdn contar con los perfiles requeridos por puesto y funciones, el nivel de
escolaridad minimo es secundaria para cubrir el perfil “B” y bachillerato para cubrir el
perfil > A”., la edad maxima para poder ingresar a la empresa es de 45 afios , en algunos
casos y previa autorizacién del responsable del drea operativa serd 50 afios siempre y
cuando se encuentre en perfecto estado de salud y cubra el perfil que requiera el
servicio, no se podré contratar personas jubiladas pensionadas ya que en esta situacion,
son consideradas como personas que ya terminaron su ciclo laboral ya sea por su edad o
su incapacidad fisica, no se recluta personal con tatuajes en el cuerpo ,salvo que esto se
encuentren en areas no visibles del cuerpo.

3.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

Durante los tltimos afios las compafifas reconocen que su éxito se debe a la calidad y
competencia de su personal. Por tal motivo se afanan en atraer, contratar y retener al
personal productivo; sin embargo, debido a la expansién laboral es dificil encontrar a
candidatos que sean aptos y que cuenten con potencial de crecimiento.

Esta situacion evoca que la seleccidn de personal adquiera gran importancia, puesto que
una mala contratacion con lleva a una elevada pérdida econdmica, desde el despido del
empleado, las consecuencias de su baja calidad de trabajo, desorganizacién y



desavenencia que genere, el iniciar un nuevo proceso de reclutamiento y seleccion
(Stanton, 1990).

El proceso de reclutamiento, es segin Chiavenato (1988), un conjunto de
procedimientos que tienden a atraer a los candidatos potenciales, basicamente es un
sistema de informacion, mediante el cual la industria divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar.

Este inicia cuando se genera una vacante, falta entonces un recurso humano en el drea
de trabajo, que surge a partir de renuncias, despidos, transferencias, promociones,
puestos de nueva creacion, carga productiva (Arias, 1989).

El reemplazo o puesto de nueva creacion se notifica después a través de una requisicion
de personal, la cual brinda una descripcién precisa del puesto a cubrir y los aspectos
relevantes de la asignacién.

Un programa efectivo de reclutamiento implica dos importantes responsabilidades. Una
la de localizar fuentes de reclutamiento apropiadas para los precisos tipos de energia
humana que requiere una organizacion; y otra , de encontrar y aplicar técnicas que
hagan posible la disponibilidad de energia humana.

El primer paso es realizar un andlisis de puesto, ya que en €l se determinan las
competencias habilidades, actitudes y aptitudes que deben contar los sujetos dentro de la
organizacion.

El andlisis funcional de puesto es un sistema conceptual para definir las dimensiones de
las actividades de los empleados, a la vez que es un método para medir los niveles de
actividad de los trabajadores (Fleisman, 1979).

Un andlisis de puestos es una exploracién sistemdtica de las actividades que
conforman un puesto de trabajo. Es un procedimiento técnico que se utiliza para
definir los deberes y responsabilidades de un puesto de trabajo. Este andlisis incluye la
identificacion y la descripcidn de lo que sucede en un puesto de trabajo, planteando con
precision las tareas requeridas, los conocimientos y las habilidades necesarias para
llevarlas acabo, asi como las condiciones bajo las cuales debe realizarse.

Existen diferentes métodos para realizar un andlisis de puesto entre los mas notables
encontramos los siguientes:

METODOS PARA EL ANALISIS DE PUESTOS

Meétodo de la observacion: el analista de puestos analiza directamente a los empleados
desempefidndose en sus puestos, aunque la informacién que se obtiene es incompleta
debido a que los empleados no tienen un buen rendimiento por sentirse observados.
Meétodo de entrevista individual: se selecciona un equipo de titulares del puesto y se les
entrevista ampliamente.

Método de entrevista grupal: al igual que el anterior se realiza una entrevista, pero
realizando la entrevista de manera conjunta con todos los titulares.



Meétodo de conferencia técnica: se vale de los supervisores con un amplio conocimiento
del puesto.

Método de cuestionario estructurado: se les envia los trabajadores un cuestionario
disefiado especificamente, para que ellos sefialen los puntos que desempefian en sus
puestos.

Método del diario: requiere que los titulares del puesto de trabajo registren sus
actividades diarias.

Antes de realizar un andlisis de puestos, se debe comprender la naturaleza y el propdsito
de la realizacion de la investigacion: reconocer que el andlisis de un puesto sirve ain
propdsito vital en actividades como reclutamiento, la capacitacion, el establecimiento de
estandares de desempefio, la evaluacion del desempefio y la compensacion.

Independientemente del método que utilice para reunir datos, la informacion amasada y
redactada a partir del andlisis del proceso de andlisis de puestos, genera tres resultados:
descripciones, especificaciones y evaluacion de los puestos.

La estructura del anélisis de puestos como menciona Chiavenato (1988), debe incluir
ademads; informacién reunida en cuatro 4reas de requisitos aplicables a cualquier tipo de
nivel o puesto:

1.- Requisitos mentales.

2.- Requisitos fisicos.

3.- Requisitos de responsabilidad.
4.- Condiciones de trabajo.

Asi. Como la informacién perteneciente al anélisis de puesto:

a) Titulo del puesto denominacién de las actividades.

b) Numero de ocupantes del puesto y su posicién en la estructura de la empresa.
¢) Nombres y puestos de los superiores inmediatos.

d) Listado completo de los deberes diarios, semanales, mensuales y ocasionales.

PROCESO DE REQUISICION DE PERSONAL EN SSIA. (Mediante el cual se
desarrollan las actividades)

1.- Recibe del responsable de reclutamiento y selecciéon via fax requerimiento de
personal diariamente.

2.- Realiza el proceso de reclutamiento, en donde se buscan fuentes en donde se pueda
encontrar al personal requerido , en este caso operativo se busca mediante la apertura de
la vacante en bolsas de trabajo , periddicos, volantes y colocacién de mantas.

3.- En ocasiones cuando toca contratar al personal administrativo se acude a similares
fuentes de reclutamiento.

4.- El requerimiento de personal operativo incluye la cantidad de personas a contratar,
perfil que se requiere, servicio, turno, fecha de origen de vacante. (Anexos ,2)



3.2.1 FUENTES DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Es importante considerar que para definir el reclutamiento de personal es necesario
referirse a lo que es una vacante, ya que ésta implica el punto de partida del proceso.

El reclutamiento es un procedimiento mediante el cual se busca, se elige y se obtiene al
candidato de un total de aspirantes que més se acerquen a los requisitos demandados por
el puesto cubrir( Orozco, 1980). Es el proceso de encontrar y atraer a los solicitantes
adecuados para los empleos.

Para que le proceso de reclutamiento avance eficazmente debe existir una reserva
significativa de candidatos entre los cuales elegir y, mientras mayor sea la diversidad
entre grupo mejor. La primera meta del reclutamiento es comunicar el puesto de trabajo
de manera que los buscadores de empleo respondan, sin embargo el reclutador debe
proporcionar suficiente informacién acerca del puesto para que los solicitantes que no
estén calificados para el mismo puedan descartarse a si mismos. Un buen programa de
reclutamiento debe atraer a los candidatos capacitados, y no a los demds. Al cumplir
este objetivo dual se minimizaré el costo del procesamiento de éstos.

Aunque todas la organizaciones, en un momento u otro, realizan actividades de
reclutamiento algunas lo hacen a mayor escala .Obviamente el tamafio es un factor
determinante, y los mismo pasara con las firmas de comida rdpida y las organizaciones
de servicios mds pequefias, asi como las empresas que pagan el salario minimo.
También existen otras variables que influyen en la amplitud del reclutamiento, las
condiciones de empleo en la comunidad en la que se localiza la organizacién influird en
la cantidad de solicitantes reclutados, la eficiencia con la que se lleva acabo los trabajos
de reclutamiento pasados mostrardn en si mismos la capacitada histérica de la
compaiifa para localizar y mantener a las personas que tiene un buen desempefio. Las
condiciones de trabajo, los sueldos y los paquetes de prestaciones que ofrezcan la
organizacion, influyera sobre los movimientos del personal (Decenzo y Robbins, 2001)

Las fuentes de reclutamiento se dividen en dos:

1) INTERNAS , donde no se necesita recurrir a lugares o personas para tener
candidatos, pues son proporcionados en el momento necesario por:

Sindicatos.

Archivo o cartera de personal.
Familiares y recomendados.
Promociones o trasferencias.

2) EXTERNAS , son ajenas a la empresa y se recurren cuando las caracteristicas de
los puestos piden aspectos profesionales, educativos o técnicos son:

Escuelas.

Asociaciones profesionales
Bolsa de trabajo

Agencias de colocacion



e (alle

Los medios de reclutamiento nos permitirdn atraer candidatos de diferentes estratos
sociales y educativos, estos son:

Periddicos.

Radio y television.
Grupos de intercambio
Boletines

Dentro del rubro de reclutamiento externo y cuando los recursos humanos no se
encuentran disponibles en la localidad, el reclutador cuanta con dos opciones: el
reclutamiento fordneo y reclutamiento municipal.

Si bien el trabajo ideal de reclutamiento tendria como resultado conseguir un nimero
satisfactorio de solicitantes calificados que tomarian el puesto que se les estuviese
ofreciendo, no puede ignorarse la realidad. Algo importante que se debe observar en los
candidatos es la imagen que tiene de la organizacidn, ya que si ésta es buena, mayor
serd el nimero del candidatos que vendran por si solos a ella.

Si el puesto vacante no es atractivo, serd dificil reclutar una gran reserva de solicitantes
calificados.

Ciertas fuentes de reclutamiento son mas efectivas que otras para cubrir determinados
tipos de trabajo. Muchas organizaciones tratan de estimular el desarrollo propio de sus
empleados mads alla de los puestos de niveles mas bajos. Esto puede lograrse por medio
de una bisqueda interna entre los trabajadores actuales que intentan conseguir el puesto
y que se pueden identificar por medio del sistema de administracion de recursos
humanos de la organizacién.

3.2.2. SELECCION DE PERSONAL.

La seleccién de personal se presentan cuando ya contamos con candidatos para el
puesto vacante y su objetivo es tener mejores expectativas, puede definirse como el
proceso mediante el cual se elige de manera objetiva y con base a instrumentos
debidamente aplicados a aquel individuo que de entre varios candidatos es el que
mejor se adapta a los requisitos de un puesto vacante (Decenzo y Robbins, 2001).

Se consideran como elementos de la seleccién a todos aquellos métodos, como las
entrevistas, evaluaciones psicoldgicas, etc., que fundamenten las decisiones de un
seleccionador permitiéndole cumplir con su responsabilidad profesional. Su empleo y el
orden en que se utilicen puede variar mucho dependiendo de las necesidades y
condiciones de cada empresa.

En este caso la organizacidon se maneja siempre por el reclutamiento fordneo o por
fuentes externas las cuales puedan proporcionar a buena cantidad de solicitantes, debido
a que el rubro por el que se maneja esta organizacién es de servicios, lo cual tiene un
gran indice de rotacién de personal en el drea operativa.



PROCESO DE SELECCION EN SSIA. (Requerimientos bajo los cuales se contrata la
personal, lineamientos y politicas)

1 .- El nivel minimo que se requiere para que un elemento sea contratado es de
secundaria terminada para cubrir con un perfil, que en este caso se determina
como perfil “A” y perfil “B” los que concluyeron la preparatoria.

2 .- Laedad minima es de 18 afios y la mdxima es de 45 afios.

3 .- No se contratan personas jubiladas o/y pensionadas.

4 .- No se puede contratar personas con tatuajes.

Los documentos que deben presentar todas las personas a contratacion deben ser
originales.

Acta de nacimiento.

Comprobante de estudios.

Comprobante de domicilio.

Cartilla o pre-cartilla.

Numero de afiliacién al IMSS

Dos cartas de recomendacion.

4 Fotografias de frente y 2 de perfil derecho.
Copia credencial de elector.

1) RECEPCION DE SOLICITUDES O PRESOLICITUD.

Es el primer documento formal que se tiene del solicitante, es un instrumento
administrativo que consiste en registrar informacién fundamental de forma agrupada y
manuscrita (Villa, 1991).

La solicitud de empleo generalmente tiene dos propoésitos:

a) Como inventario biografico del solicitante.

b) Como guia al entrevistador para orientar sus preguntas o puntos de interés.

En general todas las formas de solicitud tratan de obtener informacién bésica suficiente,
sobre los siguientes aspectos:

Datos personales o generales (sexo, edad, nombre, direccidn, estado civil,).
Datos familiares.

Estudios realizados.

Experiencia ocupacional.

Conocimientos de maquinarias y herramientas.

Idiomas

Pasatiempos.

Referencias personales y/o laborales.

Toda persona que vaya a solicitar empleo debe llenar una solicitud proporcionada por
la misma empresa, de donde se parte para realizar la entrevista. (Anexos, 3).



Al presentarse el candidato se le proporciona la informacion general del tipo de trabajo
y los documentos que se requieren y verificar que cuenten con ellos.

Si no lleva documentos o no le interesa dejarlos se termina el proceso, de lo contrario se
procede a entregar la solicitud.

Los documentos requeridos son:

Acta de nacimiento.
comprobante de estudios
comprobante de domicilio.
Cartilla o precartilla.

Cuatro fotografias.

Dos cartas de recomendacion.
Credencial de lector copia.

2) ENTREVISTA INICIAL.

“La entrevista es una forma estructurada de comunicacion interpersonal generalmente
entre dos personas, la cual tiene un objetivo determinado y con la finalidad de obtener
informacioén relevante” (Grados, 1988).

En la entrevista inicial se corroboran los datos de la solicitud, permite el contacto visual
con el candidato y se realiza un registro observacional de sus conductas. Durante su
desarrollo se brinda informacidn sobre la vacante, condiciones de trabajo y sueldo, si es
necesario se verifican documentos tales como cartilla, titulo profesional o carta de
pasante.

La entrevista debe de abarcar los aspectos de informacién general como familia,
educacion, salud, empleos anteriores y expectativas (anexos).

Posteriormente se recibe la solicitud y se verifica que todos los datos estén completos y
correctos, para poder realizar la entrevista, si el resultado de la entrevista es satisfactorio
se procede a la aplicacion de las pruebas psicometricas, de lo contrario se le agradece su
tiempo e indica que no cubre con el perfil requerido y se llena el reporte estadistico de
la causa de dicho rechazo.

En lo que se refieren a las pruebas psicoldgicas estas miden la diferencia de amplitud
entre las personas y se han utilizado con el fin de obtener estimaciones para una amplia
variedad de las conductas humanas (Blum, 1976).



3.2.3. EVALUACIONES.

Sirve para obtener cuantitativamente los atributos o caracteristicas de un segmento de
conducta del individuo y se considera la etapa mds importante de la seleccién de
personal retine datos de la capacidad intelectual y emocional del candidato, a través de
baterias psicoldgicas que deben de incluir tres aspectos:

e [INTELIGENCIA: estas se refieren a la capacidad intelectual y de sus distintas
formas de funcionamiento, tales como memoria, razonamiento, etc.

e PERSONALIDAD: se refieren a la medicién de los aspectos internos del sujeto y
su relacion con el ambiente.

e HABILIDADES: se refieren a la medicién de las aptitudes de acuerdo al puesto.

De acuerdo con la informacién obtenida de cada una de las etapas que comprenden el
proceso de seleccién, se pueden analizar los datos obtenidos del candidato y
compararlos con las caracteristicas del puesto vacante para saber si cumple con los
requerimientos necesarios para cubrir dicho puesto.

En la organizacion se realizan las siguientes pruebas psicométricas, que en este caso
son Machover (personalidad), FIGS [frases incompletas] (personalidad) y Barsit.
(Inteligencia) (Anexos, 4)

En el caso de puesto de jefe de grupo y coordinador las pruebas se amplian, en el primer
caso se aplican Figs, Wonderlink, Moss, Zavic, T .A .T. MMPI, Liderazgo. En el
segundo caso se aumentan el Human Side [Cliver] y el Otis. (Anexos, 5)

Posteriormente se complementa el expediente del candidato con un examen médico,
estudio socioecondmico y en algunos casos la entrevista con el jefe inmediato.

Hasta aqui se ha descrito el proceso de Reclutamiento y seleccion de personal que
consiste en diferentes pasos que fungen como filtros y permiten dejar al final a los
candidatos que cubren con el perfil del puesto vacante.

Si el candidato no aprueba la fase psicométrica se le agradece su tiempo y se le indica
que no cubre con el perfil requerido, y se llena la causa del rechazo en el reporte
estadistico.

Si aprueba la fase de aplicacion psicométrica se le piden sus documentos para realizar
la contratacién de la persona e indicarle las especificaciones acerca del servicio, turno,
prestaciones, sueldo y entrega del pase a capacitacion.

El siguiente capitulo se mostrard la estructura organizacional de una empresa se
seguridad privada, asi como las actividades y funciones que desempefia el psic6logo
dentro de esta organizacion, como reclutador.



PROCESO DE CONTRATACION

Para la contrataciéon de cualquier personal se debe tener completa la siguiente
documentacidn, la cual es proporcionada por la misma empresa (anexos, 6)

Solicitud de empleo.

Contrato

Alta de personal

Tarjetén de huellas digitales

Hoja de estudio socioecondémico
Formato SICEPO [media afiliacidn].
Carta Compromiso.

El reclutador proporciona la informacion acerca de las prestaciones que se otorgan,
lugar de trabajo y horario de servicio, sueldo [desglosado y dias de pago], tipo de
incidencias y consecuencia de las mismas, que firme todos los documentos como
contrato y documento de alta, y la fecha en que se deben presentar a capacitacion.
(Anexos, 7)

Una vez terminado el horario de atencidn los reclutadores asignados a oficinas deben de
enviar por via fax la alta del personal contratado a la oficina de Copilco, donde se
registra las personas que se enviaran a capacitacion el siguiente dia, asi como también
las personas que entraran ya a servicio que concluyeron ya su capacitacion, esto se hace
tanto a la oficina de capacitacion y la oficinas de Enlace.

Posteriormente de haber realizado las contrataciones, el psic6logo debe realizar un
reporte de los resultados de la aplicacion de las pruebas psicometrias de cada uno de los
candidatos contratados, asi como una breve descripciéon de la historia laboral del
personal contratado, actualmente este informe se llena bajo un cuadro de criterio que se
realizo A partir de una serie de encuestas, en dicho cuadro se tiene una descripcién de la
puntuacién en cada una de las pruebas.

DESCRIPCION DETALLADA DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL DEL
PSICOLOGO

ACTIVIDADES DEL PUESTO.
Actividades diarias:

1. Allegarse de personal a través de las diferentes fuentes de reclutamiento:
Volanteo.

Intercambio de cartera con otras compaiiias.

Bolsas de trabajo.

Participacién en ferias de empleo, tanto el del distrito federal como en el
estado de México.

¢ Publicaciones en anuncios de periddicos.



et

10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

e Escuelas.

¢ Mantas.
Recibir del responsable de Reclutamiento y seleccion de personal los
requerimientos de personal con las caracteristicas solicitadas.
Atender al personal que se presenta a solicitar trabajo.
aplicar las politicas de reclutamiento y seleccién establecidas en el area de
recursos humanos.
Proporcionar a los candidatos la solicitud de trabajo y explicar la amanera en
que debe registrarse.
Llevar a cabo las entrevistas a los candidatos siguiendo el formato establecido.
determinar con base a la entrevista preliminar si el candidato es viable para
continuar con el proceso de seleccion.
Aplicar los exdmenes psicométricos a los candidatos de acuerdo al perfil a
cubrir.
Realizar la integracion de pruebas a fin de determinar si es un candidato viable
de acuerdo al perfil y que pueda continuar con el proceso de contratacion.
Solicitar la participaciéon del responsable de reclutamiento y seleccion de
personal en aquellos casos en que se presenten situaciones que no le permitan
tomar una decisién sobre la evaluacién del candidato.

.Recabar de los candidatos la documentacién original requerida para la

contratacion:

e Acta de nacimiento.( indispensable para contratacion)
Comprobante de estudios.( indispensable para contratacién)
Comprobante de domicilio (reciente).( indispensable para contratacion)
Cartilla o precartilla.( indispensable para contratacion)
N° de afiliacion al imss.( indispensable para contratacion)
Cuatro fotografias infantiles y dos perfiles derechos.( indispensable para
contratacién dos infantiles)
Dos cartas de recomendacion.
¢ Credencial de elector.

Verificar que la documentacién proporcionada por el candidato sea original y
completa.

Requisitar, cuando sea el caso, las cartas compromiso cuando los candidatos no
proporcionen su documentaciéon completa.

Proporcionar a los candidatos seleccionados, la documentacién completa que
requiere llenar para realizar el proceso de contratacién y verificar que se
requisito correctamente.

Elaborar diariamente el reporte estadistico que permita conocer el nimero de
candidatos atendidos, fuente de reclutamiento, resultados de los examenes, si se
emitié carta compromiso.

Entregar o enviar al drea de archivo las solicitudes de trabajo para su alta en el
sistema.

Integrar los expedientes de los candidatos contratados con la documentacién
completa.

Entregar los expedientes integrados al responsable de reclutamiento y seleccién
de personal

Atender los requerimientos relacionados con sus funciones que le sean
solicitados por su jefe inmediato.



20.

21.

22.

23.

Mantener bajo custodia los formatos de exdmenes psicométricos y hacer buen
uso de los mismos }

Reportar a su jefe inmediato sobre cualquier irregularidad o problema que se
presente en el desarrollo de sus funciones.

Utilizar los formatos autorizados para el proceso e seleccion y contratacién de
personal.

Canalizar a los candidatos contratados a la capacitaciéon mediante la entrega del
pase correspondiente.

Actividades esporadicas.

1.

2.

Apoyar al responsable de reclutamiento y seleccién de personal en la deteccién
de fuentes idéneas de reclutamiento.

Apoyar al personal de las diferentes oficinas en el Distrito Federal Y Estado de
Meéxico e interior de la republica en su caso.

Politicas de operacién generales.

1.

El horario de atencion a solicitantes serd de lunes a viernes de 9:00 a 14:00 hrs.
Los reclutadores deberan contar con los perfiles requeridos por el tipo de puesto
y funciones para que conozcan esta informacién al momento de atender los
requerimientos de personal.

El nivel de escolaridad minimo para que un elemento sea contratado es de
secundaria terminada para cubrir el perfil “B” Y bachillerato terminado parA
cubrir el perfil “A”.

PERFIL EXAMENES PSICOMETRICOS

GUARDIA “ A” MACHOVER(  personalidad) ,FIGS(

personalidad y conflictos con la autoridad),
BETAII- R( inteligencia)

GUARDIA “B” MACHOVER( personalidad)

,FIGS(personalidad 'y  conflicto) ,
BARSIT(inteligencia)

JEFE DE GRUPO MACHOVER ,FIGS, BETAII-

R(secundaria),BARSIT(

preparatoria), MOSS( manejo de autoridad)
,ZAVIC(trabajo en equipo) ,T .A. T.
(laminas) ,MMPI( personalidad)

COORDINADOR MACHOVERT, FIGS, OTIS (inteligencia)

(preparatoria), BETA II-R (secundaria),
MOSS, ZAVIC, HUMAN SIDE
(CLIVER) (personalidad y trabajo en
equipo), T.A.T. (laminas), MMPI,
LIDERAZGO.




4. La edad maxima para poder ingresar a la empresa es de 45 afios, en algunos
casos y previa autorizacion del responsable del area operativa serd de 50 afios
siempre y cuando se encuentre en perfecto estado de salud y cubra con el perfil
que requiera el servicio.

5. No se pondran contratar personas jubiladas o pensionadas ya que al estar en esta
situacién, son consideradas como personas que ya terminaron su ciclo laboral,
ya sea por edad o por, su incapacidad fisica.

6. Se podrd contratar por la empresa familiares del personal que labora en la
empresa siempre y cuando aprueben los exdmenes psicométricos, el curso de
capacitacion, cumplan con los requisitos d contratacién y los resultados del
estudio socio-econdmico sean reales y ademds que no sea contratado para el
mismo servicio en donde se encuentre su familiar.

7. No se recluta a personas que traigan tatuajes en el cuerpo, salvo que éstos se
encuentren en areas no visibles del cuerpo.

8. No se hard discriminacién de personas en cuanto a religién, preferencias
politicas, estado civil o sexo.

9. No se hara discriminacién en cuanto a las caracteristicas fisicas que presenten
los candidatos salvo que estas no le permitan desarrollar las funciones del puesto
para el que es requerido.

Politicas de operaciones especificas.
ENTREVISTA

1. Dentro de los aspectos a considerar en las entrevistas deberan estar la ubicacién
del servicio para el cual fue requerido y la ubicacién del domicilio del candidato
para evitar retrasos o faltas.

2. Durante la entrevista el reclutador debe proporcionar al solicitante informacion
sobre el sueldo, informacién general y prestaciones, que otorga la empresa para
que, en caso de no ser de interés para el solicitante, no se continué con el
proceso de seleccion.

3. Deberan realizarse, por parte del reclutador, una serie de preguntas sobre la
salud del candidato a fin de verificar que no se presente algiin padecimiento que
le impida realizar las funciones del puesto para el que serd contratado.- Asi
mismo deberd informar al candidato que en caso de que hay mentido en la
informacion o en la documentacién proporcionada se le rescindird el contrato.

APLICACION DE EXAMENES PSICOMETRICOS.

et

Se aplicaran los exdmenes psicométricos a las personas que cumplan con el perfil y,
como resultado de la entrevista, sena candidatos viables para ocupar el puesto.

Las pruebas psicoldgicas, asi como la entrevista se beberan realizar en lugares sin
factores distractores.

El tipo de examen psicométrico dependera del perfil a ocupar por el solicitante.

Los exdmenes a aplicar al personal operativo son obligatorios y son los siguientes:

En caso de presentarse alguna inconsistencia en los resultados de las pruebas
psicolégicas, los reclutadores deberdn consultar con el coordinador de



reclutamiento y seleccién, quien serd el responsable de tomar la decision al

respecto.

6. Los examenes se aplican una sola vez por candidato.

CONTRATACION.

1.

Para la contratacién de personal, es indispensable requisitar los siguientes
documentos:

Solicitud de trabajo.

Contrato.

Tarjetén para gobernacién

Carta compromiso para entrega de documentacion original faltante.
Hoja de estudio socio-econdmico.

Formato SICEPO.

Formato INFONAVIT.

2. Es requisito indispensable la firma del candidato en todos los documentos.
3. El reclutador debera informar al candidato la siguiente informacion:

Prestaciones.

Lugar de trabajo.

Sueldo desglosado, y dias de pago( 3y 18)

Tenga disponibilidad de tiempo completo, para doblar turnos en caso de
apoyo.

Tipo de incidencias y consecuencias que generan cada una de ellas.

4 .Se deberd informar a los candidatos que al dar por terminada la relacién laboral,
deberan devolver el uniforme proporcionado al término de su jornada laboral.

5 Deberan requisitar debidamente el pase a capacitacién de los candidatos que
aprobaron sus exdmenes con los siguientes datos:

La fecha de presentacion.

Nombre de la persona que realizo el reclutamiento.
El tipo de servicio asignado.

Horario y sueldo.

Indicaciones de como presentarse a la capacitacion.
Nombre y firma del candidato.

6 Se deberd entregar un expediente del candidato, el cual debe contener la siguiente
documentacién en original:

7

Solicitud de empleo debidamente requisitaza y firmada.

Contrato.

Tarjeton para gobernacion con huellas digitales.

Carta compromiso para entrega de documentacion original (faltante).
Examenes psicométricos con cardtula de resultados.



Hoja para el estudio socio-econdémico.
Formato INFONAVIT.

Formato SICEPO

Fotografias

Documentos originales del candidato.

Finalmente, el reclutador deberd llenar un reporte estadistico de los candidatos, quienes
se presentaron a la fase de seleccidn; se anota la causa de rechazo o aprobacién En la
oficina central de Copilco, se envian los resultados via fax de cada una de las oficinas
(Ecatepec, Zaragoza, Tepotzotlan) donde se realiza en llenado del formato concentrado
Estadistico (anexos, 8).

Por tltimo , se realiza el llenado del informe de los resultados de los candidato
aprobados en la fase de seleccion, que contempla sus datos personales, asi como su
nivel de inteligencia , dreas importantes de su personalidad , el resultado de las pruebas
y nombre y firma del reclutador.( anexos,9).

En la oficina de Tepotzotlan, debido a la lejania del servicio, el reclutador debe de hacer
la entrega y recibo de los uniformes para el personal que va ser enviado a servicio, en
donde tiene que llenar un formato de dichos movimientos (Anexo, 10).

En la oficina reclutadora de Copilco se envia via fax, el nombre de los candidatos
enviados a capacitacion, (excepto Tepotzotlan) en la oficina de Copilco se debe llenar el
formato de seguimiento de los candidatos (anexos, 11).



CAPITULO 4. DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

4.1. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

México se ha caracterizado, en los dltimos afios, como uno de los paises con mayor
crecimiento de la actividad exportadora, lo que indica claramente que la calidad que
poseen los bienes y servicios de muchas de nuestras empresas estdn a la altura de las
mejores del mundo.

Con frecuencia, en las empresas predonima el concepto de que los directivos son las
personas que se encargan de pensar, mientras que los empleados y los obreros estdn
para hacer, y hacer bien. En ocasiones, se llega a invertir algo en capacitacién de las
personas, sin que existan planes articulados, congruentes y que respondan a necesidades
detectadas; ademas, se espera que con la simple participacion de las personas en algin
cursos motivacional, se generen cambios considerables en su desempefio, sin que exista
algiin cuestionamiento acerca de los recursos que dichas persona puedan estar
necesitando para hacer bien su trabajo.

Cambiar es abrir oportunidades. Evidentemente, no todo cambio conduce a una
situaciéon mejor, pero la unica forma de lograr que se mejore cualquier objeto,
organizacién incluso, persona, es mediante cambios. Cambiar es actuar de manera
distinta para provocar resultados diferentes.

Generar cambios suele requerir una fuerte base cientifica y técnica. Se requiere de
herramientas adecuadas para diagnosticar con precisién los momentos y los fenémenos
que convienen modificar, ademds de tecnologia y conocimiento de las mejores formas
de disefiar, conducir y evaluar las transformaciones.

Cuando una organizacién estd en el proceso de determinacién de sus necesidades de
recursos humanos, se encuentra comprometida en un proceso que se llama planeacion
de recursos humanos. Este es uno de los elementos més importantes para que tenga
éxito un programa de administracién de recursos humanos, dado que es un proceso por
el cual la organizacion se asegura de que cuenta con el nimero y el tipo adecuados de
personas, en el lugar y en el momento correctos, y capaces de realizar con eficiencia y
eficacia a aquellas tareas que le ayudaron a la organizacién a lograr lo objetivos
globales.

Las organizaciones, como los miembros que la conforman cambian constantemente, asi
como los objetivos y metas a alcanzar, pueden haber modificaciones dentro de los
departamentos, los puestos, los perfiles de puestos, etc. Pero lo mds importante dentro
de estos cambios es que sean de interés comun tanto para la empresa como para cada
uno de sus miembros; asi como hay cambios en la tecnologia las personas también
cambian, pueden cambiar sus comportamientos y actitudes. La psicologia
organizacional trata de que los cambios se realicen a favor de los miembros y de la
empresa. (Decenzo y Robbins, 2001).

Para ayudar en la realizacion del inventario de recursos humanos, las organizaciones
han implementado un sistema de administracién de recursos humanos, este se disefio
para satisfacer rdpidamente las necesidades de informacién importante acerca de los
empleados en un lugar centralizado y accesible; incluso tiene informacién de la fuerza



de trabajo global, los datos se pueden recuperar y utilizar para facilitar las decisiones en
la planeacién de los recursos humanos. Esto significa que la planeacion de recursos
humanos no puede existir de manera aislada. Debe vincularse con la estrategia global de
la organizacion.

El proceso de planeacién estratégica en una organizacién es largo y continuo, al inicio
del proceso, el énfasis recae en la necesidad de que la organizacién determine para que
existe, esto se refiere a definir y plantear la mision, lo cual nos significa que las
declaracion de misién de la organizacién deban estar escritas en piedra, en cualquier
momento pueden cambiarse. Estos objetivos se formulan en amplias declaraciones que
establecen los puntos a los que la organizacién quiere llegar (Decenzo y Robbins,
2001).

Es necesario enfatizar que los objetivos son parte medular de las organizaciones, ya que
a través de ellos pueden lograrse mejor ciertos beneficios que de otro modo serian
dificiles de alcanzar, tales como el aprovechamiento de recursos humanos, econémicos,
materiales y tecnolégicos.

Después de que se establecen estas metas, comienza el siguiente paso en el proceso de
planeacién estratégica: la evaluacion corporativa. Durante esta fase la organizacién
empieza a analizar sus metas, sus estrategias actuales, su ambiente externo, sus
fortalezas y debilidades, y sus oportunidades, en funcién de la posibilidad de
enfrentarlos con los recursos organizacionales con los que cuenta.

La organizacién necesita determinar qué tipo de puestos de trabajo deberan establecerse,
y cudntos y cudles tipos de trabajadores se necesitaran. Asi el establecimiento de la
estructura de la organizacion ayuda en la determinaciéon de las habilidades,
conocimientos y aptitudes que necesitan los empleados. Para determinar las habilidades
que se necesitan, la administracién de recursos humanos realizard un andlisis de puestos.

La evaluacion de los recursos humanos actuales comienza con el desarrollo de un perfil
de los empleados con los que cuenta la organizacién en el presente. Este es un andlisis
interno que incluye informacidn acerca de los trabajadores y las habilidades que poseen
actualmente, desde el punto de vista de la planeacion, esta informacion es muy valiosa,
con dicho inventario ser puede apoyar la nueva busqueda de la organizacién o para
alterar la direccion estratégica de la misma, asi como para la seleccion de individuos
para la capacitacion y desarrollo, la promocién y las transferencias. Dicho inventario
sirve también para proporcionar informacién crucial para identificar los peligros
actuales o futuros en la capacidad de la organizacidn para cumplir con éxito sus metas
(Decenzo y Robbins, 2001).

Otra alternativa para tener dicha informacién de manera prictica y precisa es un
diagrama de sustitucién, donde de hace una lista de los puestos, donde se colocan sus
habilidades individuales del gerente para poder ver si los talentos administrativos
cuentan con el potencial para cubrir las vacantes en un futuro, Este diagrama otorga la
administracién in indicador de los marcos temporales de la sucesion, a la vez que ayuda
cubrir rapidamente la carencia de habilidades que pudiera existir.

Una vez que se cuenta con la evaluacién de la situacién de los recursos humanos con los
que actualmente cuenta la organizacién y que se ha considerado la direccién futura de



la misma, es necesario desarrollar una proyeccion de las necesidades futuras de recursos
humanos.

Sera necesario realizar un andlisis afio por afio para cada nivel y tipo de puestos de
trabajo significativos, la administracién de recursos humanos también debe predecir los
retiros que ocurrirfan en un periodo dado, transferencias, periodos, sabdticos y
despidos.

Harris, 1992.cit. en Rodriguez, 1995, pag. 22 propone el proceso para estructurar una
organizacion:

Determinacion de las metas organizacionales.

Definicidon del trabajo que se va a realizar.

Divisién de las tareas en unidades de trabajo.

Integraciéon de los trabajos en departamentos u otros grupos de trabajo .Los

trabajos a realizar estdn relacionados entre si con finalidades de direccion,

coordinacién, control y cooperacién mutua.

e Seleccion de personal que debe realizarlas diferentes tareas. Tan pronto como se
definan y se relacionen organizacionalmente las tareas la administracién debe
reclutar los individuos adecuados.

e Asignacién de tareas de trabajo.

El objetivo de la planeacién de recursos humanos es reconciliar las predicciones de la
futura demanda de trabajadores y la oferta de recursos humanos, en le presente y en el
futuro. El resultado de este trabajo es determinar la escasez en el ndmero y el tipo de
trabajadores , resaltar las dreas donde pudiera haber excesos de empleados y
mantenerse al dia sobre las oportunidades existentes en el mercado laboral para
contratar empleados calificados ya sea para cubrir vacantes actuales o para acumular
candidatos potenciales para el futuro.

Las organizaciones deben tener bien establecidas las metas a realizarse, los pasos a
seguir para llevarlas a cabo y el ambiente que desea que se desarrolle dentro de la
organizacion, pero hay que aclarar que aunque los objetivos ya estén establecidos debe
encontrarse en ellos la flexibilidad, ya que existen diferencia individuales y no
interpretan de igual manera las demandas de la organizacion.

4.2. LA ALTERNATIVA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Inicialmente el desarrollo organizacional se limité al nivel de los conflictos
interpersonales, de pequefios grupos, paso luego a la administraciéon publica y
posteriormente a todos los grupos de organizacion humana, recibiendo modelos,
procedimientos, medios de diagnéstico de situacion y de accion, asi como el tratamiento
para los diferentes modelos organizacionales.

El desarrollo organizacional es una estrategia de cambios progresivos, es decir un
programa no puede cambiar una empresa de la noche a la mafiana, sino es un proceso
de esfuerzos planificados, involucrando a todo el sistema e implica la participacién



comprometida de la parte directiva, tratando de mejorar la actividad de la organizacion
para lograr los objetivos de la mision.

Para la elaboracién de un diagnéstico inicial de los problemas se han creado diferentes
formas de evaluacidn, las principales son las siguientes:

1) Archivos de la compaiifa: se analiza la informacién en cuanto a renuncias, retardos,
ausentismos, productividad y reclamaciones, aunque este método mide efectos, no
causas.

2) Entrevista: consiste en la obtencion de informacion oral por parte de una persona,
recabada por el entrevistador, directamente en una situacion cara a cara.

Dicha entrevista puede ser estructurada, este tipo de entrevista tiene una estructura
determinada y por lo regular no se permite salir de ella, semiestructurada, en esta se
cuentan con las preguntas bésicas pero con la facilidad de recurrir a preguntas que a su
parecer tengan importancia, y finalmente la no estructurada, donde el entrevistador hace
preguntas no previstas en la conversacion de acuerdo con la manera en que se va dando
la entrevista.

4.3. VISION, MISION Y FILOSOFIA.

Visién, Mision y Filosofia son tres herramientas que facilitan la conduccién de las
organizaciones. La vision estd intima relacién con su futuro; la mision es el quehacer
que debe cumplirse con el propdsito de construir poco a poco tal situacién ain
inexistente; la filosofia es la guia que orienta los proyectos y las practicas de trabajo.

La vision genera la misién de una organizacion. Esta ltima se concreta en una filosofia
que es vivida por las personas. Sin la participacién de los seres humanos, individual y
en grupo, es imposible conseguir el suefio imaginado. Las personas que inciden con su
conducta, actitudes y valores en la organizacién son las que definen y viven las politicas
y lineamientos que norman la vida organizacional. Por otra parte las personas también
definen los procesos de trabajo, dividiéndolos en procedimientos, mismos que
establecen el quehacer cotidiano de la institucién. Finalmente politicas y procesos
inciden en las practicas de trabajo- la manera como se hacen las cosas-, dando los
altimos al estilo de la organizacion real.

La visién es el elemento que permite a las personas ser profesionales y activas,
mostrando iniciativa en sus profesiones y actividades,

La filosofia debe penetrar en todo, no ser s6lo un agregado. Cuando los grandes ideales,
buenos propdsitos y valores mas admirables permanecen desvinculados de la vida
cotidiana de una organizaciéon son mds perjudiciales que beneficios, pues generan
desconfianza, indiferencia y fuertes criticas.

El logro de la ultima etapa se obtiene al seguir las recomendaciones siguientes: 1)
comenzar con la visién personal; 2) tratar a todos y cada uno como iguales; 3) buscar el
consenso, no la alineacién;4) promover entre equipos la interdependencia y la
diversidad, 5) permitir la participacién de todos, en vez de consultar a la organizacién
mediante el procedimiento de muestreo; 6) permitir que las personas hablen por si
mismas; 7)esperar y alimentar el respeto de unos por otros; 8) considerar la posibilidad



de construir visiones provisionales como punto de partida de las discusiones , y 9)
enfocarse en el dialogo, no s6lo en la enunciacién de la vision.

Una mision debe cumplir con los siguientes criterios: ser calar y precisa, ser breve,
especificar el negocio en que estd inmersa la organizacidn, incluyendo la mencién de
que necesidades de los clientes se piensa tender, enfocarse en una ventaja estratégica,
ser suficientemente amplia para permitir flexibilidad en la implementacidn, reflejar los
valores, las creencias y la filosofia organizacional, ser alcanzable, servir como fuente de
energia y punto de referencia, servir como guia en la toma de decisiones.

Como componentes de la filosofia organizacional consideramos a los objetivos , las
metas, los valores, las creencias, los principios , el estilo, las politicas y lineamientos.
Esto no quiere decir que para una organizacion deban establecerse todos los aspectos
filosoficos, sino que algunos que encajan con la manera propia de ser de una u otras
instituciones.

Acerca de los objetivos diremos que éstos deben ser claros, se deben expresar mediante
verbos en infinitivo, deben reglar conductas especificas y responder a las preguntas de
(Qué? ;Cudndo? Y ;C6mo?

Es vital trabajar en base a los objetivos bien definidos de acuerdo a las necesidades
reales de la organizacién para esto ese requisito indispensable que el psicélogo o
cualquier profesional relacionado con esta 4rea esté al tanto de la misién y filosofia de
la empresa en la que se estd desenvolviendo

El psicélogo organizacional posee los conocimientos, habilidades y herramientas
necesarias para el estudio de los recursos humanos, el anélisis del ambiente laboral, la
investigacion, planificacién y direccion de personal (Cuevas, 1992).Asi como también
define las caracteristicas de los organismos y sistemas de trabajo para identificar, medir,
explicar y predecir el comportamiento tanto individual como grupal y crear estrategias
de intervencion acordes a las necesidades de la institucion.



CAPITULO 5. PROPUESTAS.

La organizacién de seguridad privada denominada como “Sistemas de Seguridad
Integral Avanzada S. A de C. V.”, ha contemplado la importancia que tiene el papel del
psicologo, como profesional de la conducta, en una organizaciéon como ésta, donde se
pretende dar un servicio de calidad para poder satisfacer las necesidades de seguridad de
sus clientes

La organizacién pidi6 los servicios de un corporativo de desarrollo organizacional, con
el fin de obtener resultados positivos en sus objetivos y metas, en el que se involucrd el
papel del psiclogo, como el principal puente entre los candidatos y la empresa y como
éste se desarrolla dentro de la organizacion.

Todo ello dio un resultado 6ptimo para la organizacién, ya que no contaba con una
visién , misién e incluso un organigrama, en donde se pudiera contemplar a cada
miembro de la organizacion, asi como su labor y papel dentro de la organizacién, es
decir no contaban con un andlisis de puesto en las categorias mds importantes para la
organizacion.

A pesar de todo, la organizacidn continua con su proceso de cambio, ya que éste no se
da de manera inmediata, sino mds bien paulatinamente; de esta manera se pretende dar
una serie propuestas, que ayuden a la organizacion a dar un mejor servicio a sus
clientes, asi como también un mayor desarrollo en la actividades realizadas por el
psicélogo dentro de esta organizacidn.

Abordaremos tres puntos importantes que hacen falta en la organizacién los cuales
son: capacitacion, induccién y detencién de necesidades; los cuales abordaremos con el
fin de dar una breve resefia de la informacién de cada uno de los puntos, asi como
interviene el psic6logo en estas alternativas.

La capacitacién es una parte importante en el desarrollo de la organizacién, ya que si
sus principales empleados no cuentan con ella, pueden no obtener los beneficios
deseados, por ello es importante contar con los beneficios para los empleados de cada
organizacion; para asi lograr la detencién y el desarrollo de los integrantes de la
organizacion.

Cuando una organizacidén ofrece alternativas reales y conscientes de crecimiento, es
factible disminuir la salida del personal valioso, ya que las alternativas de crecimiento
son mecanismos de detencién, Por ello, la organizacién debe contar con un disefio
adecuado de sus sistemas de funcionamiento, a fin de permitir el crecimiento a través de
politicas concretas que cristalicen en redes de ascenso, planes de carrera, capacitacion
permanente, etcétera.

El objetivo de una organizacion como ésta es la preferencia de sus clientes, usuarios,
consumidores, etc., lo que significa interactuar con el exterior. Internamente, ese
propésito lo definen y asumen las personas que se comprometen a transformar las
politicas y filosofias, asi como los procesos y procedimientos, mediante proyectos de



redisefio o mejora que les permita incidir en la organizacién misma y en la manera
como se desarrolla las practicas de trabajo.

En términos generales, podemos decir que las personas dentro de una organizacién
disponemos de las siguientes alternativas de desarrollo:

e Desarrollo en su propio puesto, lo que puede lograr con una capacitacion
profunda o amplia sobre nuestros roles y funciones, a la vez que participando de
manera definitiva en la toma de decisiones, lo anterior lleva consigo
generalmente el uso de mayor autoridad, acceso a mas y mejor informacion
sobre nuestro trabajo.

e Desarrollo orientado a otros puestos, tanto en la linea ascendente, como
ascendente a otras dreas o en linea horizontal.

e Desarrollo como ente social

e Desarrollo como persona, lo que logra mediante la educacion formal, no formal
e informal.

La capacitacién bésica de cada puesto comienza con la seleccion de las personas mas
idéneas para ocuparlo (perfil de reclutamiento y seleccién); en caso de que la persona
provenga del exterior, deberd pasar por una induccién institucional, posteriormente la
persona deberd pasar por un periodo de entrenamiento para el mismo, con el fin e dotar
de los conocimientos y habilidades necesarios para el desempefio de los roles que se
esperan de ella en su nuevo cargo. El entrenamiento contempla los tres campos bésicos:
técnico, administrativo y humano. A partir de ese momento la persona y en un plazo no
mayor de dos afios deberd participar en todos los eventos de capacitacién que le facilite
convertirse en un experto en su puesto, la evaluacion semestral ayuda a aclarar cudles
son las dreas en las que la persona, ain no estd satisfactoriamente entrenada, y
contribuye a un programar de nuevo su participacién en cursos de capacitacion.

El desarrollo de una persona comienza desde el momento en que lo elige como nuevo
ocupante de un puesto. En ese momento, los resultados de las evaluaciones y
apreciaciones que hayan obtenido quienes se sometieron a las pruebas psicométricas o
de habilidades, y quienes hayan participado en las entrevistas, deben tomarse en cuenta
como una deteccién de necesidades, es inicial para planear la capacitacion del nuevo
empleado. Cuando la persona ocupa el lugar desde el exterior, es decir, que no
pertenencia a la organizacion, es primordial proporcionarle una induccién institucional
adecuada sobre las caracteristicas, historia, organizacion, objetivos y demds aspectos
relevantes de la empresa.

INDUCCION.

La induccion es parte vital de la capacitacion, ya que es una tarea de gran trascendencia
para de adecuada integracién de los nuevos elementos de cualquier organizacion
(Orozco, 1980).

Los objetivos de un programa de induccidn son:
e Configurar y establecer las relaciones que mantendra el nuevo trabajador de la
empresa.
® Ayudarle a que se ajuste a su nuevo ambiente laboral.



e Crear actitud favorable hacia la empresa.

e Reducir la rotacion de personal.

e Abhorrarle tiempo y esfuerzo al trabajador, y a la empresa, debido a que si este no
estd bien informado, constantemente estard formulando preguntas a sus
companeros.

La bienvenida a la organizacién es mds que un aspecto de mera cortesia y, por otra
parte, expresarle a un empleado nuevo que su presencia en verdad enriquece a la
instituciéon es mais que un cumplido. La bienvenida es el momento preciso para
manifestar hasta que punto nos interesa la persona, asi como para dar a entender que el
periodo de seleccion ya termind y que el nuevo integrante cuenta con nuestro respaldo y
confianza.

DETENCCION DE NECESIDADES.

Para la deteccién de otras necesidades de capitacion es conveniente seguir los
mecanismos distintos de la propia intuicién. El hecho de que cada integrante de la
organizacién y su jefe directo nos comuniquen cudles son las dreas en las que se
requiere preparase ayuda a fortalecer el compromiso con el propio desarrollo. La
deteccion de necesidades de capacitacion suele llevarse a cabo siguiendo cualquiera de
estos tres métodos:

1. Mediante entrevista con los propios ocupantes del puesto, con sus jefes directos
0 con otros como los colegas, subordinado. etc.

2. Con la utilizacién de pruebas que nos lleven a determinar el rendimiento de la
persona en un aspecto especifico relacionado con su trabajo.

3. Por medio de la valoracién de su desempeiio.

La deteccion de necesidades es el proceso mediante el cual se identifican los
conocimientos y habilidades que requiere personalmente cada uno de los integrantes de
la organizacién para cumplir mejor con los roles actuales o para aspirar a un puesto
distinto. Por ello, su objetivo es identificar conocimientos y habilidades, a fin de contar
con la informacidon necesaria para planear la capacitacion y para, posteriormente,
verificar sus resultados.

Una organizacién que desee definir los pardmetros bajo los cuales se lleva a cabo la
deteccién de necesidades, puede apoyarse de los siguientes:

e Realizar la deteccién de necesidades periddicamente, por lo general cada afio o
semestre.

¢ Involucrar directamente en la detecciéon de necesidades al empleado, a su jefe
directo, al jefe de su jefe y al drea de capacitacidn.

e Depositar la responsabilidad de quedar debidamente capacitado, en primer lugar,
el propio empleado, después en su jefe directo y el tercer lugar, en el area
institucionalmente responsable de la capacitacion.

e Asegurar que la deteccion de necesidades de capacitacion determine las
necesidades reales, ya sean manifiestas o encubiertas.

¢ Auditar anualmente el proceso de deteccion de necesidades de capacitacién para
asegurar su apego a las estrategias globales de la organizacion.



A partir de lo anterior , debemos descubrir las causas que han provocado las posibles
deficiencias en el desempefio de la funcién, descartando aquéllas provocadas por
sistemas de trabajo deficientes, por falta de recursos , por carencia del apoyo de los jefes
o administradores, por descontento del propio empleado o por deterioro del clima
laboral.

Se analiza el listado de la causas y se elaboran concentrados que permitan apreciar las
que son comunes a un grupo de empleados y las que son exclusivas de un puesto en
particular, ya que esta distincién nos guiard en la manera en que estructuremos nuestros
planes y programas posteriormente.

Del concentrado saldrdn un plan y un programa institucional, mientras que de las
particularidades se podran crear planes y programas individuales.

CAPACITACION

DEFINICION DE OBJETIVOS.

Al definir los objetivos de la capacitaciéon debemos considerar tres puntos de llegada: 1)
los resultados deseados que esperamos ver en la organizacién como producto de un
programa de capacitacion, 2) las conductas que deberdn ser apoyadas y ejemplificadas
por los directivos, gerentes y supervisores 3) los conocimientos, habilidades y actitudes
que esperamos que los participante desarrollen como resultado de nuestra accion
capacitadora. Las conductas deben ser preferentemente de naturaleza observable y la
mayoria de los cursos de capitaciéon permiten que se hable de acciones que puedan ser
observadas por un tercero mientras que la persona las realiza.

DETERMINACION DE CONTENIDOS.

Los contenidos definitivos para la capacitacion han de ser: 1) una respuesta a las
necesidades detectadas y 2) un apoyo significativo para que la organizacién logre los
resultados obtenidos, para esto debemos realizar los siguientes cuestionamientos.

(Debe este conocimiento (habilidad /conducta) adquirirse antes que esté otro?
(Cual es la mejor forma de adquirir este conocimiento (habilidad/conducta)?
(Coémo puede reforzar el aprendizaje de este conocimiento?

(Este conocimiento es una necesidad permanente, temporal o recurrente?

Un buen programa de capacitacion contempla la siguiente informacién:
e Necesidades bdsicas que pretende atender.
Puestos a los cuales va dirigido.
Objetivos que desea alcanzar.
Calendarizacion de los cursos que se pretende llevar acabo.
Responsables de la coordinacidon de cada uno de los cursos y del programa en
general.
e Momentos en que se desarrollara la evaluacion.



Una manera de recompensar el buen desempefio de una persona es ofrecerle compartir
sus conocimientos y experiencias con sus demds compaiieros de la organizacién. Con la
habilidad correspondiente y el respaldo de los directivos, un buen empleado puede ser
un buen instructor.

De esta manera el desarrollo personal de cada miembro de la organizacién permitird que
la misma se desarrolle también, obteniendo asi resultados tanto en sus empleados como
en la propia organizacién, teniendo asi un buen clima laboral,, lo cual permitird que la
organizacion lleve a cabo sus mision, su vision y su filosofia , con el fin de lograr un
liderazgo.

La Psicologia es una disciplina que puede dar respuestas a las necesidades de la
empresa y del empleado, buscando un equilibrio que permita no tan sélo la calidad y la
alta productividad, sino también contar con recurso humano motivado y dispuesto a
colaborar en el logro de objetivos.

El perfil del puesto consta de tres dreas principales que son:

e Conocimientos: se refiera a los sistemas y procedimientos especificos del
puesto, asi como el aspecto técnico- operativo.

e Habilidades: factores de interacciéon humana y conceptualizacion.

e Actitudes: las conductas que permiten o impiden la interaccion de los recursos
humanos, que se manifiesta en la integracion y coordinaciéon de equipos de
trabajo, encaminados al logro de objetivos comunes.

Reza 1993 cit. en Flores. (2001) define tres dreas de aprendizaje, donde se manifiestan
diferentes formas de comportamiento y éstas son:

e Cognoscitiva: comprende aquellos procesos de tipo intelectual que influyen en
el desempefio de alguna actividad.

e Afectiva: comprende al conjunto de actitudes, valores y opiniones del individuo,
que generan tendencias de actuar a favor o en contra de personas, hechos y
estructuras.

e Psicom6triz: comprende aquellos aspectos de habilidades y destrezas, procesos
cognoscitivos, que son fisicamente observables.

Para detectar adecuadamente las necesidades de capacitacion se tiene que definir de
forma objetiva las tres dreas anteriores.

Ejemplos de cuestionarios de deteccion de necesidades.

Los programas de capacitacion se clasifican en:

* Técnico-operativo: aquellos que estdn orientados para desarrollar conocimientos y
habilidades técnicas exclusivas del proceso de trabajo. (Manual de operaciones).

* Formativos: aquellos cursos que se orientan al desarrollo de habilidades y actitudes,
que permitan una mejor interaccion humana y una administracion adecuada de los
recursos materiales y humanos.



Motivacién

Integracién de equipos de trabajo.
Formacién de jefe.

Establecimiento de meta s y objetivos
Plantacién y organizacién de trabajo.
Planeacion estratégica.

Cultura laboral

Comunicacion.

Los planes y programas van cambiando, dependiendo de las necesidades de la
organizacion.

Para Rodriguez (1989), la evaluacion de los programas de capacitacién permite conocer
informacion acerca de:

o la calidad de disefio, de la organizacién del evento y desarrollo del mismo.

e Las expectativas de los participantes se cumplieron, las cuales pueden ser
determinadas por el grado de participacién y motivacién que mostraron hacia las
actividades realizadas durante el evento y por los comentarios que se hagan al
final.

e (Grado de conocimientos adquiridos, el incremento en el nivel de habilidades y la
generacién de cambios de conducta en cuatro dreas( cognoscitiva, psicomotora,
actitudinal y conductual)

El psicdlogo tiene una gran drea de oportunidad en la instruccién de cursos de
capacitaciéon, por que puede impulsar el aprendizaje a través de las habilidades
adquiridas en la carrera de Psicologia.

Podemos entonces concluir que la participacion del psicélogo dentro de la organizacién
, es importante , ya que no solamente ayudara a la organizacién a contar con los
empleados adecuados para cada puesto sino , que podré incluir a cada miembro en un
proyecto de desarrollo, apoydndolo en el drea de recursos humanos o relaciones
laborales, en donde el psic6logo intervendré en el desarrollo profesional de cada uno de
los miembros de la organizacién ;asi como también intervendrd en la deteccién de
necesidades como la de capacitacién , en donde él como profesional de la conducta
tanto laboral como personal, podrd disefiar programas de intervencion en donde la
organizacién podrd evaluar las necesidades de cada puesto y los resultados de la
intervenciones realizadas, con el fin de lograr mejoria en el desarrollo de Ia
organizacion.

Asi, se ha descrito el papel del psic6logo en la organizacion denominada Sistemas de
Seguridad Integral Avanzada S.A. de C.V.; y la importancia de su labor dentro de la
organizacién, pero de igual manera se realiz6 un andlisis de la experiencia adquirida
durante el periodo de doce meses en las que se logrd el desarrollo laboral, mediante la
utilizaciéon de las habilidades y aplicacion de herramientas adquiridas durante la
formacion profesional.



Por lo que se concluye con una propuesta hacia la organizacion de nominada Sistemas
de Seguridad Integral Avanzada S.A. de C.V. ; en la que se pretende dar una mayor
participacion del psicélogo en los procesos de capacitacion, induccidn y detencion de
necesidades propias de capacitacidn, ya que ésta se debe de considerar tanto al personal
administrativo como operativo, con el fin de obtener mejoria en cada una de las dreas y
disminuir la rotacién de personal , por un mala informacién y/o falta de capacitacion .

Asi el psicologo se convierte en una pieza clave no sélo para contraten personal
adecuado para cada drea de trabajo, sino también para impulsar en desarrollo laboral de
cada miembro de la organizacién mediante una buena induccidén y deteccion de
necesidades.
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Anexa 2

Requerimiento de Personal Operativo

6cha origen vacante | Motvo | - Observaciones

Motivos
01 Por vacanie

02 Por apertura de servicio
03 1! .




dnexo 3 Puesto deseado:
SOLICITUD DE EMPLEO

Fecha de elaboracion: Sueldo deseado:
onales
lido Paterno Apellido Maternc Nombre (s) Sexo M F Teléfono
fecha de nacimiento Edo. Civil Edad
Calle y Numero Colonia Delegacion CP: Estado
0 CURP No. IMSS Licencia Tipo y No. No. Cartilla Talla Camisa Talla Pantalon Talla Zapatos
Propia Rentada Otro ¢ Cuantas personas dependen de ud.? Fecha Matrimonio
Civil
lgin otro ingreso o negocio? Tiene disponibilidad para rolar turnos:  12x12,12x24 6 24x24
Nombre de la Escuela Domicilio Fechas de: a: No. Afos Documento
oria/ Voca.
éc. y Carrera
actualmente? En qué horario?
liares
Fecha de Nacimiento Vive QOcupacion Domicilio
Clinica
hacer cualquier tipo de ejercicio?  Si No ¢ Porqué?
angre Peso Estatura Alergias a:
rmedades ha padecido? ¢De qué ha sido operado?
ar de pie mucho tiempo? Puede estar despierto mucho tiempo?
isted alguna de las siguientes enfermedades:
() Cancer () Delcorazéon () Ingiere bebidas alcholicas?  Si No
{) Leusemia ( ) De los rifiones( ) ¢ Tiene tatuajes? Si No
t) Anemia () De las piemas( ) ¢En qué partes del cuerpo?

() Bronquitis ( ) Delospies ()

Fuma: Si No |Cuéntos Cigarros al dia:




Historia Laboral
COMIENCE CON EL ULTIMO EMPLEO

Nombre de la empresa Domicilio Teléfono Fechasde: 2
‘ Puestlo Inicial Puesto final Sueldo Final Prestaciones
IINombre del Jefe inmediato Cargo del jefe Motivo de salida
; Nombre de la empresa Domicilio Teléfono Fechas de: z:
$
i‘ Puesto Inicial Puesto final Sueldo Final Prestaciones
Nombre del Jefe inmediato Cargo del jefe Motivo de salida
Nombre de la empresa Domicilio Teléfono Fechas de: &:
Puesto Inicial Puesto final Sueldo Final Prestaciones

Nombre del Jefe inmediato

Cargo del jefe

Motivo de salida

¢Podemos pedir informes de ud. en sus empleos anteriores? Si No

¢Ha trabajado por su cuenta?

¢En qué?

¢ Porqué?

¢ Tiene familiares o amigos en esta empresa?

A qué sindicatos ha pertenecido?

Referencias personales

¢Ha trabajado en esta empresa antes?

En caso de ser aceptado ¢ Cuando podria comenzar a trabajar?

Nombre Ocupacioin Teléfono Domicilio Tiempo de conoceio
caso de accidente avisar a: Direccion Teléfono
Beneficiarios en caso de necesitarlo
bre Parentesco Direccién Teléfono % de beneficio

Hago constar que la informacion aqui especificada es veridica y exacta.

Firma del Solicitante

Para uso exclusivo de la empresa

Documentos entregados
Acta nacimiento ()
[Comprobante domicilio ( )

Afiliacion IMSS ( ) Cartilla o Precartilla ( )
R.F.C. OCURP () 5 Fotografias ()

Comp. Estudios

Acta de matrimonio ( ) Constancias laborales

(') Antecedentes No penales ( )

()

|Fecha de Ingreso:

Reingreso o Alta:

Entrevistado por:

Fuente de Reclut:

Puesto: Sueldo asignado:
[Departamento: No. De Nomina: Lugar de contrat.:
|Servicio:
Horario
12x12 12x24 24x24 16x32 8:30 a 18:30




Anexo 4 Pruebas Psicologicas
SSTA

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA, S.A. CEC.V.

FRASES INCOMPLETAS

NOMBRE: FECHA:

1.- Me habria gustado que mi padre

2.- Senti que necesitaba de los demas cuando

3.- Pienso que las relaciones sexuales

4.- Ante situaciones desconocidas yo

5.- Quisiera que mi familia

6.- Cada vez que algo sale mal

7.- La gente supone que yo

8.- Cuando tengo que tratar con publico yo

9.- Me gustaria que mi madre

10.- Yo siempre evitaria

11.- Lo que mas desao

12.- Mi pareja

13.- Creo que tengo habilidad para

14.- Lo que mas me gusta

15.- La mayoria de los jefes >~

16.- Con el trabajo yo busco

17.- Cuando pienso en la empresa yo

18.- Si mi padre solamente

19.- Me gusta estar en un grupo que

20.- Lo que mas me disgusta de lo sexual

21.- Me llego a desconcentrar cuando

22.- Me gusta mi familia aunque

23.- Cuando no me toman encuenta

24.- Cuando estoy en grupo

25.- Me molesta la gente que

26.- Yo quisiera gue mi madre

27.- Mi mayor preocupacion

28.- Me sentire feliz cuando

29 - Me gustaria que mi pareja

30.- Lo qué mas se me facilita

31.- Siento que 1o que mas me estimula



32.- Las personas que tienen autoridad

33.- Lo que mas me impulso a trabajar

34.- Me gusta donde trabajo, pero

35.- Pienso que mi padre

36.- Conviene juntarse con los demas cuando

37.- Temo que las relaciones sexuales

38.- En situaciones de emergencia, lo mejor es

39.- Para mi familia soy

40.- Creo que el mejor estimulo

41.- Si tuviera que describirme a mi mismo, diria

42.- Cuando hable con extrafios

43.- Las madres deben

44. Una situacion en la que no quisiera verme

45.- Mi meta es

46.- Me gusta mi pareja

47.- En comparacién con los demas yo

48.- Algo que me he propuesto consequir

49.- Si fuera jefe

50.- Se trabaja para

S1.- Un defecto frecuente en las empresas

52.- Si por algo me acuerdo de mi padre es porque
53.- Lo que él buscaba en sus amigos era

54.- Me relaciono mejor con las personas dei sexo

55.- Frente al peligro yo

56.- Creo que mi familia

57.- Cuando vi que todo mi esfuerzo habia sido indtil

58.- Siento que siempre estoy

59.- La mayoria de la gente

860.- Me gusta mi madre aunque

61.- Algin dia perderé el miedo a

62.- Me gustaria llegar a ser

83.- La mayoria de las parejas

84.- Nunca he tenido habilidad para

85.- Miinterés mas fuerte hasta hoy ha sido

66.- Siento que mi jefe

67.- Aigun dia mi trabajo

68 - Busco en la empresa

FIN DEL CUESTIONARIO



P
PACINA

-__———'—-'__—
WHORA EMPIEZAN A CONTAR LOS DIEZ MINUTOS

——— #_-—7
1. El qum se fabrica de:
las flores, la barina, la leche, las uvas, el aztcar
2. Lo contrario de abierto es:
liso, cerrado,  delante, claro,  despejado
3. De estas cinco pclabros ung pertenece g und clase diferente. (Cudl es!
rojo, amanllo, morado,  banders, verde
4. El péjarocants, ¥ el perro:
habla, rebuzna, cacares, mailla, ladra
5. Eicriba los dos numeros que faltan a esia serie:
10 15 20 25 ... 35 40 45 ... 55
6. Para medirla temperatura s2 emplea el:
litro, gramo, termémetro, metro, kilowatio
7. Lo controrw ' de dormido es:
noche, luz,  amanecer, despierto,  claridad
8. De estas cinco palabrcs una pertenece 6 una clase diferente. yCudl es?
agua, platino, café, té, cerveza
9. Elrapato protegeal pie, y el sombrero protege
la cabezs, la mano, el dedo, el brazo, la rodilla
10. Escriba los dos nimeros que faltcn @ esta serie!

6 9 12 ... i 21 U e 30
El trifngulo es una ﬁgura formada por:

i
: 4 lados, 6 lados, 5 lados, 3 lados, 9 lados
12. Lo contrario de Degro es:
08CUre, gombra, opaco, sucio, blanco
13. De estas cinco palabras una pertenece a ung clase diferente. jCudl es?
Pedro, Enrique, Ana, José, Carlos
14. Elnaranjo es un &rbol, y el perro es:
un objeto, un aniroal, una cosa, un mineral,  un vegetal
15. Escriba los dos niimeros que faltan a esta serie:
7 9 11 13 e 17 e 21 23
16. El gato es un: _
insecto, mamifero, ave, pez, reptil
17. Lo contrario de triste es: ) )
alegre, preocupado, dolorido,  desgraciado,  enfermo
18. De estas cinco palcbras una pertencce G una clase diferente. yCudl es?
Bogot4, Lima, Alpes, Caracas, Quito
19. La piel cubre al hombre, y las l:)lumns cubren a:
la vaca, el perro, goto, la gallina, ol caballo
90. Escriba los dos nimeros que faltan a esta serie:
7 14 21 28 . 42 49 ass 63 170
#

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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41. Fernando de Magallanes fuc un [amoso:
militar, aviador, navegante, sabio, sacerdote

42, Lo contrario de blando es:-
suave, duro, liso, gTucso, débil

43. De estas cinco palabras una pertencce a una clase diferente. ;Cudl es?
ver, ofr,  oler, andar, gustar

44. El codo articula el brazo, y la rodilla articula:
el corazén, los dedos, los pulmones, el cerebro, la pierna

45. Escriba los dos numeros que faltan a esta scrie:
6 6 -8 11 15 20 ... 33 41 ... 6

46. Cristébal 'Colbn descubrié América en el: '
siglo XIII, siglo XVII, siglo 1V, siglo XV, siglo XIV

47. Lo contrario de fuera es:
libre,  lejos, distinto, malo,  dentro

48. De estas cinco palabras una pertenece a una close diferente, ;Cudl cs?
Venus, Juipiter, Satélite, Urano, Neptuno

49. Octubre es anterior a noviembre, ¥ Jueves ¢s anterior a:
diciembre, viemnes, septiembre, miércoles, dia

50. Escriba los dos nimeros que faltan a esta seric:
9 80 71 63 .. 50 45 .. 38 36 35

51. Los primeros ferrocarriles empezaron a funcionar hacia:
1900, . 1800, 1825, 1750, 1710

52. Lo contrario de empezar es: ) )
iniciar, adelantar, obstruir, terminar, buscar

53. De estas cinco palabras una pertencce a una clase diferente. ;Cudl es?
feliz, triste, satisfecho, alegre, contento

4. La paz vicne después de la guerra, y la calma viene después de:
la tormenta, el crepisculo, cl bienestar, la felicidad, el ocaso

55. Escriba los dos nimeros que faltan a esta serie:

120 100 82 66 ... 40 "30, ... 18 12 10
56. La bitécora es de uso indispensable en:
musica, biologia, navegacion, teatro, quimica

57. Lo contrario de homogéneo es:
compacto, heterogéneo, abstracto, sutil, neutro -

8. De estas cinco palabras una pertenece a una clase diferente. ;Cudl es?
Strawinski, Bach, Mozart, Newton, Chopin

89. La biblioteca es para guardar libros, y la pinacoteca para guardar:
periédicos, discos, peliculas, monedas, cuadros

60. Escriba los dos nimeros que faltan a esta scric:
6561 2187 729 . 81 ... 9" .3

S| HA TERMINADO DEBE REFASAR LAS RESPULSTAS
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21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29,

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Treinta es el triple de:
quince, tres, diez, doce,  cinco

Lo contrerio de calor es:
sudor, fatiga, blanco, trio, luz

De estas cinco palabras una pertenece ¢ una clase diferente. ;Cudl es?
cuchars, plato, tenedor, cuchillo, cucharita

Para coser se emplea la aguja, y para dibujar se emplea el:
l4piz, bastén, tintero, pie, 0jo

Escriba los dos nimeros que faltan g esta serie:
40, 736 32 2B 200 A6 212 ... 4

La Cordillera de los Andes estd en:
Euwropa, Asia, América, Australia, Alrica

Lo contrario de arriba es:
dex_:t‘ro. abajo, cerca, completo, lejos

De estas cinco palabras una pertenece o una clase diferente, jCudl es?
General, Teniente, Capitan, Presidente, Coronel

Con el cuero se fabrica ¢l calzado, ¥ con la tela:
piel,  lana,  algodén, seda,  vestidos

Escriba los dos numeros que faltan a esta serie:
64 B8 52 46 ... 34 28 ... 16 10 4

Romas es-la cﬁpital de: -
Nicaragua, Espafia, Grecia, ITtalia, Paraguay

Lo contrerio de &l es:
antes, afirmar, duda, A luego, no

De estas cinco palabras una pertenece a una clase diferente. (Cudl es?
VAas0, copa, agua, )arTa, taza

La pariz sirve pera oler, y los ojos sirven para:
oir, ver, gustar, tocar, andar

Escriba los dos niumeros que faltan a esta serie:
5 00 3207 e 80 160 ... . 640 1280

El idioma oficial de Haiti es el:
inglés, francés, espafiol, bolandés, portugués

Lo contrario de despacio es:
de prisa, lento, pausado, débil, grueso

De estas cinco palabras una pertenece a una clase diferente. ;Cudl es?
carpintero, herrero, médico, albafiil, zapatero

Al luncs sigue el martes, y a enero sigue:
junio, viernes, mes, {ebrero, afio

Escriba los dos nimeros que faltan a esta seric:
2 4 ... 16 32 ... 128 256
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MOSS
NOMBRE:
. A B €€ D 11. A B C
2. A B C D 12. A B C
3.A B C D 3. A B C
4. A B C D 4. A B C
5. A B C D 15. A 8 C
6. A B C D 6. A B C
2. A B € D 172 A B C
8. A B C D 18. A B C
9. A B C D 9. A B C
10. A B C D 20. A B C

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCKON
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ANEXO 5 PRUEBA PSICOMETRICAS (WONDERLINK MOSS, ZA VIC)
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21.

22,

23,

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA,S.A.DEC.V.

PERFIL DE TEST DE VALORES E INTERESES

NOMBRE: PUESTO: FECHA:
VALORES INTERESES
ITEM MORAL LEGALIDAD |INDIFERENGIA| CORRUPTO | ITEM  |ECONOMICO| POLITICO | SOCIAL RELIGIOSO
3 A B C D 1 C B A D
4 D C A B 2 C D B A
65 |A B D C 5 N B A C
8 |B A C D 7 B C A D
9 B A D C 10 (A B D C
12 |B D A C 11 A D B C
3 |A B C D 14 |A D C B
%5 D C B A 16 [A B D C
17 [D B A C 18 B C D A
19 1A D B C 20 A B D C
TOTAL TOTAL
PERFIL

MORAL

LEGALIDAD

INDIFERENCIA| CORRUPTO | ECONOMICO

POLITICO

SOCIAL

RELIGIOSO

>—om= Q A >

P> — P



—_— e~~~ — e — o~

<m0 <mOD0 <mOD <mOO0
1 1] 1 1
~ o » S
- - = ™~
>
(@] I s i s PR S e R e
wl
= ITo <mOO0 <mmoO0n <momoO0 <mmOO0
S Em ] ' v [
< o m = bt L =
=)
<
S ow
< <
Z o
i
N_ = o~~~ — —~ e~ o~ —~ P e o~~~ —~ o~~~
o 5 —_———— ——— — —_———— ———— —_——— —
%R <moO0 <moOD <moQO <moAa <mO0
= w ' o — o
zZ Q ()] ~ -~ ~—
= <«
o g
e @)
g = g
x
5 o
m w
b o s s S S— L
w e AT S — P
(@] <mOO0 <mOn0 <mOA <mO0O
S 1 1 ] ]
A AMn 7o) © ~ ©
Iwm
N n
NI o L
a
<
=
= e — . B .
w
mmm sy SNV e S
WWS <00 <mon <mOD <mo0
Nmu.—w ', ", 0 "




SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA S.A. DEC.V.

WONDERLINK

Nombre: Fecha:

INSTRUCCIONES: Lea cada una de las preguntas y ponga la respuesta en el parentesis. Trabaje con rapidez

1. El Gltimo mes del afo es:

1) Enero 2) Marzo 3)Julio  4) Diciembre 5) Octubre

2. Capturar es lo contrario de: ()
1) Colocar 2) Liberar 3) Arriesgar 4) Aventurar ~ 5) Desagradar

3. Todas las palabras abajo citadas se parecen entre si. ¢ Cual es la gue menos parecido tiene con las otras? ()
1) Enero 2) Agosto 3) Miércoles 4) Octubre 5) Diciembre

4 Conteste Sia No, R.LP. significa “Ruega a Dios por &l' ()

5 En las siguientes palabras ¢ Cual es diferente de las otras? ()

1) Tropa 2) Liga 3) Participar 4) Paquete 5) Grupo

6. Usual es lo contrario de ()

1) Raro 2) Habitual 3) Regular 4) Constante  5) Siempre

7 Cual figura puede hacerse de estas dos partes? ()

§. Vea la fila de numeros abajo indicados, g,Cuél'm'Jmero debe venir después? ()

8 4 2 1 Yz Ya

9. Cliente - Marchante. Estas palabras tienen: { 3
1) Significado igual 2) Contradictorio 3) No son iguales ni contradictorias

10. ¢ Cual de las palabras citadas abajo esta relacionadas con oler como masticar esta con dientes? ( )

1) Dulce 2) Pestilencia  3) Olor 4) Nariz 5) limpio

11. Verano es lo contrario de: ()

1) Vacacion  2) Otofo 3) Invierno 4) Primavera  5) Estio

12. Un avion vuela 300 metros en 14, segundo. A esta misma velocidad

;cuantos metros recorrera en 10 segundos? ()

13. Suponga que las dos primeras afirmaciones son ciertas. La altima es . ¢ )
1) Cierta 2) Falsa 3) No muy cierta

Estos nifos son normales. Todos los nifios normales son activos. Estos nifios son activos.

14 Remoto es lo contrario de: ()

1) Aislado 2) Cercano 3) Lejano 4) Precipitado 5) Exacto

FL GRS 018
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19.

20.

27.

28.

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA S.A. DE C.V.

WONDERLINK

5. Se venden limones a 3 por 10 ctvs. {Culiniio costara una docena y media?

-0 cuantas de las 5 cantidades abajo indiczias son idénticas una a la otra?

84721 ~--eee 84721
9210651 -----—--- 9210561
14200210 ----=nnmmn 14210210
96161107 ---—---- 96101161
88884444 --—--—-— 83884444

- Imagine usted que acomoda las siguientes palabras de modo que hagan una afirmacion, cierta. luego

escriba la ultima letra de la dltima palabra como respuesta a este problema.
Siempre  un verbo  oracion una tiene

18 Un nifio de 5 afios tiene una hermana que es el doble de edad que él.

¢Cuando el nifio tenga 8 afos, cual sera la edad de su hermana?

BAZO - VASO. Estas palabras tienen:
1) Igual significado *2) Contradictorio 3) No es igual ni contradictorio
Suponga que las primeras afirmaciones son verdaderas. La Gltima es:

1) Verdadera 2) Falsa 3) No muy cierta
Juan tiene la misma edad que Maria. Maria es menor que Guillermo .
Juan es mas joven que Guillermo.

- Un negociante compro varios coches por $ 4,000.00 los vendié en $ 6,000.00, ganandose $ 50.00 en

cada coche. ¢ Cuéntcs coches compro?

- Suponga que arregla las siguientes palabras de manera que hagan una oracion completa. Si es un

razonamiento verdadero ponga una (v) en los parentesis; si es falsa ponga una (f) ahi mismo.
Huevos  ponen Todos los pollos

- Dos de los siguientes proverbios tienen igual significado. ¢ Cudles son?

1) Cada oveja con su pareja

2) De tal palo tal astilla

3) Cria cuervos y te sacaran los ojos

4) Dime con quién andas y te diré quién eres
5) Son semillas del mismo granero

24. Un reloj se atrasa un minuto 18 segundos en 39 dias ¢Cuantos minutos se atrasa por dia?

. HASTA - ASTA Estas palabras tienen:

1) Significado igual 2) Contradictorio 3) Nos son iguales ni contradictorias
- Suponga que las dos primeras afirmaciones son correctas. La ultima es:

1) Verdadera 2) Falsa 3) No muy cierta

En 30 dias un nifio ahorro $1.00 ;Cual fue su promedio de ahorro diario?

INGENIOSO - INGENUO. Estas palabras tienen:

1) Significado igual 2) Contradictorio ) 3) No son iguales ni contradictorias

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA S.A. DE C.V.

WONDERLINK
29. 2 hombres pescaron 36 pescados: X pesco 5 veces lo que Y ¢ Cuantos pesco Y?

30. Un deposito rectangular, completamente lleno, contiene 800 metros cubicos de granos. Si el deposito
tiene 8 metros de ancho y 10 m. de largo ;Qué profundidad tiene?

31 Uno de los numeros de la siguiente serie no encaja en la serie ¢ Cual debe estar en su lugar?
Ve Vi 1/6 1/8 1/9 112

32. Conteste a esta pregunta Si 6 No A .D. significa "En el afic de Dios *

33. CREYENTE — CERDULO. Estas palabras tienen:
1) Significado igual 2) Contradictorio 3) No son iguales ni contradictorias

34 Una falta necesita 21/4 mts. de tela ; Cuantas pueden hacerse de 45 mts.?

35. Un reloj estaba exacto al mediodia del lunes. A las 2 PM del miércoles tenia un retraso de 25 segundos

A ia misma velocidad ¢ Cuénto se retraso en media hora?

36. Nuestro equipo de Base-ball perdio 9 juegos en esta temporada. Esto fue 3/8 de Ic que jugaron

; Cuéntos juegos jugaran en esta temporada?

37. ¢ Cual es el numero gque le sigue a los siguientes? 1 5 .25 125

38. Esta figura geométrica puede dividirse por una linea recta en dos partes, que unidas de cierto modo
hacen un cuadrado perfecto, dibuje dicha linea juntando dos de los numeros. Después escriba los

numeros que den el resultado correcto

39 Los significados de las siguientes oraciones son.
1) Semejantes 2) Contradictorios 3) No son iguales ni contradictorios

Una nueva escoba barre mejor.  Los zapaios viejos son mas comodos

40. De los cinco nombres citados abajo ¢ Cuantos son idénticos uno del otro?
Ferrara J. D. Ferrera J. D.
Villafafia M. O. Villafafie M. O.

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION



SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA S.A. DE C.V.

WONDERL!NK
Diaz F. E. Diez F. E.
Palomar A. V. Palomera A. V.
Parrés A. O. Parrés A O.

1. Dos de los proverbios abajo citados tienen igual significado. ¢ Cuales son? (
1) No se puede sacar agua de una piedra
2) El que hace un cesto nace ciento
3) Piedra movediza no cria moho %
4) No se puede lastimar a un muerto
5) Dos aleznas no se pican

2. Esta figura geométrica puede dividirse por una linea recta en dos partes de tal manera que unirla de (
cierto modo hace un cuadrado perfecto. Dibuje dicha lineas juntando dos de los nameros. Después
escriba los nimeros que den el resultado correcto.

43. ¢ Cual de ios nimeros de este grupo representa la cantidad mas pequefia? (
10 1 .999 33 11

44 Los significados de las siguientes oraciones son: (
1) Semejantes 2) Contradictorios 3) No son-iguales ni contradictorios

Ningtin hombre honrado se arrepintio de su honradez.
La honradez conduce al fracaso aunque es ensalzada.

15. Un vendedor compra un cajén de naranjas que contiene 12 docenas a $ 1.80. Sabe que 2 docenas se (
pudriran antes de las venda ;A que precio por docena debera vender las buenas para ganar 1/3 del

costo total?

8. En las siguientes palabras. ;Cual de ellas es diferente a las demas? (

1) Colonia 2) Companero 3) Bandada 4) Manojo 5) Constelacion
47. Suponga que las dos primeras afirmaciones son ciertas. La Gltima es: (
1) Verdadera 2) Falsa 3) No muy cierta

Algunos grandes hombres son ridiculizados. Yo he sido ridiculizado. Yo soy un gran hombre.

48. Tres hombres forman una sociedad y acuerdan dividir las ganancias por igual. X invierte $ 4,500.00
Y invierte $ 3,500.00 y Z invierte $ 2,000.00. Si las ganancias son de $ 1,500.00 ;Cuanto menos
Recibe X de lo deberia haber recibido si las ganancias hubieran sido proporcionales a lo que invirtio
Cada uno?

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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WONDERLINK
ocarse juntas de tal manera queé

49 Cuatro de las siguientes 5 partes pueden col formen un triangulo
. Cuales 4 son?

r dos tamarios de tipos, usando el

po chico, una pagina contiene 1500
ginas deberan usarse

as, el impresor decide usa
200 palabras. Usando el ti
22 hojas de un magazine ;.Cuantas pa

50. Al imprimir un articulo de 30,000 palabr
tipo mas grande, una pagina contiene 1
palabras. El articulo debera repartirse en
para el tipo chico?
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INSTRUCCIONES

A continuacion usted encontrard una serie de problemas que le van a sugerir 4 respuestas, lea cada uno de
¢llos cuidadosamente y anote en el paréntesis un numero de la siguiente manera.

El nimero 4 cuando la respuesta le sea mds importante.

El niimero 3 cuando le sea importante pero no tanto come la anterior.
El nimero 2 cuando Ia prefiera menos que las anteriores.

El niimero 1 cuando tenga menos importancia.

Recuerde que los nimeros no deben repetirse en cada problema. No conteste en este cuadernillo utilice la hoja
de respuestas, cuide de nc equivocarse en el numero del problema.

1.- Si usted tuviera la habilidad y condiciones adecuadas, a qué se dedicaria:
a) A modificar todos los jardines de la ciudad.

b} A obtener logros por medio de la politica.

¢) A prestar dinero a altos intereses.

) A cumplir con las obligaciones que su religion le impone.

2.- Cudndo ve un accidente usted:

a) Se pone a orar con la peisona accidentada.
b) Didc una ambulancia.

¢) Cuida las pertenencias del accidentado.

d) Trata de detener al culpable.

3.- Es usted maestro de primaria y uno de sus alumnos le ofrece un costose obsequio con el fin
de obtener una mayor calificacion, usted:
a) Le dedicara tiempo extra para nivelarlo.
b) Lo rechazaria amablemente y lo invitaria a estudiar.
c) Aceptaria el presente y le daria la calificacion deseada por su alumno, porque usied sabe que es
inteligente.
d) Llamaria a sus padres para que paguen las clases particulares.

4.- Al conducir su automévil por descuido usted pasa un alto, el agente de trdnsito lo detiene, y
para permitirle circular nuevamente le solicita cierta suma de dinero, usted:

a) Arranca su automovil y deja al agente de transito.

b) Trata de llegar a un acuerdo encaminado a disminuir la cantidad de dinero.

¢) Pide le sea levantada la infraccion pertinente.

d) Amenaza al agente con reportarlo con sus superiores.

M



5.~ Prefiere una amistad que:

a)  Seaactivoy le guste reparar desperfectos en su hogar,

b) Se interese por ser lider en ¢l sindicato del cual forma parte
¢} Asistir con frecuencia a eventos religiosos.

d) Le inlerese emprender negocios,

6.~ Si al Negar a su trabajo encuentra en ¢l bado un reloj en el lavabo usted:
4} Trata de encontrar a su dueflo

b) Lo reporta a sus supenores y lo entrega.

¢) No hace nmingin comentano y espera a que lo busquen.

d) Lo dey donde lo encontrd,

7.- Un buen gobierno, deberia:

8)  Ayudar a las clases necesitadas,

b)  Ampliar las zonas turisticas de cinco estrellas.
¢} Buscar a los mejores lideres de su partido,

d) Permitir que la religion sea oficial.

8.- Un amigo suyo desea obteser un ascenso dentro de su trabajo, usted le aconseja:
a) Que sea cumplido y eficiente.

b) Que busque cuales son los errores del jefe para que demuestre que ¢l no s perfecto.
¢) Cue prometa una manda & su santo de preferencia,

d) Que ofrezca una excelente comida a los dirigentes de la empresa.

9.- Si Luis al legar a su casa observa que estin robando al vecino las llantas de su automovil ¢l deberia:
- 4) Llamar a la policia

" b) Llamar al vecino,

¢) Pide a los asaltantes parte del beneficio que obtendrdn en el robo, por guardar silencio.

d) Mejor no hacer nada y se meie 3 su casa.

10.- Un empleado de 60 aiios que le ha sido leal a la empresa durante 28 iios se queja del exceso
de trabujo, lo mejor seria
4)  Pedir un awnento de sueldo.
b) Recurrir al sindicato para que se le ayude.
¢) Que recurra a su guia espintual para que le diga como s¢ le debe ayudar y su trabajo no se le haga pesado
d) Que solizite una persona mds para que lo ayude.

11.- Usted visita 2 un amigo enfermo ¥ lo mejor seria:

a) Que convenza de acudir al Seguro Social para que su atencion médica no le sea cosiosa.

b) Proponerle su ayuda cuando el tenga que acudir a sus citas medicas,

¢) Que como todo le ha salido mal dltimamente vea & una persona para que le realice una limpia
d) Decirle lo importante que facron las juntas de vecinos ahora que €l estuvo en ¢l hospital,

)



12.- Al salir de viaje sus vecinos le piden cuidar su casa durante su ausencia, usted:

4)  Les dice que no puede debido o que se encuentra muy ocupado en esos dias.

b)  Aticnde con gusto Lo peticidn de sus vecinos.

¢) A cambio de sus servicios les solicita prestado el automovil que no ulilizarn e suvuye
d)  Asiste al modulo de vigilancia local, para que le brinden mayor segundad.

13.- Si encucentra 3 un nifio lorando sélo en una tienda comercial, usted:

4) Leavudaria a buscar a su familia en la tienda.

b) Lo llevaria al drea de servicios generales para que ahi espere a que lo ayuden.

¢) Pasaria de largo porque usted ticne prisa.

d) Lo Hevaria a su casa pero le cobra a su manvi por el tiempe que usted perdio por andarla buscando.

14.- Si usted viviera en provincia y tuviera mis entradas de las que necesiia, que preferiria bacer
con el dinero:

) Hacerlo producir para ayudar al desarrollo industrial

b) Donar dinero para la contratacion de una iglesia.

¢) Larloa una sociedad para el beneficio de las familias humildes del poblado.

d) Aportar ayuda al partido politico con la cual usted simpatizi.

15.- Su hijo ha dejado sus estudios porun tiempo, usted:

#) Le sugiere que vea a los maestros para que les proponga que le ayuden.

b) e luga bo que quict pues ya esta grande,

¢) Que curse nuevamente ¢l afto

d) Darle el apoyo econdmico y moral para que supere este tropiezo en sus estudios.

16.- A que actividad prefiere dedicarse durante sus vacaciones:

) Obtener experisncia en otro negocio que no sea ¢l propio.

b) Participar en la campaiia politica de diputados, que se va a efectuar en su localidad.
c) Asistir a un retiro organizado por la iglesia.

d) Visitar un lugar que no conoce, en compailia de su fanilia

17.- La familia de Pedro ticne un hijo drogadicto y es amigo de su hijo desde pequedio, al saberlo usted:

a) Le pide o su hijo que no lo vuelva a ver.

b) Le sugiere a su familia lo lleven a Centros de Integracion Juvenil para que lo ayuden.

¢) Siel muchacho ya es drogadicto le pide le obsequie el reloj que tanto ke gusta a su hijo para na decirselo
a sus padres.

d) Lo lleva a usted a un Centro de Rehabilitacion junio con su hijo para que sicnta que lo apoya y no €5
rechaeado,

18.- Su esposa le comenta que al terminar sus actividades cotidianas le queda mucho tiempo libre,

usied le sugiere:
) Que emplee el tiempo como catequista en la iglesia.
b) Que venda aniculos femeninos.
¢) Que promucva juntas entre los vecmos encaminadas a resolver los problemas de la comunidad.

d) Que asista con sus hijos a Centros Recreativos si fuera posible,

3



19.- Quiere pedir un favor a un conocido, que beneficiaria a la cmpresa en la cual trabaja, usted:
a) Le explica los motives v necesidades pro los cuales requiere ese favor,

b) Le pide el favor sin mayor explicacion,

¢} Le hace creer que ¢l seri ¢l mis beneficiado al ofrecerle una retribucion.

d) Le sugiere a su jefe inmediato que sca €l quicn pida el favor y explique la necesidad.

20.- Cudl de Lis sigulentes ocupaciones escogeria:

a)  Trabajar en forma independicnie,

b) Como encargado del departamento en el cual usted labora.
¢) Dedicarse a estudios eclesidsticos.

d) Trabajador social.

)



AREX0 6 CARTA COMPROMISO, HOJA DE HUELLAS, FORMATO SICEPO, CROQUIS DE DOMICILIO, HOJAS DE ESTUDIO SOCIOECOROMICD.

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGHRAL AVANZADA S ADE CV

Me comprometo a entregar mi documentacion original completa en un lapso no mayor a 30 dias,

FECHA

o de lu contrario causaré baja de la empresa, deslindando a ésta de toda responsabilidad al

respecto.

Asi mismo, estoy consciente de que mi contratacion definitiva, quedard sujeta a mi buen

desempeno y honoraluhdad durante mi estancia en esta empresa.

ATENTAMENTE

(Nombre y lirma)
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SSIA

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA, S.A.DEC.V.

FORMATO PARA CONCENTRAR INFORMACION PARA LA CAFTURA
DEL SISTFMA CONCENTRADO DE EMPRESAS DEL PERSONAL OPERATIVO

SICEPO
RE DEL GUARDIA
/7 A PATERNO . A MATERND P
DATOS DE LA ADSRIPCION
FECHA DE INGRESD PUESTO )
MUNICIFIO
TOS PERSONALES
- HOMOCLAVE  |CURP.
e
|
FECHA-NACIMIENTO ENTIDAD, - MUNICFIO
5
~ |esTADOCIVIL _ALTIMOGRADO D ESTUDIOS
FEMENINO ' :
MASCULINO
FAMILIARES
NOMBRE APATERNO AMATERKNO
WicrLios
o NOEXTERIOR  |NO INTERIOR  [COLONIA cr RO
0 TEMPORAL
E MUNICIFIO 0 PERMANETE
0  MENSAJES
3 NO EXTERIOR | NO. INTERIOR r:uw TIFO
0 TEMPORAL
fan MUNICIFO O PERMANETE
0 MENSAJES




SSTA

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA, S.A. DE C.V.

ESTUDIO SOCIO-ECONOMICO

DATOS GENERALES

NOMBRE DEL ENTREVISTADO EDAD
SEXOQ EDO CIVIL ESCOLARIDAD TELEFONO
LUGAR DE NACIMIENTO FECHA DE NACIMIENTO
DIRECCICH
CALLE No. COLONIA CP

TIEMPO DE VIVIR EN LA COLONIA

ESTUDIOS

ULTIMO Gi,. - 2 DE ESTUDIOS

DATOS ECONCMICOS FAMILIARES

INGRESOS ( mensuales;:
PADRE MADRE HIJOS OTROS
GASTOS FAMILIARES (MENSUALES) TOTAL S

SERVICICS PUBLICOS DE LA COLONIA

DRENAJE ( ) PAVIMENTO ( ) LUZ ELECTRICA ( ) MERCADOS ( )
SERVICIOS = LIMPIA ( ) ALCANTARILLADOS ( ) CORREOQ ( }
SERVICIO DE ASISTENCIA SOCIAL ( ) ESCUELAS ( )

EN LA COLONIA EXISTE:

VIGILANCIA { ) CENTROS DE ENTRETENIMIENTO ( ) PROSTUTUCION( ) EMPLEO( )
PANDILLERISMO ( ) FARMACODEPENDENCIA ( ) ALCOHOLISMO ()

OTROS ( }

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION Ft GRS 009



AREZ0 7PAGO DE HONORARIOS PARA PERSONAL OPERATIVO CORTRATAN.

SSIA

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA. SA. DEC.V.
PASE PARA CAPACITACION

FECHA DE PRESENTACION: RECLUTO:

Manifiesto no tener ningdn problema fisico, cuento con disponibiidad de horario completo, me presantare a
capacitacion sin barba y sin bigote y estoy dispuesto a traer el corle de cabello reglamentario

SERVICIO ASIGNADO:

HORMRIO:  SUELDOTOTAL  1'QUNCENA  2QUNCENA  BONO
_ DIA 18 DIA 3

Presentarse puntualmente con
» Ropa comoda que le permita hacer gjericio (pants, shorto pantalén)
*  Tenis 0 2apatos que le permitan correr
+ Cuademo y pluma para realizar apuntes
«  Comida (se le dara una hora para comer)
« Horario: 830 am. a 6:30 p.m.

Nombre! Firma:

Nota aclaraloria: Causard baja definitiva de s em
mamania de la coniratacion.

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION

praea 4 Lene algdn problema flsico o enfermadad cicret que na hayt manfles - - )

FIGRS 008



ANEXOS
COMCENTRADO ESTADISITICA DE MOWIEMIENTOS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION ¥ COMTRATACION DE PERSOMAL

INFORME DE RESULTADOS DE LA APLICACION DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

PUESTO: NO, NOMINA:

NOMBRE

EDAD: FECHA DE NACIMIENTO: LUGAR DE NACIMIENTO ¥ MUNICIPIO O
DELEGACION

EDO.CIVIL: SOLTERD { ) CASADO{ | DIVORCIADO( ) VIUDO { ) UNION LIBRE ( |
EXP EN EL PUESTO:
DISPONIBILIDAD PARA VIAJAR: SI { 1 NO()
ESCOLARIDAD:
INGLES: “ OTROIDIOMA:
TEL CASA: TEL RECADOS :
LONA DONDE VIVE { COLONIA, DELEGACION O MUNICIPIO).

RFC: NO. IMSS:
NO. DE CARTILLA MILITAR:

AREA DE | BARSIT WONDERLICK

INTELIGENCIA PARA: ELEMENTO NORMAL PARA: ELEMENTO O REVISOR
PRIMARIA TRUNCA Y | SECUNDARIA TRUNCA A LIC. TRUNCAL
TERMINADA
Fmsr [l.\'l-'. JNNM lsu- EXC |['NFI"M]T“"‘WJTN]S“|5"['“3J

MIDE: CONOCIMIENTOS GENERALES | ATENCION ¥ CONCENTRACION RAPIDEZ Y
COMPRENSION DE VOCARLULARIO «y PRECISION , RAZONAMIENTO LOGICD X1UMERIO
RASONAMIENTO VERDAL . RAZONAMIENTO | ANALISIS ¥ SINTESIS. | SOLUCION DE PROBLEMAS
NUMERICD.  RAZONAMIENTO EN FORMA | VOCARULARIO, ADMINISTRACION DEL  [IEMPO
LOGICA TRABAJO BAJD PRESION. TRABAJD EN DETALLE.

!-'IHHEID DE STRESS.

AREA DE PERSONALIDAD BAJO | MEDIO ALTO
CAPACIDAD PARA ENTENDER Y SEGUIR INSTRUCCIONES.
TOMA DE_DECISIONES

SOCIABILIDAD

RESPONSABILIDAD

CONFLICTO HACIA LA AUTORIDAD

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION

CLBRE EL PERFIL PARA EL PUESTO DE:

PRUEBAS APLICADAS:

CALIFICACION: [ SOBRESALIENTE | ACEPTABLE ACEPTABLE CON RECHAZADD |
l LIMITACIONES |

OBSERVACIONES:

SOMBRE Y FIRMA DEL RECLUTADOR

Coordinacion de Reclutamiento y Seleccion
Organizacion y Desarrollo Agosto 2003




ANEXD 10

[amZA SAUECV
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ANEXD 8

SISTEMAS DF SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA SA DEC Y

Repunta estadistico del Proceso de Reclutamiento, Seloceion y Contratacion de persanal
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SSIA

ANEXCD

SISTEMAS DE SEGURIDAD INTEGRAL AVANZADA, § A DE G V

Seguimiento de personal en capacitacion Fecha
Ristlaiil Capacdacam ; RE N
oy [ s o e ———
Sares pald e b Foha pypesc ol [Condarmaciin du Auivnced e —
b x Hiemlie ol sleren oy Tuita Asisld; Aot [Codcamal Ao Ciblescam s # Lo Otsevacianes




SSIA

£57LAS DE SEGURIDAD NTEGRAL AMZADA § A DE € v

Repurte extadistico del Proceso de Reclulamiento, Seleccion y Contratacion de personal
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TEST RAPIDO BARRANQUILLA
Kambren]
B A R S I T - Ldad : L 1T
[dcion 1556 ! i
Eempindlcn 1969
Dr. Francisco del Oimo o Harmes | Forvenitia
CUESTIDNARIOD T
ESTO CON MUCEA ATENCION
,
Usted tenrrd que it resalviende cuestiones parecicas 3 f3tan
escriba palabray; subrdyelas sclamente, y eseriba fog pumeres come e le ordena,
Subraye 13 palabra gue mejer conteste a I3 pregunta: . FIJESE COMD DEBE HAEER
MPLOS: . PUESTO LAS RESPUESTAS
- JQud gahbra nos n’:ce lo que es una manzana? Ejemple 1: Debe haber subrayado
piedra, casa, frute, animal la palebra frule, sepua ¢
iQué palabra nos dice lo contrario de bueno? sl .
anterior, mejor, malo, simpético, deseable Ejemplo 2: Debe haber subrayade
De estos 5 qu.abras ung periencee a una clese diferente, jCudl es? A paston Hele;
galo perro, zapato, cabelle, wvaca Ejemplo 3. Debe haber subravado
Ehg‘un es ung bebida y el arroz es un: R
objeto, alimento, juego, cosa, mineral ' Ejemplo4: Debe haber subreyado
Escriba los dos ndmeros que folten a cste scrie: ik
2 4 6 8 10 14 18 20 Ejemplo 5: Debe haber escrito los

1 nimeros 12 y 16.
Los peces viven en:

el agus, latierra, el nire, e monte, ¢l subsuelo Eerplo #: 3‘::‘:"’" subreyado
Lo contrario de nuevo es: . ! .
moderno,  viejo, bello,  elegante, caro Ejemplo: E:::' haber subrajado

| De estas § palabros uno pertencce ¢ uno clase diferente. (Cudl es?

enero,  febrero, marzo, aflo, abri Ejcmplo8: Deba haber subteyade

afie.
Lo cams sirve para dormir, y lo silla sirve pora: " :
comer, jugar, sentarse, bailar,  saltar ks ﬂ::;rul ber subsdyadn

Escriba los dos nimeros quc falton a este serie: Ejerplo 10: Debe haber escrito los
50 45 40 35 30 25 15 5 nimeras 20 y 10,

A continuacién hallard 60 preguntas parecidas a éstas,
Para hacer este ejercicio se le darin 10 minutos, que usted debe oprovechar lo mejor que pueda.

Recuerde que es mejor hacer las cosas bien que de prisa, pero si no sabc cémo resolver
una pregunta, no se entretenga mucho en ella, pase a la siguiente.

Procure que la rapidez no le haga comeler ervores.

No preguntie nedas al examinador. Ni sc distraiga mirando o los demis.

Capirges € 1107 @jj ESPERE LA CAZEIN ANTES DE PASAR A LA DTRA PAGINA
beatulr et g d g TS
Immprrue g
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