
 

                                                                                                                                            
 
 

                                                 
                  UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

Facultad De Estudios Superiores Iztacala. 
 
 

“EL PAPEL DEL PSICÓLOGO DENTRO DE UNA 
ORGANIZACIÓN DE SEGURIDAD PRIVADA”. 

 
 
 

REPORTE DE ACTIVIDAD PROFESIONAL 
PARA OBTENER EL TITULO DE 
LICENCIADO EN PSICOLOGIA 

PRESENTA: 
 

                                                    JAZEL DÍAZ DÍAZ 
 

ASESORES: 
 

                                  LIC.  JOSÉ ESTEBAN VAQUERO CÁZARES. 
                                  LIC. EDY AVILÑA RAMOS. 
                                  MTRA.  MARÍA CRISTINA BRAVO GANZÁLEZ. 
 
                                  TLALNEPANTLA, EDO. DE  MEXICO, 2007 

 
 
 
 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



 

                                                                                                                                            
 
 

AGRADECIMIENTOS. 
 

 
 
 
 
 
 
PRIMERO QUIERO AGRADER A MIS PADRES POR HABERME DADO UNA 
EDUCACIÓN Y SU AMOR. 
 
 
 
 
 
 A MI ESPOSO Y  MI HIJA VALERIA LOS AMO. 
 



 

                                                                                                                                            
 
 

                                                        ÍNDICE  
 
 
 
RESUMEN 
INTRODUCCION 
 
 
CAPÍTULO  1.- HISTORIA DE LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL Y 
ORGANIZACIONAL. 
 
CONCEPTO DE PSICOLOGÍA 
HISTORIA DE PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL 
DEFINICIÓN  DE ORGANIZACIÓN 
EL PSICÓLOGO ORGANIZACIONAL 
 
CAPÍTULO 2  LA PSICOLOGÍA EN MÉXICO. 
 
ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGÍA EN MÉXICO 
LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL EN MÉXICO 
 
 
 
CAPÍTULO 3  LA ACTIVIDAD DEL PSICÓLOGO DENTRO DE UNA EMPRESA 
SE SEGURIDAD PRIVADA.  
 
HISTORIA DE LA EMPRESA 
POLÍTICAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA 
RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 
FUENTES DE RECLUTAMIENTO 
ENTREVISTA  
EVALUACIONES 
 
CAPÍTULO 4  DESARROLLO ORGANIZACIONAL. 
 
ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL 
LA ALTERNATIVA DEL DESARROLLO  

ORGANIZACIONAL 
VISIÓN, MISIÓN Y FILOSOFIA 
 
CAPITULO 5 PROPUESTA DE CAPACITACIÓN PARA EL DESARROLLO 
LABORAL 
 
 
REFENCIAS BIBLIOGRAFICAS 
 
ANEXOS Y APÉNDICES 
 



 

                                                                                                                                            
 
 

INTRODUCCIÓN. 
 
 
La profesión del psicólogo se basa en el estudio del comportamiento humano 
básicamente, el psicólogo como profesional basándose en sus conocimientos pretende 
regular, diseñar , aplicar y evaluar intervenciones encaminadas a la solución  de 
problemas de relevancia social. 
 
Por ello la actividad profesional del psicólogo debe estar siempre encaminada al 
bienestar o dar solución 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 país, si se coteja ese cambio de 
condiciones , con las condiciones de producción del trabajador , se encuentra dos 
situaciones que llaman la atención a este sector y que son objeto de estudio del 
psicólogo. Primero la asignación que se hace de recursos humanos al proceso de 
producción no siempre incluye a quienes más 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 difíciles y que frecuentemente conducen a 
una producción baja o un trabajo poco eficaz. Por si fuera poco las condiciones del 
individuo, de su historia personal y de la situación en que aprende a producir son a 
veces tan difíciles, que generalmente generan reacciones que interfieren con el trabajo 
mismo y deteriora la interacción con sus compañeros, con sus jefes o sus subordinados. 
Estos problemas requieren  pericia en  el diagnostico, en la intervención y la evaluación,  
que son funciones en la formación del psicólogo. 
 
Ninguno de los problemas mencionados ocurre en el individuo aislado. La vida en 
grupo ha definido el quehacer  desde los inicios de la civilización. Así, el estudio del 
comportamiento humano es una porción  medular de  las posibilidades de detectar  y 
resolver problemas de la sociedad contemporánea. Una parte fundamental en la solución 
de  dichos problemas, está vinculada con el estudio y la formación del psicólogo. 
 
Éste es el punto del estudio de la conducta humana en una organización en el cual 
pretendemos desarrollar en este reporte, la importancia que tiene en los individuos la 
pertenencia a una organización laboral, en su desarrollo personal. Así la actividad del 
psicólogo se ve reflejada en estos dos puntos el hombre y la sociedad, mediante la 
interacción de ambos el psicólogo pretender desarrollar sus habilidades y conocimientos  
dentro de una organización. 
 
La actividad que desarrolla el psicólogo es  detectar los problemas  en forma de 
comportamientos socialmente no deseables, promover cambios, estos tanto a nivel 
personal como a nivel organización, intervenir con programas de cambio y dar 
prevención en los futuros problemas organizacionales. 
 
En la organización denominada como Sistemas de Seguridad Integral Avanzada, el 
papel del psicólogo es de reclutador y seleccionador  de personal, puestos mediante el 
cual él deberá desarrollar y hacer participe de las políticas y procedimientos a los 
nuevos integrantes de la organización. 
 



 

                                                                                                                                            
 
 

Así, se pretende dar una  reseña de las actividades realizadas por el psicólogo dentro de 
una organización de seguridad privada, y como dichas funciones reflejan su desarrollo 
como profesional de la conducta,  si  la formación recibida fue satisfactoria en su 
desarrollo laboral, es decir, pudo realizar sus actividades sin ninguna capacitación extra 
y finalmente  si  su desarrollo laboral, le permitió  desarrollar alguna de las cinco 
funciones profesionales del psicólogo. Para poder cumplir con los estatutos, 
previamente diseñados  de la actividad profesional del psicólogo. 
 
En el primer capítulo se considera el  concepto de Psicología a través del tiempo, así 
como la historia de la Psicología Industrial, quien en sus inicios forma parte de lo que 
denominamos el proceso de selección de personal olvidándose un tanto del individuo en 
grupo, es decir la actividad de los individuos dentro de una organización, por lo que 
también considera el concepto de organización en psicología y como  este término a 
contribuido a entender la actividad del psicólogo organizacional. 
 
En el segundo capítulo, se describe la historia de la psicología en México, retomando 
los inicios con Ezequiel A. Chávez y sus colaboradores en el desarrollo de la psicología 
en nuestro país, así como alguna de las primeras propuestas acerca de la actividad del 
psicólogo en la organizaciones. 
 
En el tercer capítulo, se describe la actividad del psicólogo dentro de la organización 
denominada Sistemas de Seguridad Integral Avanzada, en donde se describen las 
actividades realizadas durante mi permanencia en dicha organización. 
 
En el cuarto capítulo, se presenta la temática del desarrollo organizacional en una 
empresa y como esta estrategia permite a muchas empresas desarrollar apropiadamente 
sus evaluación y selección de personal. 
 
Y finalmente en  el último capítulo, se hacen  algunas de  propuestas de contenidos con 
el fin de incluirlas en la actividad del psicólogo dentro de la organización. 
 
Así, pues, se pretende dar una reseña tanto histórica como personal de las actividades 
realizadas por el psicólogo en una empresa de seguridad privada, describiendo su 
actividad.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

                                                                                                                                            
 
 

 
 

RESUMEN. 
 
 

 
El presente reporte tiene como objetivo describir el papel del psicólogo en un a 
organización de Seguridad Privada, como reclutador y seleccionador de personal, donde 
él desarrolla las políticas y procedimientos, al fin de colocar a la organización en un 
progreso laboral. 
 
Se ofrece una visión de la importancia de la psicología en el área Industrial y 
Organizacional; así como la contribución del psicólogo en las organizaciones, en donde 
sus principales funciones son: investigar, prevención, desarrollo, intervención y 
diagnóstico. Al seleccionar empleados, entrenarlos, socializarlos y asignarlos a un 
cargo, se pone de manifiesto que el  psicólogo egresado de FES- Iztacala cuanta con las 
habilidades básicas en su currículo académico para desarrollar dichas actividades. 
 
Por último, se presenta una propuesta para desarrollar actividades en puestos de 
capacitación, con el fin de promover e impulsar el crecimiento de habilidades, 
conocimientos y actitudes del personal en su ámbito laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



CAPITULO 1. HISTORIA DE LA PSICOLOGÍA 
INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL 

 
 
1.1. CONCEPTO DE PSICOLOGÍA 
 
 
La psicología es una ciencia con un campo muy amplio de aplicación y que se puede 
definir de distintas  formas: 
 
Como el estudio científico de la conducta humana, que trata de forma sistemática de 
comprender cómo y por qué las personas actúan 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 propósito se basa en desarrollar conceptos explicativos, 
exigiendo con ello una identificación, descripción y observación, una experimentación 
con bases que llevan a conclusiones netamente científicas. 
 
Podemos entonces decir que la psicología no es una ciencia por casualidad,  por sus 
bases científicas, ya que es una ciencia experimental teniendo como objeto de estudio 
del comportamiento de los organismos individuales. Por lo que su campo de acción se 
puede desarrollar  en las áreas de salud pública, producción y consumo, instrucción y 
ecología y vivienda. 
 
Como profesión se dirige fundamentalmente a resolver problemas en el que interviene 
el comportamiento humano, se pueden definir cinco  funciones profesionales del 
psicólogo en relación al factor humano (Ribes, Fernández, Rueda, Talento y López, 
1980): 
 
a) funciones de detección 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 aparición de comportamientos potenciales requeridos para el 
cumplimiento de objetivos individuales y de grupo. 
c) funciones de rehabilitación, dirigidas el remedio de aspectos deficitarios en el 
comportamiento de individuos o de grupos. 
d) funciones de planeación y prevención para la predicción de problemas a mediano y 
largo plazo. 
e) funciones de investigación se dirige a la evaluación controlada de instrumentos de 
medida. 
 
 El psicólogo puede desarrollarse en cualquier área  de trabajo,  tomando en cuenta que 
su labor  incluirá estas cinco funciones en su actividad profesional. 
 
Aunque esto no es una cuestión fácil ya que el psicólogo debe tener una formación 
académica que le dé las bases para poder realizar su labor, y para esto no sólo debe 
contar con un currículo que integre situaciones de enseñanza- aprendizaje, sino contar 
con un estructura formal que contemple objetivos profesionales en base a un análisis de 



las necesidades sociales del país, objetivos terminales de dicho currículo, objetivos 
modulares y objetivos por asignatura y unidades de enseñanza los cuales son 
contemplados en el plan de estudios de una Facultad de Estudios Superiores de Iztacala 
. 
                                                                                                                                              
 
1.2. HISTORIA DE LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL. 
 
La psicología se considera una ciencia por que los psicólogos utilizan los métodos 
rigurosos que suelen emplearse en la investigación científica de otras áreas del 
conocimiento ya legitimadas por la comunidad de la ciencia. El  campo de la psicología 
es tan amplio y tan complejo que podemos encontrarnos con problemas de índole 
básicamente biológica o de carácter esencialmente social.  
 
Esta diversificación 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 psicología del Trabajo y de las Organizaciones está representada por la división 14, 
denominada” The Society for Industrial-Organizational Psychology”. 
 
De la psicología Industrial no se tiene fecha exacta de su fundación, sin embargo se cree 
que se inició en 1901, cuando el doctor Walter Dill Scott analizó la probabilidad de 
aplicar los principios psicológicos en el campo de la publicidad. 
 
En otros escritos encontramos a dos psicólogos que son acreditados como los 
principales fundadores del área, Hugo Münsterberg y Walter Hill Scott; ambos 
psicólogos experimentales y profesores universitarios, se involucraron en la aplicación 
de la psicología a los problemas de las organizaciones. Münsterberg estaba interesado 
en particular en la selección de personal y el uso de nuevas pruebas psicológicas, así 
como Scott quienes publicaron  temas como: La psicología y la eficiencia, 1913 y La 
teoría de la publicidad, 1903 respectivamente. , el libro de  Múnsterberg  fungió como 
modelo para desarrollar la Psicología Industrial, incluyendo aspectos sobre el 
aprendizaje, ajuste de condiciones físicas, economía de movimientos, fatiga, compra y 
venta (Blumm y Taylor, 1985). 
 
Una influencia muy importante en el campo de la Psicología  Industrial fue el trabajo de 
Frederick Winslow Taylor, un ingeniero que, a lo largo de su carrera estudió la 
productividad de los empleados, Él desarrollo lo que denominó administración 
científica como un acercamiento al control de la producción de los empleados en las 
fábricas, en sus escritos sugería lo siguiente: 
 

• Cada puesto ha de analizarse con mucho cuidado para poder especificar la 
manera óptima de realizar cada tarea. 

• Se debe seleccionar a los empleados de acuerdo con las características 
relacionadas al desempeño del puesto. 

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

• Es necesario recompensar a los empleados por su productividad  para alentar los 
niveles de desempeño. 

 



La  Primera Guerra Mundial vio emerger la utilidad de la psicología por parte de la 
milicia norteamericana lo que dio un gran impulso al área, en 1917 varios psicólogos 
dirigidos por Robert Yerkes, ofrecieron sus servicios a la armada. El logro más famoso 
del grupo fue el desarrollo del conjunto de pruebas  de capacidad mental Army Alpha y 
Army Beta. Esta fue la primera aplicación  a gran escala de pruebas psicológicas para 
ubicar personas en el trabajo (Spector, 2002). 
 
La petición del ejército estadounidense para la aplicación de pruebas, en la segunda 
guerra mundial para reclutar y diseñar procedimientos para seleccionar oficiales, marca 
el nacimiento de la Psicología Industrial como disciplina y a su vez induce el desarrollo 
de pruebas de grupos, escalas de calificación e inventarios de personalidad.  
 
Para 1917 aparece el Journal of Applied Psychology y se comienzan a dar cursos de 
Psicología aplicada en las Universidades, después de Psicología Industrial, Personal, 
Vocacional y de Publicidad (Blumm, 1985). 
 
Es así que en el tiempo de post guerra, la industria se interesó por los estudios de esta 
rama y algunas empresas como Procter y Gamble, la Philadelphia Company elaboraron 
programas de investigación personal. 
 
Para la Segunda Guerra Mundial se contrataron más de 2, 000 psicólogos para 
seleccionar y clasificar a millones de reclutas a diferentes servicios, en donde se 
afinaron las pruebas se selección y elaboraron programas de adiestramiento 
especializado, técnicas de análisis de puestos y evaluaciones de rendimiento. Así mismo 
contribuyó a que muchas personas conocieran la aplicación de la psicología, para poder 
aplicarla tanto en ambitos escolares como económicos.  
 
La disciplina bajo la etiqueta de psicología Industrial se desarrolla  durante las décadas 
de los años treinta y cuarenta, atendiendo no sólo a los contenidos, sino a los aspectos 
metodológicos. 
 
La Psicología Industrial es definida como la aplicación o la extensión de los principios y 
datos psicológicos a los problemas relativos a los seres humanos que operaban en el 
contexto de negocios. 
 
La Psicología Industrial y organizacional  forman  parte del estudio  del 
comportamiento humano, ambas tratan de comprender a la gente  en el contexto de la 
organización y aplicar lo que encuentra con el fin de lograr algún tipo de mejora. 
 
1.3. PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL. 
 
Para inicios de los años cincuenta y sesentas  se inicia un gran interés por parte de los 
psicólogos en el estudio de las organizaciones, por lo  que empieza la aparición de 
nuevos rótulos para la disciplina como: conducta Organizacional y Psicología de las 
Organizaciones. 
 
Los psicólogos que empezaron a realizar un trabajo organizacional fueron los 
experimentales, quienes estaban interesados en aplicar los nuevos principios de la 
psicología a los problemas  de las organizaciones; los primeros trabajos se enfocaron en  
asuntos de desempeño laboral y eficiencia organizacional. 



 
La psicología organizacional  se expandió hacia la mayoría de áreas que abarca ahora 
.Conforme las organizaciones crecían, empezaron a contratar psicólogos para atacar 
muchos de los problemas con sus empleados. 
 
Durante los años sesenta se cristaliza una nueva forma de pensar y entender el 
fenómeno organizativo. Aún en esta década que finaliza, se está 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 
producirán en la medida en que se desarrollen los conceptos adecuados para afrontar la 
gran diversidad que representa la organización, concebida ya como sistema abierto 
(Katz y Kahn, 1978 citado en Fernández, 1989, pág.30) 
 
La importancia de la psicología Industrial y Organizacional ha adquirido en las últimas 
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 psicología 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  psicología organizacional 
busca comprender a la gente en el contexto de la organización y aplicar lo que encuentra 
con el fin de lograr una mejorar a los problemas surgidos, reconociendo ciertas 
características sistemáticas en las organizaciones; podemos decir que la psicología 
industrial es sólo un subsistema dentro del amplio campo de la psicología 
Organizacional, ya que no sólo se aplican a la industrial sino a todas las organizaciones 
formales. 
  
Tradicionalmente al psicólogo se le considera un aplicador de pruebas psicométricas, 
dentro del ámbito industrial, lo cual restringe su área de acción; es por eso que se busca 
propiciar una reflexión respecto a los conocimientos, habilidades y herramientas que 
tiene el psicólogo, dejando a un lado actividades ajenas a su profesión.  
 
La práctica profesional del psicólogo ofrece grandes retos a los egresados en este campo 
debido a que la mayoría de las organizaciones al no dividir y diferenciar las actividades 
de cada profesional que se desarrolla dentro del área de recursos humanos, sin tomar en 
cuenta los conocimientos básicos que se adquieren dentro de su formación académica , 
aunado esto a la necesidad de satisfacer la demanda del mercado, conlleva a una 
problemática laboral para el profesional de la psicología que en muchos casos 
paradójicamente las actividades a realizar poco tienen que ver con lo que podría 
considerarse que abarca el campo de la psicología. 
 
Pero algo debemos tomar en cuenta, antes de profundizarnos más en el  área de trabajo 
del psicólogo organizacional, es con qué herramientas y habilidades debe contar un 
psicólogo, para poder enfrentarse no sólo en esta área, sino en cualquier otra área en la 
que se deseé desarrollar su actividad profesional. 
 
 Esta no es una cuestión fácil ya que el psicólogo debe tener una formación académica 
que le dé las bases para poder realizar su labor, y para esto no sólo debe contar con un 
currículo que integre situaciones de enseñanza- aprendizaje, sino contar con una 
estructura formal que contemple objetivos profesionales en base a un análisis de las 



necesidades sociales del país, objetivos terminales de dicho currículo, objetivos 
modulares y objetivos por asignatura y unidades de enseñanza ,para poder llevar a cabo 
funciones de detección ,desarrollo ,rehabilitación, investigación y planeación y 
prevención los cuales son contemplados en el plan de estudios de la Facultad de 
Estudios Superiores de Iztacala 
 
En la actualidad el campo profesional del psicólogo 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 interactúan procesos 
organizacionales de comunicación, toma de decisiones, recompensas, donde el 
psicólogo analiza, evalúa y modifica la conducta, al seleccionar empleados, entrenarlos, 
socializarlos y asignarlos a un cargo, asegurando mayor eficiencia y producción. 
 
El psicólogo industrial y organizacional con apoyo y colaboración de la gerencia o 
departamento donde existe la vacante, realizará el análisis del puesto de la misma; 
obteniendo así una descripción. “… Incluyendo información 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 políticas de 
selección, entrenamiento, socialización y asignación  de funciones. De tal manera que 
uno de los problemas más grandes surge debido a que las políticas y las prácticas que 
pronostican eficiencia organizacional, no siempre permiten satisfacer las necesidades 
del empleado, y esto provoca más conflictos .El segundo problema es la asignación de 
personas a cargos y la utilización eficiente del recurso humano, por lo que se trata de 
encontrar  a la persona que reúna los requisitos de la organización. 
 
Los psicólogos organizacionales actualmente trabajan con problemas que amplían la 
visión general de ambos trabajos el industrial y organizacional, incluyendo la selección 
de reclutas, su ubicación en diferentes puestos, capacitación, evaluación de desempeño, 
trabajo en equipo y diseño de equipos de trabajo. 
 
Los psicólogos organizacionales realizan muchas actividades en el área práctica, 
algunas de ellas son (Spector, 2002): 
 

• Análisis de la naturaleza del puesto. 
• Conducción de un análisis para determinar la solución a un problema 

organizacional. 
• Conducción de estudios de los sentimientos y opiniones de los empleados. 
• Diseño de sistemas de evaluación de desempeño. 
• Diseño de sistemas de selección de personal. 
• Diseño de programas de capacitación. 
• Desarrollo de pruebas psicológicas. 



• Evaluación de la efectividad de una actividad o práctica, como sería un 
programa de capacitación. 

• Implementación de un cambio  organizacional, como por ejemplo, un nuevo 
sistema de recompensas para los empleados. 

 
Podemos señalar entonces que el psicólogo organizacional lo que hace básicamente es 
resolver los problemas de la empresa reporte y los cuales tenga una relación estrecha 
con el factor humano de las organizaciones, para lo cual puede aplicar habilidades 
básicas del psicólogo como son: analizar, evaluar y modificar la conducta. 
 
1.3.1. CONCEPTO DE ORGANIZACIÓN 
 
Dentro de las organizaciones el papel del psicólogo es el de intervenir en el desarrollo 
organizacional, el cual sirve para mejorar la integración dentro de la organización y que 
de esta  manera se logren las metas de manera articulada. Es importante hablar acerca de 
lo qué es una organización y el cómo está compuesto. 
 
Lo primero es  reconocer que el concepto de organización procede de el hecho de que le 
individuo  es incapaz de satisfacer todas sus necesidades y deseos por sí mismo. La 
organización  es tan amplia, como  lo es la sociedad hace posible a través de la 
coordinación de las actividades de muchos individuos que todos realicen sus deseos. 
 
Para entender una organización o sistema social, el primer problema consiste en 
establecer su ubicación e identificación. 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 psicológica o sus límites; por otra 
parte esos nombres ayudan a localizar el área de conducta que nos interesa.  
 
Como sistema, la organización tiene un resultado, un producto o consecuencia que no es 
necesariamente  idéntica a los propósitos individuales de los integrantes del grupo.; por 
lo que una organización social es un dispositivo para mejorar, con los medios de un 
grupo, algún propósito (Katz, 1977). 
 
Las características de las organizaciones actuales, como las de trabajo, han sufrido 
profundos cambios en las últimas décadas que afectan a los aspectos estructurales, a las 
pautas de legitimación, a los sistemas de valores que regulan la dinámica de las 
organizaciones y  al propio concepto de trabajo, así como a las relaciones entorno-
interno-entorno externo. 
 
Debido que una organización es fundamentalmente, una estructura constituida por roles 
y un esquema explicito de su coordinación, existe independientemente de cualquier 
persona y puede sobrevivir  a pesar de un cambio total  de las personas que la 
constituyen, la organización seguirá existiendo a  pesar  de que sean otras personas las 
que cumplan los roles. 
 
Para Porter, Lawler y Hackman (1975, citado por Rodríguez, 1995, p.31)” Las 
organizaciones están 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 organización es un medio dinámico ya que sus integrantes interactúan 
constantemente y la actividad de uno está determinada por la actividad del otro, se 
podría considerar que el éxito o el fracaso de una organización están determinados por 
la buena o mala interacción entre sus miembros. 
 
Las organizaciones no se comportan de forma permanente como un sistema racional, es 
decir, como una estructura coordinada e interdependiente, dinámica y dirigida a unos 
fines explícitos; tan sólo lo hace en momentos puntuales y en lugares específicos 
(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 
organización aún cuando los objetivos estén establecidos, para detectar los cambios, 
mediante el análisis continuo del entorno, por lo que todo ello exige cambios en la 
organización y en los individuos que la integran. 
 
Desde una posición ecléctica y con voluntad  clasificadora, se sugieren algunas 
características que  parecen definir la organización en la época actual: 
 

• Un sistema social en permanente proceso de cambió. 
• Un ecosistema que desarrolla su actividad  en continua interacción con el 

entorno. 
• Una fuente de satisfacción e insatisfacción para los miembros que la 

constituyen. 
• La imagen más vigorosa  y con mayor  presencia en nuestra sociedad. 

 
 
 Por lo que una estructura organizacional comprende la filosofía, directrices, normas y 
reglamentos de la organización, las rutinas y procedimientos. Con la intención de 
reducir al máximo los niveles de incertidumbre, mediante la planificación desde una 
perspectiva formal y la instrumentalización de amplios sistemas de control capaces de 
recoger cuanta información relevante se produzca en lo medio externo acerca de los 
cambios generado. 
Concretamente la organización debe actuar de forma ágil y permanente, tratando de 
detectar los cambios, mediante el análisis continuo del entorno, de la competencia y de 
los consumidores, adoptando decisiones satisfactorias, adaptándose y anticipándose, a 
esos cambios. 
 
El problema psicológico que ocupa el primer plano en una organización es cómo 
reclutar empleados, cómo seleccionarlos y formarlos y cómo clasificarlos en función de 
los puestos de trabajo. 
 
 En resumen, abordamos el estudio de la conducta humana en el ámbito laboral y por lo 
tanto organizacional ,en el cual el psicólogo se apoya de instrumentos básicos de su 
formación académica para poder desarrollar con eficacia su labor, es decir ,contar con 
sustento teórico y práctico,  para dar solución a los problemas que se le presenten, que 
en este caso son de tipo organizacional, la vida humana está inmersa en las diferentes 



organizaciones como : escuela, hogar, trabajo ,etc. ;  donde el papel del psicólogo es 
ayudar a las organizaciones realicen un desempeño óptimo, ya que en ocasiones se 
necesitan realizar cambios en  las conductas de los miembros de la organización, y es 
ahí donde interviene , como profesional en la modificación y cambio de conducta; por 
ello es importante rescatar la historia de la psicología  industrial y organizacional , tal y 
como la APA la nombra y el desarrollo que ha venido teniendo la profesión del  
psicólogo , a través del tiempo; primero con la aplicación de pruebas psicológicas  en la 
milicia norteamericana, que le permitieron  seleccionar al personal adecuado para cada 
área de trabajo, dando resultado a una necesidad apremiante en esa época, y 
posteriormente desarrollando los conceptos de organización y conducta organizacional, 
que le permitieron cubrir una necesidad social en el ámbito organizacional o industrial, 
ya que a través de dichos conceptos , el psicólogo puede explicar e intervenir en 
organizaciones con el fin de obtener alguna mejoría. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



CAPITULO 2.LA PSICOLOGIA EN MEXICO 
 

2.1. ANTECEDENTES DE LA PSICIOLOGÍA EN MÉXICO. 
 
 
Algunos historiadores han intentado trazar los orígenes  de la psicología  como una 
disciplina científica  desde las épocas prehispánicas, identificando el papel de algunos 
sacerdotes  aztecas como cierto tipo de psicólogos “primitivos” (Álvarez  y Ramírez, 
1979); León Sánchez, 1982-1983). Otros como Robles (1948,1952) señalan al religioso 
español conocido como Fray Alonso de Veracruz, fue un prolífico escritor y 
sobresaliente filósofo  de los tiempos de la colonia, como un pionero de la Psicología, 
quien publicó temas estrechamente relacionados con los problemas psicológicos. Por 
ejemplo, en Phyca speculatio, publicada en 1557. 
 
Mientras que para varios países la psicología había adquirido  el carácter de científica, 
en México, no es sino hasta 1916 que el doctor E. Aragón con el apoyo del doctor 
Ezequiel Chávez, funda el primer gabinete de psicología experimental (Álvarez y 
Molina, 1981, p.58). 
 
Por lo que es necesario mencionar la labor  de este personaje en la historia  de la 
Psicología en México, ya que a partir de su interés en el área, la psicología empieza a 
adquirir un papel cada vez más importante en nuestro país. 
 
En 1896, Chávez preparó un proyecto para un nuevo currículum para el curso de 
Psicología  y lo presentó a Joaquín Baranda, entonces Secretario de Instrucción Pública. 
Baranda  persuadió al presidente Porfirio Díaz para que aprobará el nuevo currículo y se 
fundó formalmente el cursó de psicología  en la Escuela Nacional Preparatoria el 19 de 
diciembre de 1896; Chávez fue también el nuevo profesor de este nuevo curso (Chávez, 
1946,1947). 
 
Uno de los primeros que asintieron a este curso fue Enrique O. Aragón, quien 
posteriormente se convertiría en otra figura  importante de la psicología mexicana 
durante los primero decenios de este siglo. 
 
En 1905, Justo Sierra fue nombrado secretario de Justicia, Instrucción Pública y Bellas 
Artes, e inmediatamente Sierra llamo a Ezequiel A. Chávez para colabora con él como 
Subsecretario  de Instrucción Pública, en el que permaneció hasta 1911. 
 
 
Algo que no podemos dejar de lado es la creación de la Universidad Nacional, ya que 
inevitablemente está unida al desarrollo de la psicología en México, debido a que los 
principales trabajos y cátedras de psicología se dieron en la Universidad Nacional. Por 
lo que hablaremos acerca de su creación, la cual empezó  llevarse a cabo por Justo 
Sierra, quien en 1881 sometió un proyecto para este efecto  en la Cámara de Diputados, 
el cual no fue aprobado, pero Sierra  no abandonó el proyecto y continuó  apoyándose 
de Chávez, para lograr dicho objetivo, el cual se logró hasta el año 1910, cuando el 
presidente finalmente aprobó el proyecto y emitió un edicto anunciando el 
establecimiento de la Universidad Nacional  de México. 
 



A principios del siglo  casi no había publicaciones de psicología que pudieran utilizarse 
como textos de nuevas clases de psicología. Por este motivo Chávez  realizó una 
traducción  del inglés del libro Elementos de Psicología , del psicólogo experimental 
Edward Titchner, obra que se utilizó por varios años en los cursos de la Universidad y 
que apareció en una segunda edición diez años después( Titchener, 1913). También  en 
esta época se fundó la primera Asociación Psicológica Mexicana y la Sociedad de 
Estudios Psicológicos. Entre los miembros estaban Ezequiel A. Chávez, Enrique O. 
Aragón, Manuel Flores, y otros nueve personajes. Esta sociedad publicó una traducción 
al español de parte de los Principios  de la Psicología Fisiológica de Wundt (1907). 
 
En la Universidad Nacional de México, los cursos de psicología se daban como parte de 
los estudios de los graduados en filosofía dentro de la Escuela de Altos Estudios. Había 
un modesto laboratorio de psicología de acuerdo con un boletín de la Universidad ( 
Labores ,1919).Durante la permanencia de Chávez dentro de la rectoría de la 
Universidad Nacional, en la institución se fomentó el intercambio de profesores de la 
Universidad de Paris ; lo que conllevó también al fomento de la psicología con el 
psicólogo Pierre Janet( Chávez,1925). 
 
Durante el año de 1925 Chávez se jubiló, pero continuó con su trabajo en la psicología: 
asistió al séptimo Congreso Internacional de psicología en Groninga en 1926, publicó su 
Psicología de la  adolescencia en 1928 y trabajó con un comité especial nombrado por el  
rector de la  Universidad, para crear la sección de Psicología de la Facultad de Filosofía 
y Letras. A principios de 1939, la Universidad ofreció un grado de maestría en 
Psicología (Curiel, 1962). 
 
En 1943, el director de la Facultad de Filosofía y Letras era el doctor Antonio Caso, 
mientras que el doctor Oswaldo Robles era jefe del Departamento de Filosofía y la 
Sección de Psicología, y estaba a cargo de este departamento el doctor Fernando 
Ocaraza. Dos años, más tarde la Sección de Psicología se convirtió en Departamento, 
continuando Ocaranza como jefe y los profesores: Guillermo Dávila, José Luís Curiel, 
José Gómez Robleda, Eduardo Nicol, Luz Vera., Juan Roura Parella y Raúl González 
Enríquez.  
 
Alguien no menos importante fue el doctor Enrique O. Aragón, quien fundó el primer 
laboratorio de Psicología  que se realizó en 1916, donde se adquirió instrumentalización 
y aparatos alemanes para conformar el gabinete de psicología, muy parecido al de 
Wundt. 
 
En la Escuela Nacional Preparatoria obtuvo por oposición el puesto de profesor de 
psicología, que mantuvo durante 36 años (1906 a 1942).Dentro de la Escuela de Altos 
Estudios, hoy Facultad de Filosofía y Letras de la Universidad Nacional  fundó  y fue 
profesor de técnica psicológica y de laboratorio, del curso de estadística y nomografía 
psicológicas y de la cátedra de antropología, así como de los cursos de psicología 
general y especial. 
 
El gabinete de Psicología Experimental fundado y dirigido por el maestro Aragón 
estuvo modelado según el laboratorio de psicología que había establecido en Leipzing, 
Alemania, en1 879, el pionero Wilihelm Wundt. Su objetivo principal fue el de llevar a 
cabo prácticas demostrativas que apoyaran las asignaturas impartidas por la Escuela de 



Altos Estudios. Además de las cátedras de psicología general y de psicología especial, a 
cargo del doctor Aragón. 
 
Otro punto  por el que fue importante la contribución del doctor Aragón, está en la 
evidencia documental que existe sobre la formación de investigadores o personal 
altamente especializado en el gabinete de Aragón, como alumnos  se encontraban: 
David Pablo Boder, Ma, de la Luz Vera y Guadalupe Zúñiga, quienes habían de 
destacar posteriormente en la psicología 
 
Todavía en el decenio de 1960 había pocos psicólogos mexicanos interesados en 
estudiar las raíces históricas de su disciplina, de los trabajos producidos sobre la historia 
de la Psicología  en México, Valderrama y Betancourt (1988) informan que de 1950 a 
1974 se publicó un promedio de 5 artículos por lustro, esto es en un año., 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 área. 
 
Otro contribuyente en el desarrollo de la psicología en México fue el doctor Rafael 
Santamarina, quien fue uno de los pioneros en interesarse en la psicometría. 
 
Desafortunadamente pocos Psicólogos conocen los verdaderos orígenes de la 
psicometría mexicana; sólo unos cuentos interesados en la historia de esta disciplina 
conocen y citan la  labor pionera  del doctor Rafael Santamarina y su adaptación de la 
prueba Binet-Simón de inteligencia, y de otras pruebas psicológicas. 
 
Durante el decenio de 1950, se realizaron trabajos serios sobre la psicometría 
contemporánea  en México, como la adaptación de la prueba Richard Meili en escolares 
mexicanos, realizada por Luz Llopis de Peinado Y la estandarización de la prueba de 
inteligencia de S.Kohs, llevada a cabo por Matías López Chaparro y su grupo en el 
Instituto Nacional de Pedagogía (López, Chaparro, Acosta, Díaz y Benavides, 1959-
1960). Para el siguiente decenio  fue una mayor actividad para los psicólogos  
mexicanos interesados  en  esta rama de la Psicología : se realizaron traducciones, 
adaptaciones, estandarizaciones  y pruebas de validación cruzada de un gran número de 
tests psicológicos , entre los que se debe descartar la Escala Wescheler de Inteligencia 
para los adultos( WAIS) , el test de Matrices Progresivas de Raven, Dominós y la 
Prueba de Godernough. 
 
 
Rafael Santamarina en uno de sus pocos trabajos publicados describe sus 
investigaciones con la escala Binet- Simón, que llevó a cabo en el servicio de Higiene 
Escolar, dependiente del Departamento de Salubridad Pública, en este trabajo 
Santamarina indica  que utilizó “la traducción española de la Escala Binet- Simón, 
hecha por Jacobo Orellana, pero adoptando la modificación de Vidal Perera para los 
niños de 11 años, para los que la escala de binet no tiene pruebas” (P. 193) 
 
Santamarina realizó importantes trabajos de Psicología aplicada dentro de algunas 
instituciones gubernamentales. Según Ortega y López (1953), Santamarina inició la 
traducción y adaptación a escolares mexicanos de la prueba Binet- Simón, presentando 
su primera adaptación provisional ante le Primer Congreso Mexicano del Niño, 
celebrado en 1921.Estos trabajos aplicados de Satamarina  se continuaron a partir de 



1925 en el Departamento de Psicopedagogía e Higiene de la Secretaria de Educación 
Pública, que habría de convertirse en 1937 en el Instituto Nacional de Psicopedagogía. 
 
Dentro del Departamento de Psicopedagogía e Higiene, Santamarina dirigió diversos 
proyectos de adaptación y estandarización de pruebas mentales, de esta manera para 
1926, se informaba de la aplicación de tres pruebas mentales colectivas, la Fay, la de 
Descoudres y la de Ebbinghaus, a estudiantes de escuela primarias y secundarias. La 
adaptación de la prueba de Lenguaje de Alicia Descourdres estuvo a cargo de la 
profesora Laura Alva, quien administró 2,300 pruebas a 230 niños; en ese año la 
profesora Emma Bernal y el doctor Gustavo Uruchurtu continuaban en el estudio de la 
adaptación  de Santamarina de la escala Binet-Simón. 
 
Pocos años después (1929), se informó que el mismo Departamento, entonces bajo la 
dirección del doctor Alfonso Priani, continuaba trabajando en la estandarización de 
diversas pruebas, y que se preparaba una edición oficial de la escala de tests parciales de 
Lenguaje de Alicia Descourdres. Para 1930, Santamarina era jefe de la sección de 
Calculo Biométrico del Departamento de Psicopedagogía  e Higiene. En el Informe del 
Departamento , se refería haber establecido las normas obtenidas para los niños y niñas 
de nuestro país como resultado de la segunda aplicación de la escala Vermeylen, con lo 
cual se lograba así una prueba para los niños de edad escolar, debe señalarse que este 
informe incluye muchas pruebas en las que el Departamento había trabajado. 
 
La labor iniciada por Santamarina poco antes de 1920 fue seguida por otras 
investigaciones: David Pablo Boder realizó la traducción y adaptación de la escala 
Binet-Simón –Terman y dirigió otros trabajos de psicometría dentro de la sección de 
Psicotécnica y Probación del Gobierno del Distrito Federal (Poder, 1925). 
 
David Pablo Boder, nació en Liban Latvia, Rusia, el 9 de noviembre de 1886, estudio en 
el Instituto de Neuropsicología de St. Petersburgo hasta 1912, y salió de Rusia para 
ingresar a nuestro país, donde se inscribió en la Escuela de Altos Estudios  de la 
Universidad Nacional de 1920 y 1921, en la clase de psicología del  Dr. Enrique O. 
Aragón. De acuerdo con los archivos  del a Escuela de Altos Estudios, Boder, preparó 
durante esos años las siguientes tesis  para aprobar los cursos de psicología: en 1920., 
Los fenómenos mentales. La atención y su memoria. Su explicación y La alegría y sus 
manifiestos; y en 1921, Introducción al Psicoanálisis. Traducción de Freud. 
 
Posteriormente Boder trabajo como preparador en el gabinete de Psicología 
Experimental de Aragón y fue también profesor de la Universidad, la cátedra parece 
haber sido de mediciones mentales, también durante ese tiempo estaba a cargo  de la 
sección de psicotécnica y probación, del Gobierno del Distrito Federal. En particular de 
destaca la adaptación que hizo Boder la  Escala de Inteligencia de Binet- Simón-Terman 
y de la prueba Delta 1, de Haggerty. 
 
Un acontecimiento importante  en los inicios del decenio de 1920, fue la celebración del 
primer Congreso Criminológico 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). 
 



Más tarde, Boder pasó a ser director de investigaciones psicológicas del Colegio Militar 
y en la Escuela Nacional de Agricultura. De ahí paso, a la Escuela Científica de Policía  
cuyo departamento de tráfico aplicaba las pruebas psicológicas a los candidatos a 
agentes de tránsito. Ello, da origen a la psicología Laboral  en nuestro país (Valderrama 
Y Jurado, 1985, p. 31). 
 
Por otro lado, Lucía Montana Hastings (1929) realizó una investigación con 3,179 
alumnos, la mayoría de ellos en enseñanza secundaria de la ciudad de México, que 
realizó de 1926 a 1928 con el Examen Beta y la prueba Otis. 
 
 
2.2. LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL EN MÉXICO. 
 
Durante la década de los cincuenta el psicólogo siguió manteniéndose al margen de los 
problemas humanos que se suscitaban en las empresas; además su formación académica 
no sufrió las modificaciones necesarias para poder  adecuarse a la realidad que vivía. 
Mientras para Estados Unidos la psicología del trabajo adquiría mayor importancia , en 
México no eran todo favorecedores para el área , ya que las empresas extranjeras se 
veían en la necesidad de contratar psicólogos extranjeros por falta de profesionales en el 
área en México, pero afortunadamente esto fue desapareciendo ,ya que para esa época 
se creó el Colegio de psicología De la Facultad de Filosofía y Letras de la Universidad 
Nacional Autónoma de México, y para 1873 ya se contaba con semi-especialidades 
como: educativa, social, clínica y del trabajo. 
 
Superada esta crisis se encontró con otro problema el de la capacitación, ya que a pesar 
de que existían los profesionistas, estos no tenían casi ningún conocimiento de la 
psicología del trabajo, por lo que el gobierno  decidió llevar a cabo un sistema de 
entrenamiento acorde a las necesidades del país, lo cual incluyó la reforma del artículo 
123 constitucional y la adecuación a la Ley Federal del Trabajo, y el establecimiento de 
un sistema nacional de capacitación y adiestramiento. 
 
 
En el año 1976 se realizaron varios congresos con el fin de  de llegar a una integración y 
desarrollo curricular en la psicología en México; ante este hecho se tomaron en cuenta 
las recomendaciones realizadas por el Consejo Nacional para la Enseñanza e 
Investigación en Psicología (CNEIP). 
 
Las cuales propusieron realizar un análisis de la realidad universitaria, en el cual se 
estructuraría un plan nacional de formación de profesores e investigadores en el área de 
Psicología , La definición de un perfil profesional del psicólogo a nivel nacional,, el 
desarrollo de modelos curriculares homogéneos que establecieran objetivos generales 
comunes en la formación profesional, la regularización de políticas que regulen el 
ingreso –egreso de estudiantes y el  establecimiento de un sistema nacional de 
evaluación de programas de adiestramiento profesional y de posgrado en el campo de la 
Psicología. 
 
 
Por lo que el perfil profesional del psicólogo  deberá interesarse por las áreas sociales 
problema, es decir, aquellas que requieran la inserción de actividad y su tecnología, 
tomando en cuenta las necesidades prioritarias del país, así como los sectores de 



población en los que desarrollara su actividad profesional. Pero para poder llegar a este 
punto el psicólogo deberá contar con una formación adecuada que le permita desarrollar 
efectivamente su actividad profesional, por lo que es necesario contar con un modelo 
curricular adecuado a estas necesidades económicas, sociales y políticas del país. 
 
Así, el psicólogo deberá contar con una formación metodológica y sistemática, 
integración del servicio social en la licenciatura, proporcionarle y un panorama amplio 
de problemática nacional. 
 
 
Uno de los principales propósitos de la CNEIP ha sido conformar y actualizar el perfil 
profesional del psicólogo, así como el establecer los lineamientos que sirvan de punto 
de referencia para el análisis y evaluación de los planes y programas de estudio de las 
escuelas y facultades de Psicología. 
 
Para lograr la definición, era necesario realizar un análisis respecto a cuáles eran las 
necesidades más apremiantes del país, permitiendo realizar una clasificación de los 
problemas considerados, en sectores que a su vez se constituyeron en áreas de acción 
profesional. Por otro lado, se hizo una clasificación de aquellas funciones profesionales,  
a través de las cuales el psicólogo, deberá contribuir en la solución de dichos problemas, 
lo cual permitió la definición de un perfil profesional al cual pudieran ajustarse los 
planes y programas de estudio de las diversas escuelas y facultades de psicología, a fin 
de formar profesionales realmente útiles al país. 
 
Con el propósito de definir el quehacer profesional del psicólogo en términos de 
mercado laboral existente se definieron las siguientes funciones profesionales: 
detección, Evaluación, Planeación, Intervención, Rehabilitación, Investigación y 
Prevención. 
 
Durante la fase de recaudación de información se encontraron varios hechos: 
 
El primero la problemática de la identidad profesional del psicólogo, que se dá no sólo 
en interior del propio gremio ,sino al exterior, por lo que otros profesionales utilizan 
herramientas exclusivas del psicólogo; la falta de identidad parece empezar desde su 
inicio de estudios ,tal desinformación parece continuar durante los estudios, por lo que 
los egresados reportan que su ejercicio profesional se va enriqueciendo más por la 
experiencia que adquiere en el ejercicio de la profesión y por cursos cortos de 
capacitación , que  por los estudios realizados durante la licenciatura. 
 
El CNEIP define al psicólogo como un profesional universitario, cuyo objeto de estudio 
es el comportamiento humano individual y social, que a partir de la investigación de los 
procesos cognoscitivos –afectivos y de su interacción con el entorno, es el promotor del 
desarrollo humano, se eliminan los conceptos de campos o sectores de aplicación por 
áreas. 
 
Desgraciadamente en México sólo se aprovechan algunos de los aspectos que cubre esta 
área de la psicología, por lo que si se diera una concepción más integral a la labor del 
psicólogo en su actividad se tendría resultados más satisfactorios. 
 
 



Cuando abordamos el estudio de la psicología en México se trató de dar un énfasis  a la 
realidad en México, para entonces ver  las deficiencias que ha venido teniendo  nuestra 
profesión en sus inicios. 
 
Básicamente el desarrollo de la psicología en México fue retardado,  ya que mientras en 
otros países , ya existía como tal la  profesión del psicólogo, en México se fue dando  
sólo como un programa o una especialidad de otras profesiones , para poder dar 
solución a los problemas , como fue el  caso de la Industria, la cual  no podía tener un 
desarrollo y éste ser  alcanzado por los psicólogos , ya que no contaban ni siquiera con 
las habilidades y herramientas elementales y necesarias para poder desarrollar su labor 
de manera eficaz . 
 
Por esta razón  se trató de dar solución a dichas deficiencias, con los diferentes 
congresos y reuniones la comunidad psicológica, poder definir tanto la labor del 
psicólogo, como las habilidades  que deben poseer, formación académica  e identidad  
profesional. 
 
El psicólogo, probablemente más que otros profesionistas, conoce los efectos negativos 
de la insensibilidad a la realimentación. El que un experto independiente y externo nos 
diga cómo 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 psicólogo, hasta introducir cambios en su 
formación. 
  
 
En resumen, en México la psicología y sus diferentes áreas de especialidad, han tenido 
un impresionante desarrollo en los últimos años. Sin embargo, hasta el momento, son 
muy pocos los psicólogos que se han interesado en conocer a fondo el por qué, cómo y 
quiénes iniciaron y promovieron esta disciplina en nuestro país, así  como sus 
invaluables aportaciones, y aún son menos quienes están conscientes de la importancia 
de difundir el conocimiento de estos hechos y personajes que han permitido que la 
psicología ocupe el lugar preponderante que tiene en la actualidad. Es así como a través 
de este documento podemos ubicar el momento histórico que dio origen al surgimiento 
de un grupo de personas que supieron acrisolar y conceptuar una serie de inquietudes 
científicas y humanas que ubicaron y reconocieron a la psicología como una ciencia 
independiente de la filosofía, con un marco conceptual y teórico propio que le 
permitiera tener un desarrollo independiente, por derecho propio 
 
 
Representa la integración sobre la historia de la psicología mexicana, con el fin  
propósito de proporcionar información importante sobre el desarrollo de la psicología 
nacional y al mismo tiempo promover el interés sobre los antecedentes históricos de 
nuestra disciplina entre la comunidad. 
 
 



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

 

3.1 HISTORIA DE LA ORGANIZACIÓN. 

 
 La institución donde realice mis servicios como psicóloga se denomina, Sistemas de 
Seguridad Integral Avanzada S.A. DE C .V. (SSIA), esta institución nació en el año 
1993, se encarga de proporcionar el servicio de seguridad privada, a sus clientes  el 
director general es el señor Francisco De Icaza. (Organigrama, anexos1) 
 
Esta empresa cuenta con las oficinas corporativas de Copilco e Iztacalco, en la primera 
se encuentra el director administrativo, así 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, así  como  el 
personal de enlace quienes se encargan de mantener en cada servicio comunicación, 
tanto del personal que no asiste, como el que ingresa, reportes e incidencias, y también 
el personal encargado de almacén (uniformes). 
 
En las oficinas foráneas se encuentran las de Tepotzotlan, Zaragoza y Ecatepec, en 
donde se recluta y contrata personal para los servicios de aeropuerto principalmente las 
dos últimas, siendo la primera la única 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 capacitación y se les entrega el uniforme en ese mismo lugar, sin la 
necesidad de ir hasta las oficinas corporativas.  
 
La empresa maneja su propia política 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 protección.  
 
LA MISIÓN de la empresa es proporcionar servicios integrales de seguridad a las 
organizaciones que lo requieran, mediante estudios específicos de vulnerabilidad, 
manteniendo un alto nivel de profesionalismo y desarrollo del propio personal de SSIA. 
 
LA VISION 
 
Ser un corporativo líder 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 país, mediante el desarrollo de 
nuevos productos con más avanzada tecnología. 
 
LOS VALORES 
 
El trabajar día a día dando lo mejor de nosotros mismos, es importante para todos. Es 
por esta razón 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 máxima 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 demás y vierte 
en nosotros riqueza del conocimiento, reconocimiento y bienestar. 
 
DESARROLLO PERMANENTE el compromiso de superación 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 razón 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 función diaria con 
profesionalismo, logra que transmitamos confianza, la cual debe ser reforzada día a día 
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 organización suponemos que dicha organización  contempla 
una misión, una finalidad y una estrategia. En cuanto a misión nos referimos a la 
personalidad de la organización, la cual nos indica el tipo de empresa que es, cuáles son 
sus actividades, qué es lo que caracteriza sus productos y cuál es la dirección que sigue. 
En este sentido, la organización debe de tener muy clara la esencia, sus actividades, la 
dirección que se sigue y la forma en que se hace. 
 
Asimismo , es muy importante tener en cuenta cuál es su finalidad, que sin duda en este 
caso es económica, ya que es la única 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 organización de SSIA  es una mediana empresa, cuyo objetivo es 
proporcionar seguridad a sus clientes, por lo que entra en el rubro de servicios, la 
organización inició  con elementos caninos y posteriormente con elementos humanos, 
ampliando sus servicios tanto en empresas, como en zonas habitacionales y  terrenos. 
 
La dirección que sigue es lograr consolidarse como una empresa de seguridad 
importante, mediante la  efectiva contratación de personal, por lo que una de sus 
estrategias fue la capacitación de su personal y reclutamiento. Así también tener una 



permanencia con sus actuales clientes, por lo que se incrementa la planilla con el fin de 
cubrir una vacante en un mínimo de 48 horas. 
 
El papel del psicólogo en dicha empresa es de reclutador y seleccionador de personal, 
desarrollando las políticas y procedimientos de personal, para poder colocarse como una 
empresa importante en el área de seguridad privada, y esto lo lograría contratando al 
personal adecuado para cada área de trabajo.    
 
3.1.1. POLÍTICAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA ORGANIZACIÓN. 
 
A cada miembro de la organización del  área  de reclutamiento se le otorga un manual 
de políticas y procedimientos  en este caso sólo enumeraré las que corresponden al 
departamento de recursos humanos. 
 
En la fase de recepción de requerimientos la responsabilidad se divide en cuatro partes.  

• La primera el área de operación (enlace) que es la responsable  de enviar el 
requerimiento de personal derivado de cualquier movimiento, al área de 
administración de personal por medio de fax. 

• El segundo es el responsable de administración de personal, quien deberá marcar 
como recibido, y verificar la plantilla de personal existente y determinar si los 
requerimientos son correctos para su entrega en el área de reclutamiento. 

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

• Y finalmente los reclutadores son los últimos responsables de tomar en cuenta 
tal requerimiento de personal operativo. 

 
En la siguiente fase  que es selección y contratación de personal, los responsables  son 
la jefe de reclutamientos selección de personal y los reclutadores, siendo estos últimos 
quienes deberán contar con los perfiles requeridos por puesto y funciones, el nivel de 
escolaridad mínimo es secundaria para cubrir el perfil “B” y bachillerato para cubrir el 
perfil ” A”., la edad máxima para poder ingresar a la empresa es de 45 años , en algunos 
casos y previa autorización del responsable  del área operativa será 50 años siempre y 
cuando se encuentre en perfecto estado de salud y cubra el perfil que requiera el 
servicio, no se podrá contratar personas jubiladas pensionadas ya que en esta situación, 
son consideradas como personas que ya terminaron su ciclo laboral ya sea por su edad o 
su incapacidad física, no se recluta personal con tatuajes en el cuerpo ,salvo que esto se 
encuentren en áreas no visibles del cuerpo. 
 
3.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL. 
 
Durante los últimos años las compañías  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 expansión laboral es difícil encontrar a 
candidatos que sean aptos y que cuenten con potencial de crecimiento. 
 
Esta situación evoca que la selección de personal adquiera gran importancia, puesto que 
una mala contratación con lleva a una elevada pérdida económica, desde el despido del 
empleado, las consecuencias de su baja calidad de trabajo, desorganización y 



desavenencia que genere, el iniciar un nuevo proceso de reclutamiento y selección 
(Stanton, 1990). 
 
 
El proceso de reclutamiento, es según Chiavenato (1988), un conjunto de 
procedimientos que tienden a atraer a los candidatos potenciales, básicamente es un 
sistema de información, mediante el cual la industria divulga y ofrece al mercado de 
recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar.  
 
Éste inicia cuando se genera una vacante, falta entonces un recurso humano en el área 
de trabajo, que surge a partir de renuncias, despidos, transferencias, promociones, 
puestos de nueva creación, carga productiva (Arias, 1989). 
 
El reemplazo o puesto de nueva creación se notifica después a través de una requisición 
de personal, la cual brinda una descripción precisa del puesto a cubrir y los aspectos 
relevantes de la asignación. 
 
Un programa efectivo de reclutamiento implica dos importantes responsabilidades. Una 
la de localizar fuentes de reclutamiento apropiadas para los precisos tipos de energía 
humana que requiere una organización; y otra , de encontrar y aplicar  técnicas que 
hagan posible la disponibilidad de energía humana. 
 
El primer paso es realizar un análisis de puesto, ya que en él se determinan las 
competencias habilidades, actitudes y aptitudes que deben contar los sujetos dentro de la 
organización. 
 
El análisis 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 análisis de puestos  es una exploración sistemática  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 análisis  incluye la 
identificación y la descripción de lo que sucede en un puesto de trabajo, planteando con 
precisión las tareas requeridas, los conocimientos y las habilidades necesarias para 
llevarlas acabo, así como las condiciones bajo las cuales debe realizarse. 
 
Existen diferentes métodos para realizar un análisis de puesto entre los más notables 
encontramos los siguientes: 
 
MÉTODOS PARA EL ANÁLISIS DE PUESTOS 
 
Método de la observación: el analista de puestos analiza directamente a los empleados  
desempeñándose en sus puestos, aunque la información que se obtiene es incompleta 
debido a que los empleados no tienen un buen rendimiento por sentirse observados. 
Método 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. 



Método de conferencia técnica: se vale de los supervisores con un amplio conocimiento 
del puesto. 
Método de cuestionario estructurado: se les envía los trabajadores un cuestionario 
diseñado específicamente, para que ellos señalen los puntos  que desempeñan en sus 
puestos. 
Método del diario: requiere que los titulares del puesto de trabajo registren sus 
actividades diarias. 
 
Antes de realizar un análisis de puestos, se debe comprender la naturaleza y el propósito 
de la realización de la investigación: reconocer que el análisis de un puesto  sirve aún 
propósito vital en actividades como reclutamiento, la capacitación, el establecimiento de 
estándares de desempeño, la evaluación del desempeño y la compensación. 
 
Independientemente del método que utilice para reunir datos, la información amasada y 
redactada a partir del análisis del proceso de análisis de puestos, genera tres resultados: 
descripciones, especificaciones y evaluación de los puestos. 
 
La estructura del análisis de puestos como menciona Chiavenato (1988), debe incluir 
además; información reunida en cuatro áreas de requisitos aplicables a cualquier tipo de 
nivel o puesto: 
 
1.- Requisitos mentales. 
2.- Requisitos físicos. 
3.- Requisitos de responsabilidad. 
4.- Condiciones de trabajo. 
 
Así. Como la información perteneciente al análisis de puesto:  
 

a) Título del puesto denominación de las actividades. 
b) Número de ocupantes del puesto y su posición en la estructura de la empresa. 
c) Nombres y puestos de los superiores inmediatos. 
d) Listado completo de los deberes diarios, semanales, mensuales y ocasionales. 
 

PROCESO DE REQUISICIÓN DE PERSONAL EN SSIA. (Mediante el cual  se 
desarrollan las actividades) 
 
1.- Recibe del responsable de reclutamiento y selección vía 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 , periódicos, volantes y colocación 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 más 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 información 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 demás. Al cumplir 
este objetivo  dual se minimizará 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 tamaño es un factor 
determinante, y los mismo pasara con las firmas de comida rápida y las organizaciones 
de servicios más pequeñas, así como las empresas que pagan el salario mínimo. 
También existen otras variables que influyen en la amplitud del reclutamiento, las 
condiciones de empleo en la comunidad en la que se localiza la organización influirá en 
la cantidad de solicitantes reclutados, la eficiencia con la que se lleva acabo  los trabajos 
de reclutamiento pasados mostrarán  en sí mismos  la capacitada histórica de la 
compañía  para localizar y mantener a las personas que tiene un buen desempeño. Las 
condiciones de trabajo, los sueldos y los paquetes de prestaciones  que ofrezcan la 
organización, 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 características de 
los puestos  piden aspectos profesionales, educativos o técnicos son: 

 
• Escuelas. 
• Asociaciones profesionales 
• Bolsa de trabajo 
• Agencias de colocación 



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

• Periódicos. 
• Radio y televisión. 
• 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 foráneo y reclutamiento municipal. 
 
 Si bien el trabajo ideal  de reclutamiento tendría como resultado conseguir  un número 
satisfactorio de solicitantes  calificados  que tomarían 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 organización, ya que si ésta es buena, mayor 
será el número del candidatos que vendrán por si solos a ella. 
 
Si el puesto vacante no es atractivo, será difícil reclutar una gran reserva de solicitantes 
calificados. 
 
Ciertas fuentes de reclutamiento  son más efectivas que otras para  cubrir determinados 
tipos de trabajo. Muchas organizaciones tratan de estimular el desarrollo propio de sus 
empleados más allá de los puestos de niveles más bajos. Esto puede lograrse por medio 
de una búsqueda interna entre los trabajadores actuales  que intentan conseguir el puesto 
y que se pueden identificar por medio del sistema de administración de recursos 
humanos  de la organización. 
 
3.2.2. SELECCIÓN DE PERSONAL. 
 
La selección 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 selección a todos  aquellos métodos, como las 
entrevistas, evaluaciones psicológicas, 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 organización se maneja siempre por el reclutamiento foráneo o por 
fuentes externas las cuales puedan proporcionar a buena cantidad de solicitantes, debido 
a que el rubro por el que se maneja esta organización es de servicios, lo cual tiene un 
gran índice de rotación de personal en el área operativa. 
 



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

1 .- El nivel mínimo 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 .- La edad mínima es de 18 años y la máxima es de 45 años. 
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 contratación deben ser 
originales. 
 
• Acta de nacimiento. 
• Comprobante de estudios. 
• Comprobante de domicilio. 
• Cartilla o pre-cartilla. 
• Numero de afiliación al IMSS 
• Dos cartas de recomendación. 
• 4 Fotografías 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 información fundamental  de forma agrupada y 
manuscrita (Villa, 1991). 
 
La solicitud de empleo generalmente tiene dos  propósitos: 
a) Como inventario biográfico del solicitante. 
b) Como guía al entrevistador para orientar sus preguntas o puntos de interés. 
En general todas las formas de solicitud tratan de obtener información básica suficiente, 
sobre los siguientes aspectos: 
 

• Datos personales o generales (sexo, edad, nombre, dirección, 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 información 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 fotografías. 
• Dos cartas de recomendación. 
• Credencial de lector copia. 

 
2) ENTREVISTA INICIAL. 

 
“La entrevista es una forma estructurada de comunicación interpersonal generalmente 
entre dos personas, la cual tiene un objetivo determinado y con la finalidad de obtener 
información 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 información sobre la vacante, condiciones de trabajo y sueldo, si es 
necesario se verifican documentos tales como  cartilla, título profesional o carta de 
pasante. 
 
La entrevista debe de abarcar los aspectos de información general como familia, 
educación, 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 aplicación 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 estadístico de 
la causa de dicho rechazo. 
          
En lo que se refieren  a las pruebas psicológicas 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 características de un segmento de 
conducta del individuo y se considera la etapa más importante de la selección de 
personal  reúne datos  de la capacidad intelectual y emocional del candidato, a través de 
baterías psicológicas que deben de incluir tres aspectos: 
 
• INTELIGENCIA: estas se refieren a la capacidad intelectual y de sus distintas 

formas de funcionamiento, tales como memoria, razonamiento, etc. 
• PERSONALIDAD: se refieren a la medición de los aspectos internos del sujeto y 

su relación con el ambiente. 
• HABILIDADES: se refieren a la medición de las aptitudes de acuerdo al puesto. 
 
De acuerdo con la información obtenida de cada una de las etapas que comprenden el 
proceso de selección, se pueden analizar los datos obtenidos del candidato y 
compararlos con las características del puesto vacante para saber si cumple con los 
requerimientos necesarios para cubrir dicho puesto. 
 
En la organización 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 amplían, 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 socioeconómico  y en algunos casos la entrevista con el jefe inmediato. 
 
Hasta aquí se ha descrito el proceso de Reclutamiento y selección 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 
estadístico.     
 
 Si aprueba la fase de aplicación psicométrica se le piden sus documentos para realizar 
la contratación de la persona e indicarle las especificaciones acerca del servicio, turno, 
prestaciones, sueldo y entrega del pase a capacitación. 
 
El siguiente capítulo se mostrará la estructura organizacional de una empresa se 
seguridad privada, así como las actividades y funciones que desempeña el psicólogo 
dentro de esta organización, como reclutador. 
 
 
 
 



 
PROCESO DE CONTRATACION 
 
Para la contratación de cualquier personal se debe tener  completa la siguiente 
documentación, la cual es proporcionada por la misma empresa (anexos, 6) 
 

• Solicitud de empleo. 
• Contrato 
• Alta de personal 
• Tarjetón de huellas digitales 
• Hoja de estudio socioeconómico 
• Formato  SICEPO  [media afiliación]. 
• Carta Compromiso. 

 
El reclutador proporciona la información acerca de las prestaciones que se otorgan, 
lugar de trabajo y horario de servicio, sueldo [desglosado y días 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 capacitación. 
(Anexos, 7) 
 
Una vez terminado el horario de atención los reclutadores asignados a oficinas deben de 
enviar por vía fax la alta del personal contratado a la oficina de Copilco, donde se 
registra las personas que se enviaran a capacitación el siguiente día, así como también 
las personas que entraran ya a servicio que concluyeron ya su capacitación, esto se hace 
tanto a la oficina de capacitación y la oficinas de Enlace.  
 
Posteriormente de haber realizado las contrataciones, el psicólogo debe realizar un 
reporte de los resultados de la aplicación de las pruebas psicometrías  de cada uno de los 
candidatos contratados, así como una breve descripción 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 descripción de la 
puntuación en cada una de las pruebas. 
 
 
DESCRIPCIÓN 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 compañías. 
• Bolsas de trabajo. 
• Participación en ferias de empleo, tanto el del distrito federal como en el 

estado de México. 
• Publicaciones en anuncios de periódicos. 



• Escuelas. 
• Mantas. 

2. Recibir del responsable de Reclutamiento y selección de personal los 
requerimientos de personal con las características solicitadas. 

3. Atender al personal que se presenta a solicitar trabajo. 
4. aplicar las políticas de reclutamiento y selección establecidas en el área de 

recursos humanos. 
5. Proporcionar a los candidatos la solicitud de trabajo y explicar la amanera en 

que debe registrarse. 
6. Llevar a cabo las entrevistas a los candidatos siguiendo el formato establecido. 
7. determinar con base a la entrevista preliminar si el candidato es viable para 

continuar con el proceso de selección. 
8. Aplicar los exámenes psicométricos a los candidatos de acuerdo al perfil a 

cubrir. 
9. Realizar la integración de pruebas a fin de determinar si es un candidato viable 

de acuerdo al perfil y que pueda continuar con el proceso de contratación. 
10. Solicitar la participación del responsable de reclutamiento y selección de 

personal  en aquellos casos en que se presenten situaciones que no le permitan 
tomar una decisión sobre la evaluación del candidato. 

11. Recabar de los candidatos la documentación original requerida para la 
contratación: 

• Acta de nacimiento.( indispensable para contratación) 
• Comprobante de estudios.( indispensable para contratación) 
• Comprobante de domicilio (reciente).( indispensable para contratación) 
• Cartilla o precartilla.( indispensable para contratación) 
• N° de afiliación al imss.( indispensable para contratación) 
• Cuatro fotografías  infantiles y dos perfiles derechos.( indispensable para 

contratación dos infantiles) 
• Dos cartas de recomendación. 
• Credencial de elector. 

 
12. Verificar que la documentación proporcionada por el candidato sea original y 

completa. 
13. Requisitar, cuando sea el caso, las cartas compromiso cuando los candidatos no  

proporcionen su documentación completa. 
14. Proporcionar a los candidatos seleccionados, la documentación completa que 

requiere llenar para realizar el proceso de contratación y verificar que se 
requisito correctamente. 

15. Elaborar  diariamente el reporte estadístico  que permita conocer el número de 
candidatos atendidos, fuente de reclutamiento, resultados de los exámenes, si se 
emitió carta compromiso. 

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

17. Integrar los expedientes de los candidatos contratados con la documentación 
completa. 

18. Entregar los expedientes integrados al responsable de reclutamiento y selección 
de personal 

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



20. Mantener bajo custodia los formatos de exámenes psicométricos y hacer buen 
uso de los mismos} 

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

22. Utilizar los formatos autorizados para el proceso e selección y contratación de 
personal. 

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

 
Actividades esporádicas. 
1. Apoyar al responsable de reclutamiento y selección de personal en la detección 

de fuentes idóneas de reclutamiento. 
2. Apoyar al personal de las diferentes oficinas en el Distrito Federal Y Estado de 

México e interior de la republica en su caso. 
 
Políticas de operación generales. 
 
1. El horario de atención a solicitantes será de lunes a viernes de 9:00 a 14:00 hrs. 
2. Los reclutadores deberán contar con los perfiles requeridos por el tipo de puesto 

y funciones para que conozcan esta información al momento de atender los 
requerimientos de personal. 

3. El nivel de escolaridad mínimo 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 máxima para poder ingresar a la empresa es de 45 años, en algunos 
casos y previa autorización del responsable del área operativa será de 50 años 
siempre y cuando se encuentre en perfecto estado de salud y cubra con el perfil 
que requiera el servicio. 

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

6. Se podrá contratar por la empresa familiares del personal que labora en la 
empresa siempre y cuando aprueben los exámenes psicométricos, el curso de 
capacitación, cumplan con los requisitos d contratación y los resultados del 
estudio socio-económico  sean reales y además 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 áreas no visibles del cuerpo. 

8. No se hará discriminación de personas en cuanto a religión, preferencias 
políticas, estado civil o sexo. 

9. No se hará discriminación  en cuanto a las características físicas que presenten 
los candidatos salvo que estas no le permitan desarrollar las funciones del puesto 
para el que es requerido. 

 
Políticas de operaciones específicas. 
 
ENTREVISTA 
 
1. Dentro de los aspectos a considerar en las entrevistas deberán estar la ubicación 

del servicio para el cual fue requerido y la ubicación del domicilio del candidato 
para evitar retrasos o faltas. 

2. Durante la entrevista el reclutador debe proporcionar al solicitante información 
sobre el sueldo, información 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 selección. 

3. Deberán realizarse, por parte del reclutador, una serie de preguntas sobre la 
salud del candidato a fin de verificar que no se presente algún padecimiento que 
le impida realizar las funciones del puesto para el que será contratado.- Así 
mismo deberá informar al candidato que en caso de que hay mentido en la 
información o en la documentación proporcionada se le rescindirá el contrato. 

 
APLICACIÓN DE EXÁMENES PSICOMÉTRICOS. 
 
1. Se aplicaran los exámenes psicométricos a las personas que cumplan con el perfil y, 

como resultado de la entrevista, sena candidatos viables para ocupar el puesto. 
2. Las pruebas psicológicas, así como la entrevista se beberán realizar en lugares sin 

factores distractores. 
3. El tipo de examen psicométrico dependerá del perfil a ocupar por el solicitante. 
4. Los exámenes a aplicar al personal operativo son obligatorios y son los siguientes: 
 
 
5. En caso de presentarse alguna inconsistencia en los resultados de las pruebas 

psicológicas, los reclutadores deberán consultar con el coordinador de 

  
  
  
  



reclutamiento y selección, quien será el responsable de tomar la decisión al 
respecto. 

6. Los exámenes se aplican una sola vez por candidato. 
 
CONTRATACION. 
 
1. Para la contratación de personal, es indispensable requisitar los siguientes 

documentos: 
• Solicitud de trabajo. 
• Contrato. 
• Tarjetón para gobernación 
• Carta compromiso para entrega de documentación original faltante. 
• Hoja de estudio socio-económico. 
• Formato SICEPO. 
• Formato INFONAVIT. 
 

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

• Prestaciones. 
• Lugar de trabajo. 
• Sueldo desglosado, y días 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 deberá informar a los candidatos que al dar por terminada la relación laboral, 
deberán devolver el uniforme  proporcionado al término de su jornada laboral. 

 
5 Deberán requisitar debidamente el pase a capacitación de los candidatos que 

aprobaron sus exámenes con los siguientes datos: 
 
 

• La fecha de presentación. 
• Nombre de la persona que realizo el reclutamiento. 
• El tipo de servicio asignado. 
• Horario y sueldo. 
• Indicaciones de cómo presentarse a la capacitación. 
• Nombre y firma del candidato. 
 

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

7  
• Solicitud de empleo debidamente requisitaza y firmada. 
• Contrato. 
• Tarjetón para gobernación con huellas digitales. 
• Carta compromiso para entrega de documentación original (faltante). 
• Exámenes psicométricos con carátula de resultados. 



• Hoja para el estudio socio-económico. 
• Formato INFONAVIT. 
• Formato SICEPO 
• Fotografías 
• Documentos originales del candidato. 

 
 
 
Finalmente, el reclutador deberá llenar un reporte estadístico de los candidatos, quienes 
se presentaron a la fase de selección; se anota la causa de rechazo o aprobación En la 
oficina central de Copilco, se envían los resultados vía fax de cada una de las oficinas 
(Ecatepec, Zaragoza, Tepotzotlan) donde se realiza en llenado del formato concentrado 
Estadístico (anexos, 8). 
 
Por último , se realiza el llenado del informe de los resultados de los candidato 
aprobados en la fase de selección, que contempla sus datos personales, así como su 
nivel de inteligencia , áreas 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 lejanía 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 envía vía fax, el nombre de los candidatos 
enviados a capacitación, (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 últimos años, como uno de los países 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 están 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 están 
para hacer, y hacer bien. En ocasiones, se llega a invertir algo en capacitación de las 
personas, sin que existan planes articulados, congruentes y que respondan a necesidades 
detectadas; además, se espera que con la simple participación de las personas en algún 
cursos motivacional, se generen cambios considerables en su desempeño, sin que exista 
algún 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 
situación mejor, pero la única forma de lograr que se mejore cualquier objeto, 
organización incluso, persona, es mediante cambios. Cambiar es actuar de manera 
distinta para provocar resultados diferentes. 
 
Generar cambios suele requerir una fuerte base científica y técnica. Se requiere de 
herramientas adecuadas para diagnosticar con precisión los momentos y los fenómenos 
que convienen modificar, además de tecnología y conocimiento de las mejores formas 
de diseñar, conducir y evaluar las transformaciones. 
 
Cuando una organización está en el proceso de determinación de sus necesidades de 
recursos humanos, se encuentra comprometida en un proceso que se llama planeación 
de recursos humanos. Éste  es uno de los elementos más importantes para que tenga 
éxito un programa de administración de recursos humanos, dado  que es un proceso por 
el cual la organización se asegura de que cuenta con el número 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 organización a lograr lo objetivos 
globales. 
 
Las organizaciones, como los miembros que la conforman cambian constantemente, así 
como los objetivos y metas a alcanzar, pueden haber modificaciones dentro de los 
departamentos, los puestos, los perfiles de puestos, etc. Pero lo más importante dentro 
de estos cambios es que sean de interés común tanto para la empresa como para cada 
uno de sus miembros; así como hay cambios en la tecnología las personas también 
cambian, pueden cambiar sus comportamientos y actitudes. La psicología 
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 realización del inventario de recursos humanos, las organizaciones 
han implementado un sistema de administración de recursos humanos, este se diseño 
para satisfacer rápidamente las necesidades de información importante acerca de los 
empleados en un lugar centralizado y accesible; incluso tiene información de la fuerza 



de trabajo global, los datos se pueden recuperar y utilizar para facilitar las decisiones  en 
la planeación de los recursos humanos. Esto significa que la planeación de recursos 
humanos no puede existir de manera aislada. Debe vincularse con la estrategia global de 
la organización. 
 
El proceso de planeación estratégica en una organización es largo y continuo, al inicio 
del proceso, el énfasis recae en la necesidad de que la organización determine para que 
existe, esto se refiere a definir y plantear la misión, lo cual nos significa que las 
declaración de misión de la organización 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 organización 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 serían 
difíciles de alcanzar, tales como el aprovechamiento de recursos humanos, económicos, 
materiales y tecnológicos. 
 
Después de que se establecen estas metas, comienza el siguiente paso en el proceso de 
planeación  estratégica: la evaluación corporativa. Durante esta fase la organización 
empieza a analizar sus metas, sus estrategias actuales, su ambiente externo, sus 
fortalezas y debilidades, y sus oportunidades, en función de la posibilidad de 
enfrentarlos con los recursos organizacionales con los que cuenta. 
 
La organización necesita determinar qué tipo de puestos de trabajo deberán establecerse, 
y cuántos y cuáles tipos de trabajadores se necesitarán. Así el establecimiento de la 
estructura de la organización ayuda en la determinación de las habilidades, 
conocimientos y aptitudes que necesitan los empleados. Para determinar las habilidades  
que se necesitan, la administración de recursos humanos realizará un análisis de puestos. 
 
La evaluación de los recursos humanos  actuales comienza con el desarrollo de un perfil 
de los empleados con los que cuenta la organización en el presente. Éste es un análisis 
interno que incluye información acerca de los trabajadores y las habilidades que poseen 
actualmente, desde el punto de vista de la planeación, esta información es muy valiosa, 
con dicho inventario ser puede apoyar la nueva búsqueda de la organización  o para 
alterar la dirección  estratégica de la misma, así como para la selección de individuos 
para la capacitación y desarrollo, la promoción y las transferencias. Dicho inventario 
sirve también para proporcionar información crucial  para identificar los peligros 
actuales  o futuros en la capacidad de la organización para cumplir con éxito sus metas 
(Decenzo y Robbins, 2001). 
 
Otra alternativa para tener dicha información de manera práctica y precisa es un 
diagrama de sustitución, 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 
administración in indicador de los marcos  temporales de la sucesión, a la vez que ayuda 
cubrir rápidamente la carencia de habilidades que pudiera existir. 
 
Una vez que se cuenta con la evaluación de la situación de los recursos humanos con los 
que actualmente cuenta la organización y que se ha considerado la dirección  futura de 



la misma, es necesario desarrollar una proyección de las necesidades futuras de recursos 
humanos. 
 
Será necesario  realizar un análisis  año por año para cada nivel y tipo de puestos de 
trabajo significativos, la administración de recursos humanos también debe predecir los 
retiros  que ocurrirían en un periodo dado, transferencias, períodos, sabáticos y 
despidos.  
 
Harris, 1992.cit. en Rodríguez, 1995, pág. 22 propone el proceso para estructurar una 
organización: 
 

• Determinación de las metas organizacionales. 
• Definición del trabajo que se va a realizar. 
• División de las tareas en unidades de trabajo. 
• Integración de los trabajos en departamentos u otros grupos de trabajo .Los 

trabajos a realizar están relacionados entre si  con finalidades de dirección, 
coordinación, control y cooperación mutua. 

• Selección de personal que debe realizarlas diferentes tareas. Tan pronto como se 
definan y se relacionen organizacionalmente las tareas la administración debe 
reclutar los individuos adecuados. 

• Asignación de tareas de trabajo. 
 
 
El objetivo de la planeación 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 número y el tipo de 
trabajadores , resaltar las áreas donde pudiera haber excesos de empleados  y 
mantenerse al día 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 
organización, 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 organización. 
 
 
4.2. LA ALTERNATIVA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL  
 
Inicialmente el desarrollo organizacional se limitó al nivel de los conflictos 
interpersonales, de pequeños grupos, paso luego a la administración pública y 
posteriormente a todos los grupos de organización humana, recibiendo modelos, 
procedimientos, medios de diagnóstico de situación y de acción, así 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 mañana, sino es un proceso 
de esfuerzos planificados, involucrando a todo el sistema e implica la participación 



comprometida de la parte directiva, tratando de mejorar la actividad de la organización 
para lograr los objetivos de la misión. 
 
 Para la elaboración de un diagnóstico inicial de los problemas se han creado diferentes 
formas de evaluación, las principales son las siguientes: 
 
1) Archivos de la compañía: se analiza la información en cuanto a renuncias, retardos, 

ausentismos, productividad y reclamaciones, aunque este método mide efectos, no 
causas. 

2) Entrevista: consiste en la obtención de información oral por parte de una persona, 
recabada por el entrevistador, directamente en una situación 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 básicas 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 conversación de acuerdo con la manera en que se va dando 
la entrevista. 
 
4.3. VISIÓN, MISIÓN Y FILOSOFÍA. 
 
 
Visión, Misión y Filosofía son tres herramientas que facilitan la conducción de las 
organizaciones. La visión está íntima relación con su futuro; la misión es el quehacer 
que debe cumplirse con el propósito de construir poco a poco tal situación aún 
inexistente; la filosofía es la guía que orienta  los proyectos y las prácticas de trabajo. 
 
La visión genera la misión de una organización. Esta última se concreta en una filosofía 
que es vivida por las personas. Sin la participación de los seres humanos, individual y 
en grupo, es imposible conseguir el sueño imaginado. Las personas que inciden con su 
conducta, actitudes y valores en la organización son las que definen y viven las políticas 
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 institución. Finalmente políticas y procesos 
inciden en las prácticas de trabajo- la manera cómo se hacen las cosas-, dando los 
últimos al estilo de la organización real. 
 
La visión es el elemento que permite a las personas ser profesionales y activas, 
mostrando iniciativa en sus profesiones y actividades, 
La filosofía debe penetrar en todo, no ser sólo un agregado. Cuando los grandes ideales, 
buenos propósitos y valores más admirables permanecen desvinculados de la vida 
cotidiana de una organización son más perjudiciales que beneficios, pues generan 
desconfianza, indiferencia y fuertes críticas. 
 
El logro de la última etapa se obtiene al seguir las recomendaciones siguientes: 1) 
comenzar con la visión personal; 2) tratar a todos y cada uno como iguales; 3) buscar el 
consenso, no la alineación;4) promover entre equipos la interdependencia y la 
diversidad, 5) permitir la participación de todos, en vez de consultar a la organización 
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 sólo en la enunciación de la visión. 
 
Una misión debe cumplir con los siguientes criterios: ser calar y precisa, ser breve, 
especificar el negocio en que está inmersa la organización, incluyendo la mención de 
que necesidades de los clientes se piensa tender, enfocarse en una ventaja estratégica, 
ser suficientemente amplia para permitir flexibilidad en la implementación, reflejar los 
valores, las creencias y la filosofía organizacional, ser alcanzable, servir como fuente de 
energía y punto de referencia, servir como guía en la toma de decisiones. 
Como componentes  de la filosofía organizacional  consideramos a los objetivos , las 
metas, los valores, las creencias, los principios , el estilo, las políticas y lineamientos. 
Esto no quiere decir que para una organización deban establecerse todos los aspectos 
filosóficos, 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 específicas y responder a las preguntas de 
¿Qué? ¿Cuándo? Y ¿Cómo? 
 
Es vital trabajar en base a los objetivos  bien definidos de acuerdo a las necesidades 
reales de la organización para esto ese requisito indispensable que el psicólogo o 
cualquier profesional relacionado con esta área esté al tanto de la misión y filosofía de 
la empresa en la que se está desenvolviendo 
 
 
El psicólogo organizacional posee los conocimientos, habilidades y herramientas 
necesarias para el estudio de los recursos humanos, el análisis del ambiente laboral, la 
investigación, planificación y dirección de personal (Cuevas, 1992).Así como también  
define las características de los organismos y sistemas de trabajo para identificar, medir, 
explicar y predecir el comportamiento tanto individual como grupal y crear estrategias 
de intervención acordes a las necesidades de la institución. 
 
 
 
 
 



CAPITULO 5. PROPUESTAS. 
 

 
 
La organización de seguridad privada denominada como “Sistemas de Seguridad 
Integral Avanzada S. A de C. V.”, ha contemplado la importancia  que tiene el papel del 
psicólogo, como profesional de la conducta, en una organización como ésta, donde se 
pretende dar un servicio de calidad para poder satisfacer las necesidades de seguridad de  
sus clientes  
 
La organización  pidió los servicios de un corporativo de desarrollo organizacional, con 
el fin de obtener resultados positivos  en sus objetivos y metas, en el que se involucró el 
papel del psicólogo, como el principal puente entre los candidatos y la empresa y como 
éste se desarrolla dentro de la organización. 
 
Todo ello dio un resultado óptimo para la organización, ya que no contaba con una 
visión , misión e incluso un organigrama, en donde se pudiera contemplar a cada 
miembro de la organización, así como su labor y papel dentro de la organización, es 
decir no contaban con un análisis de puesto en las categorías más importantes para la 
organización. 
 
A pesar de todo, la organización continua con su proceso de cambio, ya que éste no se 
da de manera inmediata, sino más bien paulatinamente; de esta manera se pretende dar 
una serie propuestas, que ayuden a la organización  a dar un mejor servicio a sus 
clientes, así como también un mayor desarrollo en la actividades realizadas por el 
psicólogo dentro de esta organización. 
 
Abordaremos tres puntos importantes que hacen falta en  la organización  los cuales 
son: capacitación, inducción y detención de necesidades; los cuales abordaremos con el 
fin de dar una breve reseña de la información de cada uno de los puntos, así como 
interviene el psicólogo en estas alternativas. 
 
La capacitación es una parte importante en el desarrollo de la organización, 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 
organización; para así lograr la detención y el desarrollo de los integrantes de la 
organización.  
 
Cuando una organización ofrece alternativas reales y conscientes de crecimiento, es 
factible disminuir la salida del personal valioso, ya que  las alternativas de crecimiento 
son mecanismos de detención, Por  ello, la organización debe contar con un diseño 
adecuado de sus sistemas de funcionamiento, a fin de permitir el crecimiento a través de 
políticas concretas que cristalicen en redes de ascenso, planes de carrera, capacitación 
permanente, etcétera. 
 
 El objetivo de una organización como ésta es la preferencia de sus clientes, usuarios, 
consumidores, etc., lo que significa interactuar con el exterior. Internamente, ese 
propósito lo definen y asumen las personas que se comprometen a transformar las 
políticas y filosofías, así como los procesos y procedimientos, mediante proyectos de 



rediseño o mejora que les permita incidir en la organización misma y en la manera 
como se desarrolla las prácticas de trabajo.  
 
 
En términos generales, podemos decir que las personas dentro de una organización 
disponemos de las siguientes alternativas de desarrollo: 
 

• Desarrollo en su propio puesto, lo que puede lograr con una capacitación 
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 más y mejor información 
sobre nuestro trabajo. 

• Desarrollo orientado a otros puestos, tanto en la línea ascendente, como 
ascendente a otras áreas o en línea horizontal. 

• Desarrollo como ente social 
• Desarrollo como persona, lo que logra mediante la educación formal, no formal 

e informal. 
 
La capacitación básica de cada puesto comienza con la selección de las personas más 
idóneas para ocuparlo (perfil de reclutamiento y selección); en caso de que la persona 
provenga del exterior, deberá pasar por una inducción institucional, posteriormente la 
persona deberá pasar por un periodo de entrenamiento para el mismo, con el fin e dotar 
de los conocimientos y habilidades necesarios para el desempeño de los roles que se 
esperan de ella en su nuevo cargo. El entrenamiento contempla los tres campos básicos: 
técnico, administrativo y humano. A partir de ese momento la persona y en un plazo no 
mayor de dos años  deberá participar en todos los eventos de capacitación  que le facilite 
convertirse en un experto en su puesto, la evaluación semestral ayuda a aclarar cuáles 
son las áreas en las que la persona, aún no está satisfactoriamente entrenada, y 
contribuye a un programar de nuevo  su participación en cursos de capacitación. 
 
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 detección de necesidades, es inicial para planear la capacitación del nuevo 
empleado. Cuando la persona ocupa el lugar desde el exterior, es decir, que no 
pertenencia a la organización, es primordial proporcionarle una inducción institucional 
adecuada sobre las características, historia, organización, objetivos y demás aspectos 
relevantes de la empresa. 
 
INDUCCIÓN. 
 
La inducción es parte vital  de la capacitación, ya que es una tarea de gran trascendencia 
para de adecuada integración de los nuevos elementos de cualquier organización 
(Orozco, 1980). 
 
Los objetivos de un programa de inducción son: 

• Configurar y establecer las relaciones que mantendrá el nuevo trabajador de la 
empresa. 

• Ayudarle a que se ajuste a su nuevo ambiente laboral. 



• Crear actitud favorable hacia la empresa. 
• Reducir la rotación de personal. 
• Ahorrarle tiempo y esfuerzo al trabajador, y a la empresa, debido a que si este no 

está bien informado, constantemente estará formulando preguntas a sus 
compañeros. 

 
 
La bienvenida a la organización es más que un aspecto de mera cortesía y, por otra 
parte, expresarle a un empleado nuevo que su presencia en verdad enriquece  a la 
institución es más que un cumplido. La bienvenida es el momento preciso para 
manifestar hasta que punto nos interesa la persona, así como para dar a entender que el 
periodo de selección ya terminó y que el nuevo integrante cuenta con nuestro respaldo y 
confianza. 
 
DETENCCIÓN DE NECESIDADES. 
 
Para la detección de otras necesidades de capitación es conveniente seguir los 
mecanismos distintos de la propia intuición. El hecho de que cada integrante de la 
organización y su jefe directo nos comuniquen cuáles son las áreas  en las que se 
requiere preparase ayuda a fortalecer el compromiso con el propio desarrollo. La 
detección de necesidades de capacitación suele llevarse a cabo siguiendo cualquiera de 
estos tres métodos: 
 

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

2. Con la utilización 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 valoración de su desempeño. 
 
La detección de necesidades es el proceso mediante el cual se identifican los 
conocimientos y habilidades que requiere personalmente cada uno de los integrantes de 
la organización 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 información necesaria para planear la capacitación y para, posteriormente, 
verificar sus resultados. 
 
Una organización que desee definir los parámetros bajo los cuales  se lleva a cabo la 
detección de necesidades, puede apoyarse de los siguientes: 
 

• Realizar la detección de necesidades periódicamente, por lo general cada año o 
semestre. 

• Involucrar directamente en la detección de necesidades al empleado, a su jefe 
directo, al jefe de su jefe y al área de capacitación. 

• Depositar la responsabilidad de quedar debidamente capacitado, en primer lugar, 
el propio empleado, después en su jefe directo y el tercer lugar, en el área 
institucionalmente responsable de la capacitación. 

• Asegurar que la detección de necesidades  de capacitación determine las 
necesidades reales, ya sean manifiestas o encubiertas. 

• Auditar anualmente el proceso de detección de necesidades de capacitación para 
asegurar su apego a las estrategias globales de la organización. 



 
A partir de  lo anterior , debemos descubrir las causas que han provocado las posibles 
deficiencias en el desempeño de la función, 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 distinción nos guiará en la manera en que estructuremos nuestros 
planes y programas posteriormente. 
 
Del concentrado saldrán un plan y un programa institucional, mientras que de las 
particularidades se podrán crear planes y programas individuales. 
 
CAPACITACIÓN 
 
DEFINICIÓN DE OBJETIVOS. 
 
Al definir los objetivos de la capacitación debemos considerar tres puntos de llegada: 1) 
los resultados deseados que esperamos ver en la organización como producto de un 
programa de capacitación, 2) las  conductas que deberán 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 acción 
capacitadora. Las conductas deben ser preferentemente de naturaleza observable y la 
mayoría de los cursos de capitación permiten que se hable de acciones que puedan ser 
observadas por un tercero mientras que la persona las realiza. 
 
DETERMINACIÓN DE CONTENIDOS. 
 
Los contenidos definitivos para la capacitación han de ser: 1) una respuesta a las 
necesidades detectadas y 2) un apoyo significativo para que la organización logre los 
resultados obtenidos, para esto debemos realizar los siguientes cuestionamientos. 
 

•  ¿Debe este conocimiento (habilidad /conducta)  adquirirse antes que esté otro? 
•  ¿Cuál es la mejor forma de adquirir este conocimiento (habilidad/conducta)? 
•  ¿Cómo puede reforzar el aprendizaje de este conocimiento? 
•  ¿Este conocimiento es una necesidad permanente, temporal o recurrente? 

 
 
Un buen programa de capacitación contempla la siguiente información: 

• Necesidades básicas que pretende atender. 
• Puestos a los cuales va dirigido. 
• Objetivos que desea alcanzar. 
• Calendarización de los cursos  que se pretende llevar acabo. 
• Responsables de la coordinación de cada uno de los cursos y del programa en 

general. 
• Momentos en que se desarrollará la evaluación. 

 



Una manera de recompensar el buen desempeño de una persona es ofrecerle compartir 
sus conocimientos y experiencias con sus demás compañeros de la organización. 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 organización permitirá que 
la misma se desarrolle también, obteniendo así resultados tanto en sus empleados como 
en la propia organización, teniendo así un buen clima laboral,, lo cual permitirá que la 
organización lleve a cabo sus misión, su visión y su filosofía , con el fin de lograr un 
liderazgo. 
 
La Psicología  es una disciplina que puede dar respuestas a las necesidades de la 
empresa y del empleado, buscando un equilibrio que permita no tan sólo 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 áreas principales que son: 
 

• Conocimientos: se refiera a los sistemas y procedimientos específicos del 
puesto, así como el aspecto técnico- operativo. 

• Habilidades: factores de interacción humana y conceptualización. 
• Actitudes: las conductas que permiten o impiden la interacción de los recursos 

humanos, que se manifiesta en la integración y coordinación de equipos de 
trabajo, encaminados al logro de objetivos comunes. 

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

• Cognoscitiva: comprende aquellos procesos de tipo intelectual que influyen en 
el desempeño de alguna actividad. 

• 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. 

• Psicomótriz: comprende aquellos aspectos de habilidades y destrezas, procesos 
cognoscitivos, que son físicamente observables. 

 
 
Para detectar adecuadamente las necesidades de capacitación se tiene que definir de 
forma objetiva las tres áreas anteriores. 
 
Ejemplos de cuestionarios de  detección de necesidades. 
 
Los programas de capacitación se clasifican  en: 
 
* Técnico-operativo: aquellos que están 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 interacción humana y una administración adecuada de los 
recursos materiales y humanos. 



 
• Motivación 
• Integración de equipos de trabajo. 
• Formación de jefe. 
• Establecimiento de meta s y objetivos 
• Plantación y organización de trabajo. 
• Planeación estratégica. 
• Cultura laboral 
• Comunicación. 

 
Los planes y programas van cambiando, dependiendo de las necesidades de la 
organización. 
 
 
Para Rodríguez (1989), la evaluación de los programas de capacitación permite conocer 
información acerca de: 
 

• la calidad de diseño, de la organización del evento y desarrollo del mismo. 
• Las expectativas de los participantes se cumplieron, las cuales pueden ser 

determinadas por el grado de participación y motivación que mostraron hacia las 
actividades realizadas durante el evento y por los comentarios que se hagan al 
final. 

 
• Grado de conocimientos adquiridos, el incremento en el nivel de habilidades y la 

generación de cambios de conducta en cuatro áreas( cognoscitiva, psicomotora, 
actitudinal y conductual) 

 
 

El psicólogo tiene una gran área de oportunidad en la instrucción de cursos de 
capacitación, por que  puede impulsar el aprendizaje a través de las habilidades 
adquiridas en la carrera de Psicología. 

 
Podemos entonces concluir que la participación del psicólogo dentro de la organización 
, es importante , ya que no solamente ayudara a la organización a contar con los 
empleados adecuados para cada puesto sino , que podrá incluir a cada miembro en un 
proyecto de desarrollo, apoyándolo en el área de recursos humanos o relaciones 
laborales, en donde el psicólogo intervendrá en el desarrollo profesional de cada uno de 
los miembros de la organización ;así como también intervendrá en la detección de 
necesidades como la de capacitación , en donde él como profesional de la conducta 
tanto laboral como personal, podrá diseñar programas de intervención en donde la 
organización podrá evaluar las necesidades de cada puesto y los resultados de la 
intervenciones realizadas, con el fin de lograr mejoría en el desarrollo de la 
organización. 
 
Así, se ha descrito el papel del psicólogo en la organización denominada Sistemas de 
Seguridad Integral Avanzada S.A. de C.V.; y la importancia de su labor  dentro de la 
organización, pero de igual manera se realizó un análisis de la experiencia adquirida 
durante el periodo de doce meses en las que se logró el desarrollo laboral, mediante la 
utilización de las habilidades y aplicación de herramientas adquiridas durante la 
formación profesional. 



 
Por lo que se concluye con una propuesta hacia la organización de nominada Sistemas 
de Seguridad Integral Avanzada S.A. de C.V. ; en la que se pretende dar una mayor 
participación del psicólogo en los procesos de capacitación, inducción y detención de 
necesidades propias  de capacitación, ya que ésta se debe de considerar tanto al personal 
administrativo como operativo, con el fin de obtener mejoría en cada una de las áreas  y 
disminuir la rotación de personal , por un mala información y/o falta de capacitación .  
 
 
  Así el psicólogo se convierte en una pieza clave no sólo para contraten personal 
adecuado para cada área de trabajo, sino también para impulsar en desarrollo laboral de 
cada miembro de la organización mediante una buena inducción y detección de 
necesidades. 
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