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Resumen

El objetivo del presente trabajo es exponer las actividades realizadas como
psicologo en una empresa relacionada a ambito de Seguridad Privada (Inter-con). Esta
organizacion cuenta con diversos clientes alos cuales les brinda los servicios de resguardo
de bienes materiales y humanos. Los beneficiarios de este servicio son multiples empresas
de servicio: Coca-cola, Cinemex, Hotel Presidente, Home Depot, etc.

Se describen funciones, acciones y resultados en la parte de Recursos Humanos de
la empresa en el &rea de Reclutamiento y Seleccién de Personal. Se concluye con algunas

reflexiones y propuestas sobre la presencia del Psicologo y su interaccion con otros
profesionales.



| ntroduccion

El hombre es un ser social por naturalezay se ha caracterizado por que a través del
tiempo se ha visto inmerso en distintos y muy variados grupos sociales. Para estudiar el
comportamiento se ha ayudado de una ciencia que & mismo ha desarrollado y
evolucionado como es la psicologia.

La psicologia es €l estudio de la especie humana, con la ayuda de la metodologia
cientifica. Emplea el método experimental, observacion en condiciones controladas parala
recopilacion de datos. Toda ciencia se ocupa exclusivamente de lo observable, de ahi su

caracter empirico, por ello significa que sus procedimientos y resultados son objetivos.

Utiliza también otros métodos para este fin, tales como el estudio de historiales de
casos y € estudio longitudinal del desarrollo, conforme se produce. La psicologia acepta la
introspeccion (el informe del sujeto, que describe sus procesos mentales) como fuente de
datos. Cualquiera que sea el método de recopilacion, el psicologo se interesa solamente por
los descubrimientos que pueden verificarse con facilidad y duplicarse en condiciones

similares. A estanecesidad se le denomina“replicacion” de datos. (Blumy Naylor 1976).

La psicologia es una de las disciplinas mas amplias en cuanto a sus areas de
investigacion, aplicacion y métodos de trabajo ya que tiene implicaciones en areas diversas
como la familiar, educativa, clinica e industrial. Destacamos a la Psicologia Industrial |a
cual podemos definir como una disciplina cientifica social cuyo objeto de estudio es €l
comportamiento humano en e dmbito de las organizaciones empresariales y sociales. Por
psicologia industrial u organizacional se debe entender la aplicacién de conocimientos y
practicas psicoldgicas a campo organizacional, en esta &rea no se cuenta con un registro
exacto de su nacimiento, muchos autores coinciden en atribuir €l origen a Walter Dill Scott
gue desde 1901 se interesd en la aplicacion de la psicologia a la publicidad y en 1903 a
instancias de la industria de la publicidad publico6 "The Theory and Practice of
Advertising", libro en el que tratd sobre psicologiay un aspecto del mundo laboral. Otros
autores sefialan a Hugo Minsterberg psicologo aleman gue ensefiaba en la Universidad de

Harvard, quien publico en 1913 "The Psychology of Industrial Efficency” .



Luego de varios afios de diferentes investigaciones aplicadas y publicaciones; la
peticion de ayuda del gjército estadounidense durante la Primera Guerra Mundia (1914-
1918) contribuy6 a nacimiento y desarrollo de la Psicologia Industrial. Ante la necesidad
de seleccionar y clasificar a un gran numero de reclutas, un grupo de psicologos
comisionados para elaborar los instrumentos de seleccion adecuados para identificar a
quienes tenian baja inteligencia y excluirlos de los programas de adiestramiento militar.
Esto se concretd con € disefio de dos instrumentos psicométricos. €l test Army Alpha para
personas que sabian leer y e test Army Bertha para analfabetos. (Gillmer 1976).

En México, como lo menciona Turcotte (1986) la psicologia industrial comienza a
desarrollar arededor del afio 1923, actividades relacionadas con la seleccién de personal

aplicando test, estudios de adaptacion, elaboracion y disefio de pruebas psicol bgicas.

Es en € afio de 1924 cuando la Psicologia Organizacional empieza a tener mayor
importancia dentro de las empresas ya que la industria se da cuenta de que ademés de
reclutar y seleccionar estaba en condiciones de enfocarse a problemas méas apremiantes
como la motivacion del empleado, la evaluacion del rendimiento y el espiritu de equipo, asi

como la satisfaccion en e trabajo.

Para la Segunda Guerra Mundia (1939-1945) los psicélogos entran a trabajar en el
Ejército y la Marina desarrollando programas de seleccion lo que ayudd a que se
demostrara que la psicologia tenia aplicaciones précticas y a que se crearan nuevos test,

realizandose asi, programas de formacion y adiestramiento para el personal de una empresa.

Pero es en e afio 1940, con el desarrollo de la industria en México cuando
proliferan los problemas de tipo administrativo como lo es la rotacion de personal,
ausentismo y aquellos relacionados con los salarios |o que origina la ampliacién del campo
de la psicologia realizandose actividades de capacitacion, evaluacion, andlisis de puesto, e

investigaciones diversas |o que da pauta a requerir psicélogos para resolver conflictos de



creatividad, iniciativa, responsabilidad y para resolver conflictos de conducta individual,
grupal liderazgo y motivacion. (Urbina 1989).

Continuando con las ideas de Blum y Naylor (op.cit) los psicologos dictaminaron la
estructura de las empresas y sus estilos de comunicacion, distinguiendo seis categorias

generales para agrupar las actividades del psicologo dentro de laindustria.

1.- Reclutamiento y Seleccidn de Personal: Se refiere a reclutar y seleccionar empleados

para cubrir determinados puestos.

2.- Desarrollo de Personal: Evaluacion del desempefio de puestos, medicion de actitudes,

orientacion alos empleados.

3.- Ingenieria Humana: Disefio de equiposy productos.

4.- Estudio de la Productividad: Actitudes relativas tanto a la fatiga de los trabagjadores

como alailuminacion y ambiente de trabgjo.

5.- Administracion: Actividades referentes alas actividades administrativas.

6.- Otras. Accidentesy Seguridad, relaciones laborales, etc.

Es importante mencionar que en este contexto, la psicologia en € trabajo debe
buscar adoptar una posiciéon social critica, que permita desarrollar la conciencia de los
trabgjadores como individuos y como grupo, identificando su individualidad, €l entorno que
les rodea, su pertenencia de grupo, la organizacién en la que se desarrollan, y desde luego
su trascendencia social. Es decir, alcanzar la vision integral del trabajador con la
apreciacion justa de la perspectiva humana de su esfuerzo y en conocimiento de su

interaccién como sujeto productivo. (Furnham, 1997).

En base alo anterior, se puede afirmar que el psicologo dentro del arealaboral, tiene

un campo de investigacion, desarrollo, aplicacién e incidencia para proveer un Servicio en



este vasto panorama profesional, puesto que optimiza la relacion existente empresa-

empleado.

Por ello la presente investigacion abarcara desde e punto de vista psicoldgico las
cuestiones relacionadas con €l reclutamiento y la seleccidn de recursos humanos, asi como
la problemética marcada en las empresas de Seguridad Privada en donde existe un alto
indice de rotacion de personal esto debido a una incorrecta decision a contratar a un
candidato, condiciones de horario, distancia a lugar de trabajo, salario etc. La finalidad de
la insercion en e campo de trabgo como psicologo industrial es dar soluciones a
diferentes problematicas que presentan las empresas en € reclutamiento y la seleccion de
personal, su importancia es el dar estabilidad al personal seleccionado, asi mismo evitar la

altarotacion en cualquier area de laempresa, y proporcionar un servicio con mejor calidad.

Por tanto, €l presente trabajo tiene como finalidad el describir, analizar, y exponer
las actividades desempefiadas profesionalmente como psicologo durante un periodo de
labores del afio (2001 —2002) en una organizacion de Seguridad Privada.



Capitulo 1

Antecedentes de la Psicologia Or ganizacional.

1.1 Concepto.

La psicologia como ciencia de la conducta humana, esta provista para realizar
observaciones, descripciones, identificaciones y explicaciones ante las mdltiples
problematicas 0 eventos gque surgen en los diversos ambitos en donde se desarrolla el ser
humano, por ello la conducta se refiere en este sentido a o que hagan una o varias
personas desde sus formas més sencillas o complegjas, uno de estos ambitos es laindustria.
Esta puede ser definida como el conjunto de las organizaciones dedicadas a crear bienesy
servicios. Son instituciones publicas o privadas que ofrecen multiples servicios, por
gjemplo: agencias de gobierno, hospitales, escuelas, ingtitutos de investigacion, fabricas,
agencias de publicidad, bancos, empresas de seguros, todas estas y otras més caen en esta
definicion en donde encontramos la intervencion de personal involucrado séase uno o
varios para realizar diferentes trabajos o tareas en estas organizaciones donde operan.
(Harrsh, 1986).

Cabe sefidar, que los origenes del area industrial no tienen registrada fecha exacta,
Siegel (1975) considera que fue con la publicaciéon de Psicologia eficiencia industrial de
Hugo Munsterberg que se empez6 a dar ciertaimportancia alarelacion entre rendimiento y
productividad y es el mismo Siegel (1975) quien sefiadla que los psicologos americanos se
mostraban inclinados a concentrarse méas que nada en los problemas de seleccion y
colocacion de personal. Por su parte Korman (1987) considera que fueron dos los pioneros
en la psicologia industrial hasta antes de la primera guerra mundial: Walter Dillscott y
Hugo Munsterberg, los cuales tuvieron en comin haber sido discipulos de Wilhelm E.
Wundt é cud fue creador del laboratorio de psicologia experimental, ambos plasmaron
trabaj os orientados a la optimizacion de la relacion entre empresay empleados.

Sin embargo, como & mayor auge de esta se da a partir de la primera guerra mundia a
través de la peticion del gercito estadounidense al manifestar 1a necesidad de seleccionar y
clasificar a millones de reclutas, es decir, a partir del planteamiento de como utilizar de



manera mas eficaz millones de hombres que solamente se necesitarian emplear durante la
guerra, basicamente la cuestion consistia en seleccionar a las personas que debian ocupar

puestos destacados, especializados.

Asi se elaboran los primeros tests. Sin embargo, es hasta 1924 que € interés sobre los
resultados que pudo proporcionar esta ciencia se considera, cuando se descubre que las
condiciones sociopatologicas del ambiente laboral podrian tener mucho mas importancia
que las condiciones fisicas. De esta forma la industria comienza a darse cuenta de que los
psicologos estaban en condiciones de resolver los problemas més apremiantes en las

empresas.

Schultz (1985) define a la Psicologia organizacional como: “la aplicacion de los

métodos, acontecimientosy principios de la Psicologia de |as personas en € trabagjo”.

Por lo tanto un psicélogo organizacional observa el comportamiento de |os trabajadores,
pero también se ocupa de sus emociones, motivaciones, ideas y deseos,; aunque estos no
puedan ser observados como tal lo que el psicdlogo debe hacer es evaluar sus efectos, por
otro lado, Bass (1985). Define a la ciencia que auxilia el éreaindustrial como Psicologia de
las organizaciones y la concibe como la ciencia que se ocupa de los procesos para los
negocios como las acciones reciprocas que ocurren entre los recursos humanos y los
materiales de una tecnologia aplicada que avanza hacia una ciencia definida de la
organizacion valiéndonos de conceptos pertenecientes a la psicologia general. Ejemplo de
ello es, e estudio de factores tales como la desercion de personal que en la industria se
presenta bajo la forma de apatia, renuncias, ausenciasy llegadas tarde. Hacen en lugar de
concentrar la atencién sobre un sintoma determinado del personal, tal como una rotacion
evitable del personal, Elemento dindmico que abarca un factor controlable de 1o que atrae

aun empleado y hace que se apegue al trabgjo.

Por su parte Chiavenatto (1992), nos menciona que las organizaciones para enfrentar
sus actividades se dividen en departamentos, divisiones, sectores y secciones; sin embargo,

un examen Minucioso muestra que no son estos los componentes reales de un sistema.



Considerar la organizacion como un sistema implica preocuparse mas por |os objetivos, por
las misiones, por las tareas o actividades, y no simplemente por la divisiéon interna del
trabajo. La concepcién de la organizacion como sistema parte del reconocimiento de que
todo sistema esta compuesto por partes interconectadas de una forma compleja, en

evolucion permanente bajo la accion del universo exterior.

Es asi como & enfoque de una organizacién desde € punto de vista sistémico lleva a

identificar cinco recursos basicos:

e Recursos materiales de produccién: conformado por los edificios, fabricas,

maguinaria, equipos, materiales, instalaciones, materias primas, asi como
por € proceso productivo y latecnologia.

e Recursos financieros. constituidos por e capital, la facturacion, las

inversiones. Préstamos, financiacion y crédito. Asi como también los
aspectos contables y presupuéstales, tesoreriay valoraciones bancarias.

e Recursos de mercadotecnia nombrados, en ocasiones recursos comerciales,

incluyen es su consideraciéon mas amplia las ventas, la promocion,
propaganda, distribucion, la asistencia técnica, las relaciones con el mercado
y lainvestigacion de mercadeo.

e Recursos administrativos. que integran las distintas partes y elementos de la

organizacioén entre si, asi como la de integrar esta a su entorno, incluye todos
los subsistemas de tomas de decisiones y de comando de la organizacion.

e Recursos Humanos: (RH) que incluyen a todos los miembros de la

organizacion, en todos sus niveles y subsistemas.

El desarrollo y evolucion de los Recursos Humanos (RH) dentro de la organizacion
ha sido abordado desde diversos enfoques. Aceptada su trascendencia, resulta de vital
importancia la gestion de los RH, por tanto es esencial su estudio. La gestion de RH es la
accion o efecto de administrar o dirigir los RH; es la encargada de lograr la vision através
de una gestion estratégica de los RH en su propia area. Dirigir es el proceso de influir sobre
las personas para que estas se esfuercen en lograr las metas organizacionales. Administrar
es una actividad esencia que asegura la coordinacion de esfuerzos individuales para €l



logro de metas grupales, Por tanto la gestion de los RH conforma un sistema de distintas
actividades o subsistemas interdependientes estrechamente relacionados, aspecto que hace
qgue cualquier ateracién que ocurra en uno, provogue influencia sobre los demés.
(Koontz 1998).

1.2 Psicologia Organizacional y su campo de aplicacion.

La psicologia industrial u organizacional es una disciplina cientifica social cuyo
objeto de estudio es el comportamiento humano en e ambito de las organizaciones
empresariales y sociales. Por psicologia industrial u organizacional debe comprenderse la
aplicacion de los conocimientos y practicas psicologicas al terreno organizacional para
entender cientificamente el comportamiento del hombre que trabaja, asi como para utilizar
el potencial humano con mayor eficiencia y eficacia en armonia con una filosofia de

promocion humana. (Rodriguez 1996).

Campo del desarrollo organizacional.

Las empresas son organiSmos 0 corporaciones organizadas que se caracterizan por
el tipo de actividades que redlizan, ya sean comerciales o industriales. Para que estas
empresas, instituciones u organizaciones funcionen, necesitan de personas que laboren o
trabajen en ellas, es decir esta dirigida por personas, Esta formada por una red de procesos

y de sistemas, ya sean técnicos o sociales. (Schein 1982).

El desarrollo Organizaciona es un proceso sistemético planificado, en el cual se
introducen los principios y las préacticas de las ciencias del comportamiento en las
organizaciones, con la meta de incrementar la efectividad individual y de la Organizacion,
el enfoque es en las organizaciones y en lograr que funcionen mejor, es decir, con un
cambio total del sistema. Para Dunette y Kirchner (1986). La organizacién es un sistema
gue interactlia con € ambiente y como sistema, se compone por diferentes elementos que
mantienen entre si un Minimo de cooperacion para acanzar objetivos comunes y propios

donde el hombre es un agente complejo y auténomo que actla en la organizacion.



Por su parte Turcotte (1986), nos menciona que, en & campo del desarrollo
organizacional, se ha evolucionado hasta la obtencion de una estructura integrada de
teorias y practicas con procesos capaces de solucionar o ayudar a resolver la mayor parte
de |os problemas dentro de | as organizaciones.

Dentro de las organizaciones, |0s procesos, no son mas que, € como se hacen las
cosas es decir son métodos par llegar a los resultados, siendo estos procesos orientados en
la cultura de la organizacion, esta influye poderosamente en la conducta individual y de
grupo. Para Gilmer (1976), se define como los valores, hipétesis y creencias que tienen en
comun los miembros de la organizacion que modelan la forma en que perciben, piensany

actuian todos..

De acuerdo con Peiro (1981), la vida entera de un individuo se desarrolla dentro de las
organizaciones, en estas encuentra unavida social, en la cual se mezclan y enfrentan ideas,
sentimientos, intereses y aspiraciones. Los responsables de tales organizaciones se
esfuerzan por canalizar, orientar, y desarrollar estos comportamientos con el objeto de

producir bienes 0 servicios.

L as organizaciones surgen debido a que los individuos tienen objetivos que solo pueden
lograrse mediante la actividad organizada y €l elemento basico son las personas cuyas
interacciones conforman la organizacion. Dado que la interaccion de las personas es la
condicion necesaria para la existencia de una organizacion. El éxito o €l fracaso de estas,
esta determinado por la calidad de las interacciones de sus miembros. interacciones
individuales, individuo y organizacién, organizacion y otras organizaciones, y la

organizacion y su ambiente total.

La relacion individuo-organizacion no es siempre cooperativa y satisfactoria, muchas
veces es tensa y conflictiva, como lo refiere Furnham (1997). Los objetivos
organizacionales y los individuales no siempre concordaran muy bien. La organizacion
tiende a crear en los individuos un profundo sentimiento intimo de frustracion, de conflicto,
de pérdida y una corta perspectiva temporal de permanencia en el cargo, en la medida en
que ésta es formal y rigida, entonces segin é, la mayor parte de la responsabilidad en
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cuanto a la integracion entre los objetivos de la organizacion y de los individuos recae
sobre la ata gerencia, puesto que € individuo proporciona habilidades, conocimientos,
capacidades y destrezas junto a su aptitud para aprender y un indeterminado grado de
desempefio, a su vez, la organizacién debe imponer a individuo responsabilidades,
definidas e indefinidas, algunas dentro de su capacidad actual o bajo éstas otras requiriendo
un aprendizaje a mediano o a largo plazo, pero siempre con desafio. En sintesis la
interaccion entre personas y organizaciones es complegjay dinamica.

A pesar de dllo, lainteraccion psicoldgica entre empleado y organizacion es un proceso
de reciprocidad, la organizacion redliza ciertas cosas por € y para e trabgjador, 1o
remunera, le da seguridad y estatus, de modo reciproco, el empleado responde trabajando y
desempefiando sus tareas. La organizacion espera que € empleado obedezca ante su
autoridad y, a su vez, € empleado espera que la organizacién se comporte correctamente
con €l y obre con justicia

Por otra parte es necesario saber a que nos referimos con o que es una organizacion; la
cua se podra definir como: Un grupo de personas comprometidas en actividades
dependientes, que tienen un proposito determinado, su objetivo general es obtener un
beneficio de la produccion y venta de bienes y servicios. Guest (1962 Op.Cit.) Blum y
Naylor (1976). También nos menciona que esta estructurada racional mente porque:

e Laorganizacion se haformado como una entidad legal en un punto determinable en

tiempo y espacio.

e Loshombresy los objetos fisicos se han reunido deliberadamente para alcanzar una

meta definida

e Latarease llevaa cabo basandose en é célculo y larazdn lo que la distingue de la

formacion esponténea de las acciones.

Por €ello sus funciones especificas son: definir las caracteristicas de los organismos y
sistemas de trabajo con e propodsito de identificar, medir, explicar y predecir tanto el
comportamiento individual como e grupal, crear estrategias de intervencién acordes con
las necesidades del lugar de trabgjo, evaluar instrumentos de seleccion de persona que

permitan definir habilidades, intereses y rasgos de personalidad del individuo con la
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finalidad de determinar su ubicacion dentro de la empresa para €l aprovechamiento optimo
del recurso humano. Asimismo tener un enlace con los profesionistas especializados en las
areas de trabajo que se desean mejor con lafinalidad de optimizar las capacidades fisicas y
humanas, aumentar la coordinacion y el trabajo en equipo, garantizando la eficiencia en
todos los aspectos laborales. (Harrsch, 1986 y Schein, 1982).

Seguin Kolob (1974),d interés por la psicologia Industrial u Organizacional aumento
a medida que las teorias y los métodos le permitieron a psicologo capacitarse
gradualmente para analizar constructivamente los problemas del individuo dentro de las

organizacionesy poner a prueba sus capacidades e ideas con lainvestigacion empirica.

Su insercién a un puesto de trabajo tiene una serie de exigencias y particularidades en
varios niveles y eso se traduce en una serie de caracteristicas que debe reunir como

psicologo para desarrollar € puesto en este campo de trabajo en forma exitosa o eficaz.

Por lo tanto € Psicologo organizaciona debe tener 1os conocimientos necesarios para
desarrollar las actividades antes mencionadas que le van a permitir desempefiarse
adecuadamente en el ambito laboral.

¢Sin embargo, cudles son las habilidades que €l psicdlogo puede obtener para resolver
problemas en el &mbito organizacional ?

1.3 Habilidades necesarias paraintegrarse al campo laboral.

Para entender que habilidades requiere desarrollar o con cuales debe contar un
Psicdlogo en este ramo es importante definir la palabra Habilidad, segin el Diccionario
Larousse, habilidad es “la capacidad para hacer una cosa’, son sinénimos. destreza,
capacidad, arte, competencia, aptitud, mafia, entre otros. Supone, ademés de conocimientos
sobre una cosa (conceptos, procesos, técnicas, sus interrelaciones con "otras cosas'), la
posibilidad de aplicar las mismas de manera efectiva, en las circunstancias que resulte
necesario, y su conversion en métodos de trabajo y de comportamiento habituales.

Ahora bien la pregunta especifica aresolver ser&
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¢Oué habilidades laboral es necesitan los Psicdlogos para un desempefio

eficiente dentro de las Organi zaciones?.

Para responder a esta cuestion, es necesario precisar o que hacen los Psicologos
Organizacionales, y a partir de ahi, determinar o que "necesitan" para hacerlo mejor.
Habria que plantear, que es necesario ampliar en los profesionales de esta rama habilidades
para aplicar os conceptos, procesos, Yy técnicas que posibiliten la g ecucién practica de las

tareas adesarrollar en este campo. (Koontz,1998).

L as habilidades que requiere un Psicdlogo organizaciona para desempefiarse dentro de
las organizaciones pueden ser definidas como las que menciona Ribes, Fernandez, Talento,
Rueda y Lépez (1980), donde describen que las actividades profesionales del psicélogo
prevén dos dimensiones bien definidas. La primera es la intervencién directa del psicdlogo
en la solucion de los problemas concretos o desarrollo de soluciones nuevas. La segunda es
la actividad del psicologo y es mediada en profesionales y no profesionales. La actividad
genérica del psicologo como profesional, incluyendo dentro de esta su labor como
investigador basico y aplicado, se encuadra en aquellas situaciones sociales en las que €

factor humano es determinante.

Ademas de los puntos sefidlados, es importante tomar en cuenta que € psicologo debe
tener una serie de habilidades como |o menciona Minztberg (1991). Estas son de tipo
personal, donde se incluyen e desarrollo del auto-conocimiento, la administracion del
tiempo y solucion de problemas con métodos creativos, asi mismo las habilidades
interpersonales, que juegan un papel importante en las comunicaciones efectivas, €l
desarrollo de poder y lainfluencia, lamotivacién, y administracién de conflictos.

L as siguientes son solo algunas de estas habilidades:

1.- Adaptacion: Es la interaccion con €l entorno especifico en el que se desenvuelve €

trabajo arealizar.
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2.-Asertividad: Fluidez de expresiones, agilidad en la emision de contenidos verbales.
Capacidad de habilidad verbal, escuchar con atencion, no acaparar la palabra, evitar
interrumpir, utilizar un lengugje propio y moderado, lo cual demuestra educacion y trato
delicado hacia las personas. Expresion elocuente que de modo eficaz logre deleitar,

conmover y persuadir.

3.- Creatividad: Habilidad para generar ideas nuevas, asi como €l dar apoyo a ideas genas

gue cambien laforma en que las cosas se hacen.

4.- Etica profesional: Todo un conjunto de habilidades que incluyen: respeto, comprension,

informacion y honestidad para con €l candidato a un puesto.

5.-Empatia: 1a empatia es el esfuerzo que realizamos para reconocer y comprender los
sentimientos y actitudes de las personas, asi como las circunstancias que los afectan en un

momento determinado.

6.-Expresar critica constructiva: Hacer y recibir una critica constructiva para mejorar, es

una actitud responsable y de respeto que puede mejorar la gecucion propia y la de los

comparieros de equipo.

7.-_Juicio objetivo: Capacidad de dar explicaciones sustentadas en informacién confiable,

realizando un andlisis detallado de cada situacion.

8.- Liderazgo: Aptitud para guiar a un grupo en forma efectiva a logro de los objetivos,

optimizando los recursos, facilitando que todos los miembros participen activamente.

9.- Manejo de informacién: Habilidad para captar, interpretar y transmitir la informacion

relevante, en el proceso de la comunicacion.

10.- Organizacion: Capacidad para determinar y asignar 10S recursos necesarios a cada
actividad, de acuerdo con €l proceso establecido.
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11.- Planeacion: Habilidad para captar a la organizacion como un todo y definir como y
cuando se hace €l trabajo, para llegar a las metas fijadas, habiendo definido, previamente,

criterios y acciones que permitan ver el avance.

12.- Relaciones laborales: Dentro de la Psicologia industrial es indispensable €l trabajo en

equipo y un buen psicdlogo debe tener capacidad para establecer relaciones laborales

adecuadas con €l fin de cumplir los objetivos y las necesidades del empleo.

13.-Sentido _comun: Indispensable para tomar decisiones en las que las pruebas

Psicometricas o la entrevista no nos pueden ayudar (un candidato que vive lgjos del lugar
de trabajo).

14.- Sinceridad: No solo el candidato, sino también €l jefe inmediato y los colaboradores
del psicélogo necesitan colaborar con una persona sincera y con la capacidad de tomar

decisiones inmediatas.

15.- Toma de decisiones. Capacidad para seleccionar, tanto en lo individual como en grupo,

lamegjor opcidn de accién.

Es importante sefialar que €l psicologo adquiere y desarrolla éstas técnicas de
trabajo através de un proceso laboral, del mismo modo, aprende otras mas por la practicay

los conocimientos en su contexto de trabajo. Montes (2003).

1.4 ;Porqué es necesaria una psicologia aplicada a la seguridad privada?
¢Qué esla Psicologia dela Seguridad?

La psicologia de la seguridad por su nivel de desarrollo y temética de estudio puede
ser considerada como una rama de la psicologia industrial u organizacional. El interés de la
psicologia de la seguridad es especifico a la situacion del trabgjador en su ambiente de

trabajo con los riesgos que son propios ala naturaleza de su labor.
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Un psicdlogo incorporado al equipo de seguridad de las empresas desde la 6ptica de
la psicologia de la seguridad puede establecer algunas alternativas de accion que es

necesariallevar alapracticay que establecen € rol del psicélogo en la seguridad industrial.

Actualmente son mas las organizaciones empresariales que en €l pais se encuentran
ofreciendo sus mejores esfuerzos y recursos en recrear y fortalecer una cultura de
seguridad. Este nuevo compromiso con la seguridad no solamente permitira a las empresas
superar problemas de accidentes relacionados con la problemética de orden legal, socidl,
empresarial, psicologica y moral que implican, sino también la de introducir una nueva
vision de la seguridad a través de la Administracion Moderna de la Seguridad y Control de
Pérdidas. No obstante este avance positivo que se ha evidenciado la carencia de métodos y
procesos preventivos en los ultimos afos, es objetivo reconocer que todavia la mayoria de
los encargados de la seguridad de las empresas no se encuentran muy conscientes de 1o
significativo que es € aporte psicologico, este serd necesariamente requerido para la

aplicacion de esta nueva filosofiay préactica de la seguridad. Turcotte (1986).

Siendo uno de los propositos de la seguridad industrial contribuir a generar
comportamientos, actitudes y valores positivos de |os trabajadores frente a la seguridad, 1a
intervencion profesional del psicélogo se justifica y resulta necesaria en €l equipo de
seguridad integral de la empresa. El psicologo incorporado a equipo de seguridad podra
brindar asesoria con respecto a la reingenieria humana en e campo de la seguridad.
Existen algunas interrogantes que requieren intervenciones psicologicas profesionales estas
son, entre muchas otras, las siguientes. ¢Como seleccionamos personal con actitudes
maduras frente a la seguridad?,¢Como motivamos a trabajador para que interese por la
seguridad?, ¢Cémo generamos actitudes de seguridad en € trabajo?, ¢Cdémo facilitamos €l
aprendizaje de seguridad de los trabgjadores?, ¢Como debe orientarse e trabajador con
problemas conductuales, o emocionales?, ¢(Como recreamos y fortalecemos la cultura de
seguridad en la empresa?, ¢Coémo investigamos las actitudes de seguridad de los
trabgjadores? y ¢COmo integramos la seguridad como un valor personal de los
trabajadores?.

La urgente necesidad de dar respuestas creativas e inteligentes a estas y otras

interrogantes justifica plenamente la incorporacion del psicélogo a equipo de trabajo de
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seguridad industrial a las empresas, puesto que sus actividades en esta area ademas del
analizar las necesidades de personal, evalla los datos requeridos para un trabgo,
entrevista a los posibles candidatos para € puesto solicitado, establece los requisitos para el
desempefio del trabgjo ( fisicos, mental, educativo). Con la intencién de aplicaciones para
la reduccion del ausentismo, la reduccion de accidentes y e meoramiento de la
produccion.

Por €ello e psicologo requerird competencia profesional (multifuncionalidad en su
desempefio para comprender todo |0 que ocurra en su entorno).

El psicologo en esta rama tendra como objetivo principal dentro de su préctica:

La aplicacion de los principios y técnicas psicoldgicas a latoma de acciones para la
adquisicion de personal (el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, clasificacion y
asignacion de elementos de seguridad privada a las diversas empresas en donde se presten
servicios). Asi mismo su trabajo contribuird ala mejora de la eficienciay eficacia de los
programas de seguridad que se brindan de tal manera que los indices de perdidas

disminuyan.

1.5 Antecedentes de la Seguridad Privada.

Para comprender lo que significa la seguridad, iniciaremos enfocando el concepto

desde una perspectiva evolucionista. El evolucionismo nos conduce a concebir a los seres

vivos que hoy conocemos, como el resultado de siglos de perfeccionamiento.

Desde la perspectiva del evolucionismo un organismo Vvivo; es cualquier estructura

molecular capaz de producir copias de si misma, obteniendo para ello, del medio ambiente
circundante, los bloques moleculares requeridos. La aimentacion es e proceso que
permite, a los seres vivos, tomar del medio ambiente los blogues moleculares necesarios
para producir descendencia; dichos bloques pueden estar contenidos o formar parte de otros

seres vivos, es de este modo que algunos organismos sobreviven aimentandose para
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reproducirse y otros mueren a ser consumidos para la reproduccion de los primeros. Por tal

razon ciertas formas de vida se constituyen en una amenaza para otras formas de vida.

En e proceso de producir copias (reproducirse), suceden mutaciones; algunas de
éstas resultan en caracteristicas benéficas, que dotan al nuevo organismo de ventajas sobre
otros organismos; ventgjas que son transmitidas a su descendencia, (herencia). Algunas de
las nuevas ventgjas se relacionan con la capacidad de protegerse de las amenazas del medio
ambiente. La membrana celular, la concha de las tortugas, el veneno de las serpientes, el
olor de los zorrillos, etc., constituyen gjemplos de la respuesta de la evolucion a las

amenazas del ambiente.

No sblo otros organismos amenazan a los seres vivos, la dinamica del medio
ambiente también constituye un factor constante de peligro. Los cambios climaticos, 10s
terremotos, los volcanes, e choque de grandes asteroides, significan amenazas para

aquellos organismos muy especializados incapaces de adaptarse.

En un ambiente de constante cambio, la adaptabilidad o capacidad de cambio se
convierte en un factor de proteccion. La capacidad de regular la temperatura corporal en los
mamiferos es un gemplo de adaptabilidad. En los museos de Historia Natural podemos
encontrar un gran nimero de €/ emplos de organismos que no lograron adaptarse: muestra
de ello son los fésiles.

Algunos organismos han sido capaces de avanzar mas alla de la adaptabilidad, han
logrado desarrollar algun tipo de adaptaciones en su entorno, como la construccion de nidos
0 madrigueras, que les proporcionan proteccion respecto de los cambios climéticos y 1os

sittan fuera del alcance de sus depredadores.

Esta capacidad de influir en e medio ambiente en beneficio propio es lo que
comunmente llamamos inteligencia. Resulta innegable la relacion directa entre seguridad e

inteligencia, el ser humano es gjemplo de esta afirmacion; |os organismos capaces de influir
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en su medio ambiente para protegerse, tienen mayores probabilidades de sobrevivir que

aquellos gue Unicamente se adaptan a los cambios.

La Seguridad, desde un enfogue evolucionista, puede ser entendida como un

proceso de constante perfeccionamiento de las aptitudes que permiten a los seres vivos

protegerse de las amenazas del medio ambiente.

Cualquier aspecto Humano, incluso su Seguridad, es imposible de ser apreciado
sino dentro del contexto social; la misma evolucion humana habria sido imposible fuera del
medio social. El perfeccionamiento del cerebro humano y su evolucion psicol 6gica tienen
como una de sus causas la disminucion cas total de los comportamientos innatos, a cambio
del incremento de la préactica acumulativa. Mediante este mecanismo la sociedad humana se
transforma en depositaria de reacciones, habitos y conocimientos y forma con ellos normas
y patrones de conducta que €l individuo debe observar.

Para integrarse a los grupos sociales, es indispensable desaparecer la violencia entre
similares, de tal suerte que, cuando se establecen los lideres de los grupos, 1o primero que
hacen es monopolizar la violencia, en ciertos casos primero se monopoliza la violencia y
luego se asume € liderazgo. Se originan asi los gércitos y policias como Unicas entidades
con autorizacion para gjercer laviolencia. Es claro que la violencia no desaparece, sino que
una forma de violencia individual es acumulada en otra forma de violencia, la violencia
institucional.

Ante la imposibilidad de desaparecer los conflictos individuales la violencia se
sublimay se transforma en Ley. Lo anterior se clarifica cuando pedimos que todo e peso
de la Ley caiga sobre tal o cual; lo que en realidad estamos diciendo es que la violencia
institucional se dirijay castigue a alguien. Esa misma violencia institucional sublimada en
Ley, nos deja un espacio dentro del cual poder desenvolvernos; mientras no excedamos los
limites de este espacio de accion (Seguridad Publica), la violencia Institucional no sélo no
nos afectard, sino que nos protegera. Es ésta la forma en que los grupos sociales describen
patrones de conducta para sus individuos.
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La manera en que la interaccion entre grupo e individuo determinan patrones de
comportamiento es el objeto de estudio de la Psicologia Social. La Psicologia Social nos
of rece unainteresante perspectiva respecto de la Seguridad

Uno de sus exponentes, Abraham Maslow, describe al comportamiento humano
como resultado de sus motivaciones. Maslow Ilama motivaciones a las fuerzas que
impulsan a hombre a la accién; define como causa de las motivaciones a las necesidades

del hombre; clasificalas necesidades y determina unarelacion jerarquica entre estas.

Heceskiades del Ber

-

ﬁefcesidades de Esﬂq.
/@cesidades de Penenen}a\

Mecesidades de Segunidad

Necesidades Fisiclogicas

Fig.1 Pirdmide de Maslow

De acuerdo con la estructura de las necesidades identificadas por Maslow,

tenemos:

Necesidades Fisioldgicas: Estas necesidades constituyen la prioridad del individuo y se

encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas encontramos, entre otras,
necesidades como la homeostasis (esfuerzo del organismo por mantener un estado normal
y constante de riego sanguineo), la alimentacién, el saciar la sed, el mantenimiento de una
temperatura corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como €l

sexo, o lamaternidad

Necesidades de Sequridad: Con su satisfaccion se busca la creacion y mantenimiento

de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la necesidad de

estabilidad, |a de tener orden y la de tener proteccidn, entre otras. Estas necesidades se
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relacionan con el temor de los individuos a perder € control de su vida y estan

intimamente ligadas al miedo, miedo a 1o desconocido.

Necesidades Sociales. Una vez satisfechas las necesidades fisioldgicas y de seguridad, la

motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion con la necesidad de
compariia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion social. Dentro de
estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas, la de establecer amistad
con ellas, lade manifestar y recibir afecto, lade vivir en comunidad, la de pertenecer aun

grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre otras.

Necesidades de Reconocimiento: También conocidas como las necesidades del ego o de

la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la

autovaloracion y €l respeto asi mismo.

Necesidades de Auto Superacion: También conocidas como de autorrealizacion o

autoactualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser
humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al

maximo.

De acuerdo con esta relacion jerdrquica, la conducta del hombre estara
principalmente motivada a satisfacer las necesidades fisiolOgicas, y una vez satisfechas
buscara protegerse de las hostilidades del medio ambiente. La Seguridad, vista desde esta
perspectiva, es un conjunto de necesidades, impulsoras del comportamiento, que aparecen

unavez que han sido satisfechas las necesidades de orden fisiol 6gico.

Esta aseveracion tal vez explique parcialmente laimportancia que se confiere en los
grupos sociales ala Seguridad, importancia que se traduce en |os enormes presupuestos que
los gobiernos asignan a la Seguridad Nacional, la Seguridad Publica, la Prevencion de
Desastresy combate al crimen.

Asi como lainterrelacion del individuo y e grupo formaron un circulo virtuoso, que
influy6 positivamente en la evolucién del ser humano, la tecnologia describié ese mismo
tipo de circulo virtuoso. Se asegura que € arrangue tecnolégico del hombre tuvo que ver

con la posicion erguida, con e momento en que el hombre liberé sus manos de la funcion
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locomotriz y pudo utilizarlas como herramientas y aln para crear herramientas. La mayoria
de las herramientas que €l hombre desarrolla tienen que ver con un proceso de liberacién; la
méquina de vapor es e esfuerzo humano por liberar sus musculos del trabajo tedioso. A
partir de la maguina de vapor las jornadas de trabajo de los seres humanos se redujeron
considerablemente; podemos asegurar que el hombre tuvo mas tiempo para pensar, para
crear.

En cada nueva herramienta que € hombre crea se puede adivinar su deseo de
liberarse de actividades repetitivas que le producen tedio o cansancio, que reducen su
tiempo libre (tal vez Tiempo Libre sea sinbnimo de Tiempo Creativo).Parece también
persistir el deseo de participar cada vez menos en € uso y control de las herramientas, es
decir, € deseo de que las herramientas se controlen solas, se autorregulen.

Los seres vivos estédn constantemente involucrados en un proceso de mejoramiento
de aquellas caracteristicas y habilidades que les permiten satisfacer sus necesidades,
estableciendo un estado de equilibrio con e medio ambiente. EI medio ambiente plantea
para cada ser vivo diferentes amenazas, derivadas de otros seres vivos y de la dinamica del
medio, mismas que despiertan la necesidad de proteccién respecto de dichas amenazas. En
la anterior perspectiva podemos intuir que la Unica certeza es que € ambiente esta en
cambio constante, y que la Seguridad sblo sera lograda mediante la adaptabilidad, es decir,

mediante un proceso constante de cambio.

El nacimiento del ser humano es un evento de liberacién y a mismo tiempo de
pérdida de seguridad; a partir de este evento el hombre siempre se vera sometido a un
proceso constante de intercambio de su libertad por su seguridad; siempre que elevamos
nuestras bardas para protegernos estamos limitando nuestro espacio. Siempre que
intentamos ganar en seguridad, podemos estar perdiendo libertad y viceversa.

Algunos valores humanos muestran una relacion mutuamente excluyente, tal es el caso
de conceptos como laviday la muerte; otras veces larelacion es de interdependencia, como
la existente entre lalibertad y |a seguridad.

La posibilidad de libertad absoluta es sdlo concebible en absoluta soledad, donde la
libertad propia no interfiera con lalibertad gjena. Nuestra libertad parece ser la moneda de

intercambio por la seguridad que el grupo socia nos ofrece.
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Cuanto mas hostil sea el medio en el que se encuentra un individuo, més dispuesto
estard a reducir su libertad para incrementar su seguridad, sin embargo conforme logre
construir herramientas que le permiten dominar las hostilidades deseara recuperar la
libertad intercambiada. Un grupo socia llega a su maximo desarrollo cuando logra reducir
los vaivenes entre la busqueda de seguridad y la busqueda de libertad, es decir cuando
alcanzala estabilidad.

Desde la aparicion del hombre primitivo, cada individuo debia velar por aquello que
consideraba su derecho, teniendo ademas la facultad de utilizar su fuerza fisica para
defender dicho derecho.

Los conceptos y principios de seguridad han seguido un patron de evolucion a
través del tiempo dentro de la organizacion social, desde la familia a clan / banda, tribu,
reino y estado. Muy pronto fue claro que los grupos eran menos vulnerables a las amenazas
que los hombres individuales: proveian unadisuasién o intimidacion por su simple nimero;
hicieron posible la organizacion de vigilantes y guardias, y facilitaron tacticas bésicas
defensivas. Existe evidencia de medidas de seguridad acompafia por los descubrimientos
arqueoldgicos, que han encontrado (cerraduras, puertas reforzadas, ventanas selladas,
trampas, cgjas fuertes, barreras fisicas y escudos). Estas herramientas son conocidas y

usadas desde € principio de la civilizacion.

Probablemente, el proximo paso en la evolucion de la seguridad fue la emergencia
de la especializacion, primero por la division entre la seguridad privada y publica. Con la
aparicion del estado y la confianza de su defensa a un organizado €ército, la
responsabilidad de la seguridad interna se relevd gradualmente de la fuerza militar a la
fuerzacivil.

La seguridad externa (por ejemplo, aguella preocupada por la amenaza de otros
estados) no fue identificada con la paz, sino con la improbabilidad de la guerra. Esto
debia ser obtenido através de la diplomacia, y particularmente al canzando la superioridad
militar sobre los posibles enemigos. En muchos casos, la aproximacion de los estados ala
seguridad externa se basa mas en principios de intimidacion y disuasion, que en aquellos

de alianza'y cooperacion.
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Las evidencias literarias y la historia en general indican que, en el mundo antiguo,
la seguridad publica estaba fundamentada en la seguridad interna. Ambas eran
principalmente consideradas por 10s legisladores, puesto que podian jugar en la estabilidad
de los gobiernos su propia seguridad.

Parece que los términos de la seguridad privada (como una responsabilidad de las
empresas prestadoras del servicio para los ciudadanos, asi como un instrumento de
gobierno) emergen Unicamente cuando la complgjidad del estado y las demandas de los
ciudadanos obligaron alos legisladores ainteresarse en ella.

Esto tiene més tarde una interesante discusion sobre el empleo de la seguridad, ya
que se manifiesta como un bien publico y no como la propia de los legisladores.
Partiendo de esta idea, |a historia de la seguridad también la podemos remontar en
tiempos en que la conducta se regia por “Laley de Dios’, pero en esos tiempos habia pocas
personas que se dedicaban a la seguridad de cada individuo y estos mismos a su vez

hicieron de otros individuos un nuevo trabgo: El resguardo de bienes materiales y

humanos en intramur os.

Se piensa, que los primeros policias privados surgieron en Inglaterra, cuando una ola de
asesinatos azoto el principal puerto pesquero de Londres, en donde todos los comerciantes
organizados por un grupo que surgid por estos percances, llegaron a un acuerdo monetario
e hicieron estos Ultimos rondines nocturnos con patrullas particulares, después de esto se
crearon |os detectives.

En € afio de 1880 se inicié formalmente en América la primera corporacion de

seguridad privada que lanz6 sus servicios a mercado anglosajon.

Algunos antecedentes historicos:

En € afo de 1923 Surgen las primeras mujeres policia, encargadas de vigilar parquesy
jardines.
En € afo de 1950 la Ciudad de México crece considerablemente, surgen colonias

populares, fraccionamientos y multifamiliares. También crece el indice de delincuencia.
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La confiabilidad de los grupos de veladores y vigilantes fue reconocida por la sociedad,
su funcién resultaba reconocida por la sociedad, su funcion resultaba complementaria a los
servicios prestados por la policia preventiva.

El 13 de Marzo de 1941, El Diario Oficial publica el Reglamento del cuerpo de
veladores auxiliares de la policia preventiva del distrito federal, cuya funcion es la
vigilancia nocturna de residentes particulares, establecimientos comerciales, industriales y
bancarios ubicados en €l Distrito Federal, esto con el fin de prevenir delitos y cubrir las
ausencias de |os elementos preventivos en sus puestos de trabgjo.

El 1° de septiembre de 1941, se crea la policia bancaria, respondiendo la necesidad de
contar con un cuerpo especializado exclusivo para las funciones de vigilanciay proteccion
dentro de instalaciones bancarias. Estas funciones fueron concesionadas por € gobierno

federal alainiciativa privada.

Cabe mencionar que 1941 el Banco de México incorporé la seleccion de personal a su
organizacion, creandose asi € Departamento de Investigaciones Especiales bagjo la
direccion del Doctor Alfonso Quiroz Cuarén, €l cual se avoco a evitar la contratacion de
personal con rasgos psicopatologicos. Para 1947 e Banco de Comercio incorporo la
seleccion de personal, a iniciativa del Doctor German Herrera, quien utilizé la misma

bateria de pruebas que tenia el Banco de México.

En 1949 se instal0, en el Distrito Federal, € Instituto de Personal, quien pretendia dar
servicio alas empresas que no contaban con personal o recursos que les permitieran instalar

un Departamento Psicol égico. La psicologia se difundia através de estos esfuerzos.

Durante esa época € ingeniero David Mehel introdujo la aplicacion de pruebas
psicométricas para admision y promocién de empleados en la empresa de Teléfonos de
Meéxico. Para 1959 la psicologia invadia al sector publico, la Comision Federal de
Electricidad contrata varios psicologos a través de la Sra. Elena Salazar Mayer quien los
incorpora a la seleccion de personal y alainvestigacion de la psicometria adaptando para

uso nacional las pruebas de Army Beta, Dominos, Waisy Barranquilla

En e afio de 1967 ya existian formalmente las areas de Psicologia del Trabajo y de
Psicologia Social dentro del plan de estudios de la carrera de Psicologiaen la UNAM.
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Para |os afios sesentas, con € crecimiento de la ciudad y debido a auge que adquirié la
policia bancaria, esta extiende sus servicios entre las empresas, industrias y comercio pues

demandaban servicios especializados parala custodia de sus instal aciones, bienesy valores.

El 19 de julio de 1993, € Diario Oficial publica la Ley de Seguridad Publica del

Distrito Federal. En ella se fundamentala actividad de los servicios privados de seguridad.

Finalmente, Se publica la nueva Ley de los servicios de seguridad prestados por
empresas privadas €l 18 de enero de 1999, en la gaceta oficial del Distrito Federal. Y de
esta manera empiezan a surgir las clasificaciones de la seguridad.

Adicionamente existen dependencias gubernamentales que promueven y vigilan el

cumplimiento de la seguridad.

Secretaria de |la Defensa Nacional: (Ejercito, Fuerza Aérea y Armada) Garantizan la

seguridad y soberania nacional.

Secretaria del medio ambiente: Es la institucion responsable de la seguridad del medio
ambiente.

Secretariadel Trabajo y Previsién Social: Se encuentra a cargo de la seguridad laboral.

Secretaria de Gobernacion: Se encarga de coordinar €l Sistema Nacional de Proteccion
Civil.

La informacion para este capitulo se obtuvo del manual de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. Manual confidencial asignado para empresas de Seguridad Privada.



Capitulo 2

Caracteristicas del sitio detrabajo

2.1 Marco Histéricodela Empresa INTER-CON.

El contexto laboral de la empresa Inter-Con Security Systems, Inc., como oficina
matriz, fue fundada en 1973 en Los Estados Unidos de Norteamérica, en respuesta a la
necesidad de que existiera un servicio altamente calificado de seguridad a un costo
razonable. En la actualidad Inter-Con suministra una gran cantidad de servicios altamente
profesionales de seguridad a entidades gubernamentales, a comercios e industrias a través
de dieciocho paises en cuatro continentes del mundo. Inter-Con cuenta con mas de 21,500

guardias de seguridad en todo € mundo.

La experiencia de Inter-Con incluye servicios en muchas instalaciones susceptibles
y como gemplo mencionaremos que Inter-Con fue la primera compaiia contratista en los
Estados Unidos a cargo del suministro total de la seguridad para operaciones altamente
clasificadas como “confidenciales’ para €l gobierno de los Estados Unidos. Asimismo,
Inter-Con ha recibido la evaluacion mas dta por servicios y ha sido nominado como
“Principal contratista del afio” por la Administracion Nacional Aeroespacia de los Estados
Unidos (NASA).

Inter-Con Servicios de Seguridad Privada, S.A. de C.V., en México, lleva quince
afios proporcionando servicios de seguridad especializados. Cuenta con mas de 5,000
profesionales en seguridad privada que protegen clientes, instalaciones y organizaciones en
algunos Estados de la Republica Mexicana. Nuestros clientes se integran principal mente de
misiones diplométicas, corporaciones, hoteles, industrias, fundaciones, centros comerciales,
escuelas, residencias, servicios aeroportuarios e instituciones financieras. Todos ellos con
altos requerimientos en seguridad especializada superior a la proporcionada por las

compariias de seguridad tradicionales.
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Dedicada exclusivamente a proporcionar programas de seguridad para grandes
compariias, con requerimientos exclusivos, Inter-Con es una de las compafiias méas grandes
de seguridad privada en la Republica Mexicana. Inter-Con Servicios de Seguridad Privada,
S.AA. de C.V., es una empresa legalmente constituida que proporciona servicios a més de
450 clientes en todos los Estados de la Republica Mexicana, ademés del Distrito Federal.
La compafia cuenta con un equipo de Directivos nacionales con asesoria de personal
estadounidense. La Direccion General tiene autonomia y control absoluto sobre todos los
asuntos de personal, logisticos y financieros de la empresa. La compafiia esta integrada por
Directores de Operaciones, Finanzas, Mercadotecnia, Recursos Humanos y Logistica.
Opera en € interior de la republica a través de sus Gerentes Regionales quienes nos
representan en los diferentes estados.

Cuenta con un Centro de Operaciones que funciona las 24 horas del dialos 365 dias
del afio en México y en La Republica Mexicana. En este centro se mantiene comunicacion
y enlace con cada uno de los servicios de seguridad. En este mismo Centro, se activan los
planes de reaccion en incidentes y emergencias que se susciten en las instalaciones de
nuestros clientes, tales como robo, asalto, emergencia médica o bomberos.

Es en este Centro, en donde se da seguimiento al comportamiento de los servicios,
parte de ello es €l cubrir las vacantes que se generen por faltas, incapacidades, abandono de
puesto etc. Es ahi en donde él psicdologo participa activamente con |os responsables de cada
proyecto para cubrir estos puestos descubiertos.

La generacion de vacantes es el resultado de:

e Nuevos Proyectos. Esto debido al crecimiento constante de la empresa, que se ve
en la necesdad de crear nuevas plazas y nuevos puestos para un mejor
funcionamiento de las operaciones.

e Por Sustitucion de Personal. En la medida en que sé de la rotacion de persona a
todos los niveles es necesario realizar un inventario de recursos humanos planeado

y bien organizado para cubrir las plazas en tiempo y forma. (Pineda 2001).
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01 Distrito Federal

53 Ciudades

28 Estados

1. ACAPULCO, GRO.
2. AGUASCALIENTES, AGS.
3. APIZACO, TLAX.

4. ATOTONILCO, JAL.

5. CABO SAN LUCAS, BCS.
6. CANCUN, Q. ROO

7. CELAYA, GTO.

8. CHIHUAHUA, CHIH.

9. CD. JUAREZ, CHIH.

10. CD. OBREGON, HERM.
11. COATZACOALCOS, VER
12. COZUMEL, Q. ROO

13. CUATLA, MOR.

14. CUERNAVACA, MOR.
15. CULIACAN, SIN.

16. DURANGO, DGO.

17. GUADALAJARA, JAL.
18. HERMOSILLO, SON.

19. HUAJUAPAN, OAX.

20. IGUALA, GRO.

21. IRAPUATO, GTO.

22. IXTAPA ZIHUATANEJO, GRO.
23. LEON, GTO.

24. MATAMOROS, TAMPS,
25. MAZATLAN, SIN.

26. MANZANILLO, COL.

27. MERIDA, YUC

28. MEXICALI, B.C.N.

29. MONTERREY, N.L.

30. NOGALES, SON.

31. NVO. LAREDO, TAMPS.
32. OAXACA, OAX.

33. PACHUCA, HGO.

34. PUEBLA, PUE.

35. PUERTO VALLARTA, JAL.
36. QUERETARO, QRO.

37. REYNOSA, TAMPS.

38. SALAMANCA, GTO.

39 SALTILLO. COAH.

40. SAN JUAN DEL RIO, QRO.
41. SAN LUISPOTOSI, SL.P.
42. TAMPICO, TAMPS.

43. TEHUACAN, PUE.

44. TIJUANA, BCN.

45. TLAXCALA, TLAX.

46. TOLUCA, EDO. DE
MEXICO

47. TORREON, COAH.

48. TULA, HGO.

49. TUXTLA GUTIERREZ,
CHIAPASS.

50. VERACRUZ, VER.

51. VILLAHERMOSA, TAB.
52. VILLAGRAN, GTO.

53. ZACATECAS, ZAC.
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2.3 Serviciosque brindala empresa de Seguridad Privada I nter con.

JQueesun servicio?

Un servicio es un proceso de un conjunto de actividades orientadas a atender y
satisfacer las necesidades de un cliente. Por tanto, |os productos son objetosy los servicios
son realizaciones.

En México, la empresa Inter-con se ha especializado en proporcionar servicios de
seguridad con un ato sentido de calidad. Los servicios de varian desde una simple consulta
hasta el disefio y planeacion estratégica con personal especializado en € manego de
programas de seguridad administrativa y fisica. Su objetivo primordial es la proteccion de
laviday la efectiva custodia de las personas, asi como de los bienes y propiedades de los
particulares que pagan por este servicio. Al mismo tiempo, €l de prevenir las violaciones a
las normas internas de las empresas y s éstas ya fueron realizadas y es sorprendido €l
delincuente, ponerlo a disposicion de las autoridades correspondientes.

Pero ¢Qué significalapalabra Seguridad?; Y ¢Qué es un elemento de Seguridad?
Seguridad: Proviene del latin Securitas, sindbnimo de Firmeza, Confianza, Sin Riesgo. En
este contexto sera un conjunto de circunstancias posibles, predefinidas legalmente, dentro
de las cuales un valor no experimenta dafio.

Elemento de Seguridad: Partimos desde el nombre que se le da a personal, Guardia de
Seguridad, pero las empresas les [laman Vigilantes, Escoltas o Custodios de Valores, para
diferenciar su posicion y funcion en alguna de sus caracteristicas correspondientes.

Lafuncion del Elemento de Seguridad, se enfoca a la seguridad de personas, bienes

y objetos dentro de los edificios; Supervisan el control de accesosy de visitas, aunque esto
no es limitativo ya que con la informacion que obtienen en la rutina de la jornada laboral,
les facilita dar seguimiento a los asuntos de importancia para la empresa a la que estan
asignados.

El Custodio de valores. Transporta, via terrestre, efectivo o mercancia desde el

momento en que esta abandona las instalaciones donde fue cargada, hasta que € vehiculo
llegaal lugar de destino y es entregada.
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El Escolta: ES un especialista en proteccion personal (o chofer de seguridad), Que
fundamenta su especialidad en la planeacion, en la capacidad de identificar |os riesgos antes
de que se conviertan en realidad y en la habilidad de cubrir y evacuar de la zona de peligro,
rapiday eficientemente, sin dafios a su protegido.

¢Queé hace un Guardia de Seguridad Privada?

Un Guardia de Seguridad Privada pondra en préctica las actividades basicas que le
fueron ensefiadas en su capacitacion, apoyandose o siguiendo tres conceptos de seguridad
de la supervision.

Mediante este listado de conceptos, se entiende las responsabilidades 'y el concepto de
supervision en la empresa I nter-con.

Proteger contra cualquier dafio los inmuebles, muebles, instalaciones, vehiculos,
dinero, valores, maquinaria, materia prima, producto terminado, y en general, todos y cada

uno de los bienes y propiedades de la empresa, esenciales paralafuncion de lamisma.

Informar y ayudar en todo momento en la investigacion de cualquier acto de
sabotgje y accion subversiva que atente contra la continua producci on.

Mantener € orden y apoyar en el cumplimiento de las normas y politicas internas
de conducta para €l personal.
Para brindar un servicio Inter-Con proporciona equipo completo a sus elementos, este

depende del lugar en donde se proporcione el servicio.

=)

(b)

Uniforme Oficial. Uniforme Civil.
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Centro de Operacionesy Comunicaciones.

Inter-Con cuenta con un Centro de Operaciones que funciona las 24 horas ddl dia

los 365 dias del afio. En este centro se mantiene comunicacién y enlace con cada uno de los
servicios de seguridad con los que cuenta.
En este lugar, se activan los planes de reaccion a incidentes y emergencias que se susciten
en las instalaciones de nuestros clientes, tales como robo, asalto, emergencia médica o
bomberos, asi mismo se da seguimiento a comportamiento de los servicios, otorgando de
esta manera un mayor apoyo y atencion paralos usuarios.

La Direccion de Operaciones del Interior de la Republica: Controla los servicios de

seguridad de los 29 estados de la Republica Mexicana con oficinas y representantes en 141
diferentes ciudades de la nacion. Cuenta con Gerentes Regionales que atienden a los
usuarios del servicio diariamente, mantienen comunicacién constante con ellos y con €l

centro de operaciones foraneas en Inter-Con  México con su director de proyecto.

L os servicios donde se tiene presencia actualmente son:

SEDESDIPLOMATICAS.
- Embajada de los Estados Unidos de Norteaméricay todos sus Consulados
- Embajada de Gran Bretafia

- Embajada de Alemania

- Embgjada de Italia

- Embajaday Consulado de Polonia
- Oficinas del Consegjo Britanico

- Embajada de Canada

- Residencia de Holanda

SECTOR TURISTICO
- Hotel Casalnn
- Hotel Marina Suites




AEROPUERTOSY AEROLINEAS

Aeropuerto Internaciona de la Ciudad de México

Cia. Panamefia de Aviacion
Deutsche Lufthansa
Loyd Boliviana
Taca International Airline
Nicaragua de Aviacion
Air France
INDUSTRIA QUIMICA Y FARMACEUTICA.

- Laboratorios Farmasa

- Colgate Palmolive

FUNDACIONESY ASOCIACIONES
El Colegio Naciona

Fundacién Ford
Residencia Universitaria
Fundacion Teleton
Fundacién Miguel Aleman
SECTOR FINANCIERO

- VisaInternational México

- Casade BolsaArka

- Bank One

- Administradora Fénix (Bancrecer)

- Grupo Conaocer (Nacional Financiera)
- Banco de Montreal

- Royal Bank of Canada

- Banco del Bgjio

SECTOR COMERCIAL

Club Aurrera (Sam’s Club)

Wal Mart de México (Wal Mart Supercenter)
Aurrera (Bodega Aurrerd)

Distribuidora CifraWal Mart

Grupo Azteca (Oficinas Corporativas)

7 Eleven

Oxxo
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SECTORALIMENTICIO

- Coca-Cola

- Panamco

- Grupo Laa

- Pilgrim's Pride

- Kellog's México
- McDonad's

INDUSTRIA AUTOMOTRIZ /SECTOR ELECTRICO Y ELECTRONICO

Elevadores Schindler

Schneider Electric México
Daewoo Electronics Corporation
Grupo Tyco Electronics

Radio Shack

INDUSTRIA TEXTIL
- Cia. Industrial de Tepgji del Rio

SERVICIOS
L ucent Technologies Holding
Comunicaciones Mtel (Skytel)

Xerox Mexicana
Cadena Mexicana de Exhibiciéon
Blockbuster Video
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2.4 Organigrama de la empresa I nter-con.
Lo que diferencia a una organizacién que tiene éxito de otra que no lo tiene,
es, ante todo las personas, su entusiasmo, su creatividad;

todo lo demas se puede comprar aprender o copiar.

Rodriguez E. ( 1996).

Inter-con considera que es esencia tener personal profesional para suministrar
calidad en sus servicios. Es una organizacion profesional que ha logrado destacar en el
medio de seguridad a través de 31 afios de experiencia en lugares importantes en diversas
organizaciones. Estos profesionales son expertos en la administracion, asi como en sistemas
administrativos y operativos; se involucran en €l inicio, durante el proceso y en la
administracion de cada contrato. La compafiia cuenta con un equipo de directivos
nacionales con asesoria de personal estadounidense. La direccion general tiene autonomiay
control absoluto sobre todos |os asuntos de personal, logisticos y financieros de la empresa.

El departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal es dirigido por el
Departamento de Operaciones Foraneas, ya que esta direccion es la mas capacitada para
cubrir contrataciones masivas por aperturas de servicio. Esta se encuentra apoyada en las
plazas foraneas con un Gerente Regional de cada entidad administrativa para Reclutar y
Seleccionar a los candidatos idéneos para cubrir los puntos descubiertos que generan las
vacantes, estos a su vez les transmitirdn |os objetivos y politicas de la organizacién, asi como
todos aguellos aspectos que la caracterizan para la asignacion de funciones y tareas a realizar
de cada trabgjador, un puesto claro y precisamente definido en cuanto a sus

responsabilidades, obligaciones, operacionesy condiciones de trabajo. (Lozada, J. 2002).
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Inter-Con

Organigrama General
Octubre 2002

Director
General
Auditoria Asuntos
Interna Internos
Servicios al Operaciones Mercadotecnia Recursos Finanzas Logistica Juridico
cliente Humanos
|
- - —— - —\ - N ——
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Custodias Capacitacion (" Quejas ) (" Cobranza ) [ Comunicacion ) Cobranza
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Embajada IMSS ( Sistemas A rUmformesy\ Incidentes y
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Local
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ORGANIGRAMA GENERAL DE OPERACIONES FORANEAS

DIRECCION GENERAL

DIRECCION GRAL. DE
OPERACIONES Y
MERCADOTECNIA

DIR. OPERACIONES FORANEAS

CENTRO DE OPERACIONES

FORA,NEAS ASISTENTE ADMINISTRATIVO
Psicéloao
GERENTE DE ZONA NORTE RECURSOS HUMANOS

GERENTE ZONA CENTRO

FACTURACION Y
COBRANZA

GERENTE DE ZONA SUR

CONTABILIDAD

GERENTE REGIONAL O
SUPERVISOR
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SUPERVISOR ADMINISTRACION
REGIONAL

GUARDIA DE
SEGURIDAD




Capitulo 3: Funciones, Accionesy Resultados del

Reclutamiento y Seleccion de Per sonal

3.1 Las Funciones querealiza un psicologo en esta ar ea.

Ribes, Fernandez, Talento, Rueda y Lopez (1980), mencionan que las actividades
profesionales del psiclogo prevén dos dimensiones bien definidas. La primera es la
intervencion directa del psicdlogo en la solucion de los problemas concretos o desarrollo de
soluciones nuevas. La segunda es la actividad del psicologo y es mediada en profesionales
y no profesionales. La actividad genérica del psicologo como profesional, incluyendo
dentro de esta su labor como investigador basico y aplicado, se encuadra en aguellas
situaciones sociales en las que € factor humano es determinante.

De acuerdo con estos autores dentro del area organizacional se pueden encontrar,
definir, y mencionar cinco funciones profesionales del psicélogo que labora en una empresa
de seguridad privada Inter-con en relacion con el factor humano:

1.- Funciones de deteccion de problemas. Definidos ya sea en términos de
carencias de formas de comportamiento sociamente deseables o de potencialidades cuyo
desarrollo es requerido para satisfacer necesidades individuales o sociales.

La actividad de los psicélogos que laboran dentro de Inter-con consiste en
interactuar basicamente en cuestiones de Reclutamiento y Seleccion de Personal, para €l

cumplimiento de sus funciones en cuanto a detectar problematicas cada uno de €ellos tiene

una responsabilidad que es particular de su zona de trabajo u oficina en donde se encuentra
asignado. (Seguimiento a las requisiciones de personal, deteccién de causas en
ausentismos en los servicios, fata de preparacion del personal para realizar las tareas
asignadas a su puesto, falta de conocimiento de politicas y beneficios de la empresa). Por
ello dentro de las empresas de seguridad, se puede actuar como asesor para contribuir con
la difusién de la psicologia organizacional, dirigida a los profesionales y no profesionales
de la misma empresa y de otras empresas que adquieren servicios de seguridad privada,
para desempefiar labores de supervision en las &reas de produccidn, mantenimiento,
logistica y recursos humanos. Es por esta intervencion que el psicélogo en la rama de

seguridad privada adquiere la capacidad de deteccion y evaluacion de situaciones que
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generan diversas problematicas en estas areas, mismas que investiga para poder evaluar
y disefiar asi aternativas de solucion enfocadas a prevenir su repeticion.

2.-Funciones de desarrollo: Consisten en promover cambios a nivel individual o
grupa para facilitar la apariciébn de comportamientos potenciales requeridos para €l
cumplimiento de objetivos individualesy de grupo en lo que a recursos humanos se refiere.

El psicdlogo en esta empresa es capacitado por otros psicologos con experiencia
dentro de la empresa para realizar sus labores de reclutamiento y seleccion, sin embargo
también aprende conocimientos adicionales a su preparacién ya que no solo redliza
entrevistas, y contratacion de personal, sino también es un canal para encaminar con |os
diferentes departamentos con los que tiene relacion indirecta o directamente documentacion
e informacion que obtiene del trabgjador que ha sido contratado para entregarla a los
diferentes departamentos esto es debido a |a capacidad de negociacion como profesional
que tiene y su participacion de primer instancia. Los departamentos que tendrén esta
informacion son: el de Seguro Social, con lafinalidad de cubrir a trabajador por cualquier
accidente dentro de sus labores de trabgjo y cuente con este documento para que se le
brinde el servicio medico con prontitud a partir de su primer dia de labores, documento
conocido en las empresas como alta del seguro social, (Ver Anexol), que por ley se otorga
al empleado de instituciones de este tipo, €l Psicologo revisa que contenga todos |os datos
requeridos de la persona contratada. Posterior a €ello € psicologo llena su pase de
capacitacion (Ver Anexo 2) para candizarlo a departamento de Capacitacion esta érea
funciona como ultimo filtro de contratacion. Ya que en este lugar, es donde se realizaran
sus practicas y exdmenes de lo instruido, cabe mencionar que en €l periodo de capacitacion
gue consta de cinco dias algunos elementos desertan o simplemente ya no se presentan esto
es aproximadamente de cada diez elementos no finalizan su curso un elemento esto seria un
diez porciento en la desercion de persona contratado, la compafiia rediza
aproximadamente doscientas contrataciones mensuales de las cuales se retiran por no
cumplir con su proceso de capacitacion alrededor de veinte personas.

La empresa desarrolla la aparicion de comportamientos afines al puesto pararealizar
funciones por medio de capacitacion a personas de nuevo ingreso. Esta capacitacion esta
supervisada por e Director de Operaciones Foraneas, quien coordina a departamento de

Capacitacion para que toda persona que ingrese como nuevo elemento cuente con los
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conocimientos necesarios para realizar su trabgo, es decir e 100% de e persona que
ingresa debe contar con la capacitacion esencial.

Al terminar €l curso elemental de Capacitacion € nuevo elemento cuenta con
conocimientos que serén sus herramientas basicas de trabajo, g emplo de ello:

PROGRAMA DEL CURSO TECNICO DE FORMACION PARA ELEMENTOS DE SEGURIDAD
PRIVADA

MODULO |

REGLAMENTO DE LA LEY DE LOS SERVICIOSDE SEG. PRESTADOS POR
EMPRESAS PRIVADAS (Art. 30). MARCO LEGAL

N° [TEMA TIEMPO
1.1 |Historia de la Seguridad Privada 30 min.
1.2 |Objetivo de la Seguridad Privada 30 min.
1.3 |El elemento de Seguridad Privada 30 min.
1.4 |Derechos Humanos y Seguridad Privada 30 min.
1.5 |Derechos 'y deberes del personal de Seguridad Privada 30 min.
Procedimientos y acciones basicas a desarrollar por el personal
1.6 |de Seguridad Privada durante la Prestacién de Servicios seglin cada modalidad 30 min.
1.7 |Limites de actuacion de la Seguridad Privada 30 min.
1.8 |Uso racional del equipo de que dispone el personal de Seguridad Privada 30 min.
1.9 [BASC (Coalicién Empresaria Anti-contrabando) 60 min.

TOTAL: 5HORAS

Ademas de la capacitacion inicial que reciben los elementos de treinta y tres horas
se les proporciona una capacitacion acorde a ramo o sector privado en el que el elemento
desempefiara sus funciones.
Pero, ¢Quéimportanciatiene la Capacitacion, y las diferencias que existen con términos como lo son

Entrenamiento, Adiestramiento y Desarroll0?
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Definicion de términos. (Capacitacion, Entrenamiento, Adiestramiento y Desarroll0).

Capacitacion: Preparacion técnica que requiere la persona para llenar su puesto con
eficiencia. Adquisicion de conocimientos de caracter técnico, cientifico y administrativo.

Es la adquisicién de conocimientos técnicos tedricos y practicos que van a contribuir a
desarrollo mental e intelectual de los individuos en relacién a desempefio de una actividad.
Un programa de capacitacion implica brindar conocimientos, que luego permitan al
trabajador desarrollar su labor y sea capaz de resolver |os problemas que se le presenten en
su desempefio. El psicologo recibe su capacitacion dentro de su departamento asignado
para realizar sus labores cotidianas y aprende otras habilidades a lo que desempefia por €l
contacto con profesionales en Contabilidad, Administracion, Seguridad, Recursos humanos,
Seguro Socia, etc. Ya que tiene trato cotidiano con ellos y se familiariza con su forma

particular de trabajo.

Entrenamiento: Es considerado como la forma de conocimiento, habilidad y desarrollo de
actividades, de igual forma es la preparacion que se da por parte de cada area  para
desempefiar una funcion, en esta empresa se obtiene con la salida a campo de trabgjo
acompariado por un psicélogo con experiencia quien muestra a aprendiz donde se ubicala
delegacion mas cercana para acudir a pedir permisos para volantear anuncios, ubicar de
igual forma bolsas de trabajo de la zona donde se requiere cubrir las vacantes donde se

proporcione un servicio.

Adiestramiento: Es e proceso mediante € cua la empresa estimula a trabajador o
empleado a incrementar sus conocimientos destrezas y habilidades para aumentar la
eficiencia en la gecucién de la tarea. Es la habilidad que tiene un individuo para

desempefiar un trabajo.

Desarrollo: Es e proceso de maduracién en € ser humano que esta supeditado por tres
componentes que forman la unidad indivisible del ser humano: biolégico, psicoldgico y

socidl.
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¢Paraquésirve la Capacitacion en Seguridad Privada?.

De manera general, la Capacitacion sirve para preparar a personal, proporcionando las
habilidades necesarias para realizar de manera inmediata las diversas funciones o tareas de
la organizacion. Ademés, proporciona oportunidades para el continuo desarrollo personal,
no sblo en las laborales actuales, sino también para otras funciones en las cuales se pueda
desarrollar en un futuro. Por Ultimo, la capacitacién ayuda a cambiar las actitudes de las
personas, con el propdsito de crear un clima mas agradable entre los trabajadores,
incrementar su motivacion, lograr en ellos una mejor receptividad en las instrucciones de

supervisores o clientes, potenciar las actitudes de comunicacion y solucion de problemas.

L os elementos de esta empresa reciben cursos de Capacitacion adicional en:
Seguridad Personal:

En este curso se habla sobre las medidas que debe tomar cada persona para

aumentar su conocimiento de seguridad, reducir sus vulnerabilidades y aumentar su nivel
de seguridad. En esta presentacion se abarcan temas como: “Seguridad en la Cale”,
“Seguridad en laCasa’, “ Seguridad al Mangjar” y “ Seguridad en la Oficina’.

Cursos de Manejo Defensivo:

Inter-Con proporciona cursos que incluyen técnicas de manegjo defensivo para
gjecutivos y sus choferes escolta, usando vehiculos g ecutivos de acuerdo al tipo de auto
gue usted maneja preferentemente. Este entrenamiento es proporcionado en una pista local
donde nuestros escoltas ensefian a los estudiantes las técnicas para evitar ser interceptado.
Utilizando précticas de prevencion de asalto en un semaforo, técnicas de frenado, vueltas
de 180° y escape. Lozada, J. (2002).

3.-.Funciones de Rehabilitacion: Dirigidas a la correccion de aspectos deficitarios
en el comportamiento de individuos o de grupos. Comprende actividades de reeducacion.

El Psicologo en la empresa de Inter.-Con tiene como funciones vigilar que el
proceso de Reclutamiento y Seleccién del Personal sea adecuado. Asimismo coordina que
las politicas de contratacion del departamento de Recursos Humanos se cumplan en cada

una de las oficinas externas, proporcionando € abastecimiento del equipo y materia
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necesario para el desempefio del trabajo requerido de sus comparieros en cada lugar. para el
Psicdlogo la actividad principal es cubrir una vacante a través de una Seleccion adecuada
del candidato més viable. Al contratar al nuevo trabajador se le promueven hébitos de
higiene personal, (limpieza en uniforme, zapatos, limpieza bucal) asi como puntualidad y
disciplina.

En este sentido el Psicologo propone actividades que generen cambios en el
funcionamiento de las oficinas externas, encaminados a mejorar y simplificar procesos de
trabajo y solucién de problemas, al reportar y canalizar las fallas y necesidades que se
generan a cada departamento responsable de darle un seguimiento y una solucién.

4.-Funciones de Planeacion y Prevenciéon: Relacionadas con el disefio de
ambientes, predicciéon de problemas a corto, mediano y largo plazo, difusién de algunas
actividades profesionales de apoyo entre el personal para profesional y no profesional.

En la apertura de un nuevo servicio se acude a departamento de Reclutamiento y
Seleccidn de Persona para que los psicologos realicen reclutamientos masivos previniendo
las contingencias de vacantes. (Apertura de oficina cercana a nuevo servicio, contratacion
de més reclutadores, requisicién de equipo y recursos econdmicos necesarios para tener
mayor difusion en periddicos, volantes, publicaciones de trabajo propias de cada zona etc.).
Como gjemplo se puede citar la apertura de los servicios del Aeropuerto Internacional de la
Ciudad de México con 700 trabajadores en diferentes puestos y con diferentes funciones,
esto genera larealizacion de perfiles laborales especificos, que se aplican cuando se realiza
una nueva apertura de persona (Estos perfiles especificos incluyen edad, sexo, estatura
nivel académico y preparacion especifica del personal gque se contrataray dard el servicio,

todo ello implicala contratacion de capacitadores especializados).

5.-Funciones de Investigacion: Que se dirigen a la evaluacion controlada de
instrumentos de disefio de tecnologiay establecimiento de actividades interdisciplinarias en
el éreade salud y cambio social.

La intervencion del psicélogo, quien es un especidista en la modificacion de la
conducta, es alguien que tiene una incidencia mas oportuna para abordar las diferentes

problematicas en |as organizaciones, prueba de ello son las interacciones tan complejas que
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se presentan entre diferentes niveles jerarquicos, resultados del cambio, crecimiento y
desarrollo de los individuos mismos y de la organizacion en su conjunto, que se dan a partir
delos procesos de Reclutar, Seleccionar, Contratar y Capacitar un nuevo candidato esto es
importante en la organizacién, en la medida en que para el empleado significa aprender a

funcionar en la organizacion e "ingresar” a su cultura.

Por lo tanto, el quehacer del psicologo organizaciona es complejo y su campo de
trabgjo requiere profesionistas altamente competitivos, con habilidades conceptuales,
habilidades metodol 6gicas y practicas que les faciliten generar estrategias de intervencion

oportunasy efectivas.

El Psicologo en Inter-con, en e ambito de la investigacion adecua los
procedimientos operativos de contratacion propios de cada servicio que permiten una
evaluacion cualitativa y cuantitativa adecuada de un contexto en el marco organizacional,
de una empresa que contrata un servicio, que por lo regular también lo evalta (Ver Anexo
3a y 3b). Esta capacidad es esencial porque genera la posibilidad de intervencion y la
eleccion del programa de accion adecuado para Reclutar y Seleccionar Personal por parte
del psicélogo asignado a cubrir las vacantes especificas del servicio que lo requiere y sera
su preparacion, creatividad e iniciativa lo que le ayude a realizar su trabajo de una forma
adecuada, ello le brindara que su localidad laboral tenga una mayor permanencia, lo que
genera que se produzca productos y personas con una calidad superior para estar dentro de

un mercado competitivo.

Sin embargo € Psicdlogo en el &mbito de laintervencion en Seguridad Privadatiene
un objetivo ético y econdmico inmediato: Incrementar la eficacia y la eficiencia de los
procedimientos para reducir accidentes e incrementar la seguridad laboral, previniendo las

pérdidas econdmicas de las empresas.

En e dmbito de salud y cambio social se realizan actividades deportivas como torneos de
basguetbol entre los diferentes servicios, eventos sociales relacionados por € aniversario de
la empresa, dias festivos, reconocimientos por antigiiedad en la empresa, premios por
alguna participacion sobresaliente (prevencion y recuperacion de pérdidas, detencion de
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delincuentes, actos extraordinarios de salvaguarda de los recursos materiales del cliente,
etc.).

3.2 ¢Qué significa Reclutar y Seleccionar Personal?

Para Schulz (1985), es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién. Es en
esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al

mercado de recursos humanos | as oportunidades de empleo que pretende llenar.

Por 1o gue la seleccién de personal trata sobre la adquisicion de recursos humanos,
lo que nos lleva a definir a reclutamiento como la actividad mediante la cua se reline un
grupo de candidatos que desea incorporarse a una organizacion y entre quienes se puede
elegir a los idoneos Furnham (1997). La Seleccion del personal la definimos como la
eleccidn de la persona adecuada para un puesto adecuado y a un costo adecuado. Aungue es
un Proceso que trata no solamente de aceptar 0 rechazar candidatos sino conocer sus
aptitudes y cualidades con objeto de colocarlo en € puesto méas a fin a sus caracteristicas.

Tomando como base que todo individuo puede trabgjar.

¢Para gue se Recluta Personal en las Or ganizaciones?

El reclutamiento efectuado por una organizacion no nace del capricho de su
directriz, sino méas hien, de una necesidad de personal en un puesto que se encuentra
vacante y cuyo espacio hay que llenar, o bien que ha sido creado para superar una falla
dentro del sistema organizativo o para €l mejor desenvolvimiento de la organizacion. En
esto debemos estar claro, € reclutado no es, como bien resulta en muchos casos en la
administracion publica, un empleado que viene a formar parte de una engrosada némina de
burdcratas, sino més bien, es un trabgjador mas que viene a proporcionarle todos sus
conocimientos, capacidades y aptitudes a la organizacion para que ésta pueda crecer como
tal. (Minztberg, 1991).



45

Por su parte Schultz (1985) nos menciona que €l trabagjo de Reclutamiento y
Seleccién de Personal, tiene importancia vital en la obtencion e las metas de la
organizacion. Una de sus tareas lo constituye proporcionar las capacidades humanas
requeridas por la organizacion, esto es desarrollar las habilidades y las aptitudes del
individuo para hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. Elementos que pueden en gran medida garantizarse con € disefio de un
sistema de seleccién de Recursos Humanos que nutra a la organizacion del material
humano gue necesita, brindando a la par, posibilidades de desarrollo y satisfaccion a
personal.

Como se menciono con anterioridad, en los servicios que ofrece la empresa I nter-con, €l
Psicologo se insertaen el campo laboral debido al crecimiento constante de la empresa, que
se ve en la necesidad de crear nuevas plazas y nuevos puestos para un mejor
funcionamiento de sus operaciones en diversos servicios que brinda a sus usuarios. Sin
embargo existen movimientos de personal, altas, bajas y cambios que se tendran que
sustituir por otros elementos, esto se da porgue €l trabajador encuentra otras opciones
laborales, la organizacion no cubre sus expectativas, 0 no esta de acuerdo con el salario
que percibe, etc. Esto conlleva a una requisicion de personal para cubrir la vacante que se
genere.

El Psicdlogo reemplaza a personal que sale de la empresa con nuevos empleados
Reclutando, Seleccionando y Contratando para cubrir un puesto de nueva creacion, este
proceso se notifica a través de una requisicion a departamento de Recursos Humanos
encargado de estas funciones, sefialando |os motivos que lo estan ocasionando, la fecha en
que deberd estar cubierto el puesto, e tiempo por €l cua se va a contratar, departamento,

horario y sueldo. (Ver Anexo 4).

Ahora bien después de Reclutar a nuestros Candidatos por diversos medios es
necesario € Seleccionarlos. Pero; ¢Qué es Seleccionar Personal?, ¢Para qué sirve la

Seleccién de Personal?, y ¢En qué ayuda?

La Seleccion de Personal, a simple vista se entiende como la manera de elegir o escoger
a una persona que se hecesita para un servicio, en donde ésta posee la mayor cantidad de
aptitudes y cualidades para desempefiarlo. Consiste en € proceso de filtro en € que se
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aplican: pruebas, test psicoldgicos, entrevistas, entre otras, a candidatos, en donde a partir
de un modelo se determina cudles de entre éstos, cumplen con lo deseado para desempefiar
las funciones 'y actividades del puesto, a satisfaccion tanto del propio trabajador, como de la

empresa que lo contrata.

Seleccionar_Personal es. Un proceso técnico mediante € cual la organizacion busca,

evallla 'y escoge a las personas que necesitan. Comprende desde € reclutamiento hasta la
contratacion. Consiste en un conjunto de técnicas y pasos que nos permiten escoger entre
los candidatos reclutados aquellos més adecuados a los cargos existentes en la
organizacién, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio personal.
(Montes 2003).

En las organizacion se utiliza la Seleccion de Personal, debido a que no todos las
individuos son iguales, para optar a un puesto o cargo, ya que depende de las caracteristicas
personales que marcan la diferencia, y es por esto que una organizacion escoge a la persona
que cumpla con los requisitos que ya antes se han propuestos. La seleccion ayuda a la
organizacion en facilitar la eleccion de candidatos, resolviendo dos problemas
fundamentales: l1a adecuacion del hombre a cargo, y |a eficiencia de éste, considerando las

condiciones del puesto y del entorno.

Importancia de la Seleccion:

Como lo menciona Minztberg (1991). En la actualidad las técnicas de Seleccién de
Personal tienden a ser menos subjetivas y mas refinadas; determinando |os requerimientos
de los Recursos Humanos, acrecentando las fuentes mas efectivas que permiten allegarse a
los candidatos idoneos, evaluando la potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi
como su aptitud para € trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la
entrevista, las pruebas psicologicas los exdmenes médicos, etc. Toda empresa busca un
proceso de seleccion eficiente, que permita cubrir los puestos de trabgjo de manera que la
organizacion pueda ser operada de manera competente tanto en el presente, como en €l
futuro, puede ser la clave para el cumplimiento de la mision organizacional de cualquier

tipo.
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Como se percibe se tienen muchas opciones destinadas a que e solicitante a
momento de llenar la solicitud este convencido que la opcién de empleo que le brinda
Inter-Con le satisfaga. Sin embargo todo candidato en muchas empresas redliza para su
aceptacion diversas Pruebas 0 Examenes que vaoran sus diversos conocimientos y
habilidades intelectuales, en Inter-con se evallan y mangan las anteriormente
mencionadas.

Para Orozco (1980). La Seleccion de Personal, es un proceso conformado por una serie
de pasos ordenados cronolégicamente, con ellos podemos tener los datos para elegir a
candidato mas adecuado. Este proceso se detala a continuacion, en donde se describe

desde el surgimiento de una vacante hasta lainduccién del puesto:

1.- Requisicion del Personal: Este se da cuando se notifica la existencia de una
vacante dentro de la organizacion, en esencia es €l andlisis y la descripcion de puesto que
un candidato debe cubrir. En la Requisicion de Personal se debe especificar, lafechaen que
sera cubierta, e tiempo por el cua se va a contratar, horario, departamento y sueldo. De
igual manera debe contener las caracteristicas que debe tener el candidato como lo es:
Experiencia, escolaridad, conocimientos, cualidades y aptitudes. De gran importancia es la
forma en que influye el psicologo en realizar una adecuada seleccién y contratacion del
personal para brindarle a cliente o usuario del servicio la persona adecuada para cubrir
sus necesidades ya que muchos de ellos no aceptan a personal que no cumple con & perfil

que solicitan, incurriendo en contrataciones inadecuadas .

2.-Andlisis y descripcion de puesto: Sirve como base en las actividades de la
administracion de personal ya que tiene como objeto €l  describir las caracteristicas del
puesto y del candidato en términos especificos asi como la naturaleza exacta de las
actividades gecutadas en determinado trabajo. Contiene toda la informacién de los
instrumentos que se utilizan en las operaciones, aspectos especificos del puesto asi como
los riesgos; ademéas comprende la escolaridad, adiestramiento y la clasificacion salaria
propia del puesto, aunque en esta empresa son especificas las actividades y las |abores de

cada servicio como Coca-cola, Cinemex, Home Depot, etc. Es necesario que € psicologo
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realice una busqueda objetiva del personal que brindara el servicio deseado, proveyéndole

al nuevo candidato |os mecanismos bésicos para € ecutar sus labores.

3.- Reclutamiento: Su funcion y objetivo bésico es la localizacion de fuentes de
reclutamiento y la captacion de forma oportuna del elemento humano, que requiere la
empresa para cubrir sus necesidades de fuerza de trabajo en todos y cada uno de sus
puestos. Por ello e Psicologo del Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal
tendra que acudir a espacios especificos, o bien utilizar fuentes y medios de difusion para
conseguirlos, estos se dividen de la siguiente forma:

e Fuentes Internas- Son todas aguellas que no requieren e recurrir a
personas o lugares fuera de la empresa. (Cartera de personal, sindicatos,
familiares o recomendados, promocién o transferencia interna de personal,
etc.). Seles denomina Internas, por que son en las que el Reclutador puede
“echar mano” de informacion directa a su alcance, es decir, informacion
contenida en la propia empresa.

e Fuentes Externas.- Proveen los candidatos totamente agenos a la
organizacion. (Bolsas de trabajo, agencias de colocacion, centros
profesionales y educativos etc.).

e Medios de Reclutamiento.- Son aquellos mediante los cuales e Psicélogo
da a conocer un puesto vacante: (Anuncios de periddico, revistas, boletines
deradio etc.)

4.- Recepcion del Solicitante: Es e recibimiento del candidato, donde se revisan
aspectos generales de la empresaza forma y trato que se le da al solicitante juega un papel
importante ya que en esta parte se realizan con discrecion observaciones, anotaciones
acerca del comportamiento y la actitud que adoptan poscandidatos al puesto en la

recepcion.

5.- Saolicitud de Empleo: Es el primer documento oficial que llena el solicitante y a
través de este proporciona informacion persona ala empresa, con el propésito de que sea

considerado en e proceso de Seleccion, asi mismo cumple la funcion de presentar
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informacion comparable de los diferentes candidatos. La Solicitud de Empleo proporciona
informacion sobre: datos personales, preparacion académica, antecedentes laborales,
pertenencia a instituciones, distinciones, pasatiempo y referencias, asi mismo es un auxiliar
parallevar a cabo la Entrevista Profunda, ya que esta estructurada en orden 16gico y es de

ayuda en el proceso selectivo.

6. Entrevista Preliminar: Es e primer filtro al que es sometido € candidato, nos dara
indices de una decisién si este reline las cualidades y condiciones que justifica un examen
mas detenido.

7. Entrevista Formal o Profunda: Su funcion es é conocer a fondo los aspectos de

personalidad del candidato. (trabajos anteriores, actitudes, cultura e intereses).

8. Examenes Psicoldgicos. Estos nos dan las valoraciones de las habilidades y
pontecialidades del individuo, asi como sus capacidades con los requerimientos del puesto
y las poshbilidades de su futuro desarrollo. El objetivo de aplicar las pruebas es
proporcionar una evaluacion objetiva de diversas clases de caracteristicas psicoldgicas;

tales como personalidad, conocimientos, habilidades, actitud e inteligencia.

9. Entrevista con Jefe Inmediato: Esta la rediza € jefe inmediato o e jefe de
departamento, pues es la persona mas idonea para evaluar habilidades y conocimientos
técnicos ya que tiene la responsabilidad de decidir respecto a la contratacion de nuevos

empleados.

10. Encuesta Socio-economica: Su finalidad es la comprobacion de los datos

proporcionados por le candidato en la entrevistay la solicitud de empleo.

11. Examen medico: es una disposicion legal para que todo trabajador sea examinado
fisicamente, sirve para obtener datos referentes a los individuos con respecto a su salud,

defectos organicos o funcionales.
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12. Contratacion: La finalidad es la formalizacion con apego ala ley de la relacion de

trabajo para garantizar los interés, deberesy derechos del trabajo como de la empresa.

13. Induccion: Como parte vital de la seleccion y administracion de recursos humanos es
una tarea de gran trascendencia para la adecuada integracion del nuevo elemento a

cualquier organizacion.

3.3 El Reclutamiento y la Seleccion de Personal querealiza el Psicologo en Inter-Con.
En Inter-Con, el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal que se redliza es

muy similar al mencionado por Orozco (1980), sin embargo, hay algunos pasos que por la

rotaciéon y politicas de la empresa no se realizan, € proceso que se redliza € psicélogo

dentro de estaempresa es €l siguiente:

1.- Requisicion de personal. Para saber cudles son las vacantes y el departamento de

reclutamiento las pueda trabagjar, € gerente de la zona donde se genere la vacante pasa al
centro de operaciones la requisicion con las caracteristicas del puesto y e perfil del

personal que se requiere para que sea cubierta (Ver Anexo 4).
Unavez que e centro de operaciones tiene larequisicion la hace llegar al gerente de
Reclutamiento para que los psicélogos que estan en esta area puedan empezar a activar las

fuentes de reclutamiento mas adecuadas para cubrir en tiempo y formalas vacantes.

2.-Andlisis y descripciéon _del puesto. En Inter-Con, por ser una empresa de Seguridad

privada el puesto que predominaes el de elemento de seguridad con el siguiente perfil:

SEXO: Masculino 6 Femenino.

EDAD: De 20 a48 aios.

ESTATURA: 1.65 mts. Hombresy 1.60 mts. Mujeres.
ESTADO CIVIL: Indistinto.

ESTUDIOS: Secundaria (indispensable)

EXPERIENCIA: No necesaria.
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PRESENCIA Sin tatugjes y marcas visibles en la piel que

causen unamalaimpresién en su persona.

Estado Fisico: Los Candidatos que tomaremos en cuenta, deberan presentarse en
condiciones fisicas y mentales aceptables sin problemas de salud, sobrepeso, embarazo,
enfermedades respiratorias, cardiovasculares, presion arterial y/o que disminuyan su
rendimiento o actividad fisica. Asi mismo no debe contar con cicatrices visibles o lesiones,
problemas de vista, problemas auditivos y/o enfermedades transmisibles ademas de no
presentar antecedentes en € uso de substancias téxicas, (drogas), los candidatos deben
contar con agilidad motora, presencia fisica, agudeza visua y auditiva, discriminacion de
los colores, resistencia a esfuerzo fisico, movimientos independientes y precisos de las
manos, adecuado funcionamiento del sistema circulatorio y adecuado funcionamiento del
sistema 6steomuscular. Para corroborar dicho proceso se piden exdmenes médicos. para
precisar la aptitud con relacion alas cualidades fisicas exigidas por € perfil del puesto.

Es muy importante la observaciéon del psiclogo a su candidato ya que en este
apartado se puede mencionar que gran parte de los solicitantes no tienen un buen estado de
salud y no son contratables aunque cubran con los demas requisitos solicitados, gemplo de

ello esun ojo devidrio, o lafalta de alguna extremidad de las manos (cualquier dedo)...

Intelectual: El candidato a guardia de seguridad deberd tener habilidades basicas
en cuanto a toma de decisiones, facilidad de palabra, escritura, mateméticas basicas,
asertividad, presencia y carécter. Es importante mencionar la exigencia de adaptacion al
puesto y de sensibilizacion haciala gente ya que su labor también le exige la orientacion de

personas de diferente nivel socioeconémico.

3.- Reclutamiento. Para la blsqueda de los candidatos mas adecuado para € puesto de

elemento de seguridad, los psicélogos que pertenecen a departamento de reclutamiento

recurren adiversas fuentes de reclutamiento que se dividen de la siguiente manera:

a) Fuentes Internas: Son en las que €l psicologo “echamano” de informacion directa a

su acance, es decir, informacion contenida e la misma empresa entre ellas se encuentran:
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Familiar esy/o amistades:

En Inter-Con se utiliza la politica de “la contratacion de familiares’, tales como
hijos, hermanos, primos, conyuges, etc., ademas de agun factible nexo familiar de
segundo y tercer grado. Esta circunstancia, permite contratar candidatos potenciales muy
valiosos parala empresa, con amplia experiencia y capacidad de crecimiento.

Es importante mencionar que debemos tener en cuenta que como consecuencia de
esta situacion, e empleado que se encuentra laborando en la empresa puede intentar
“solapar” o “encubrir” falas de tipo laboral del recién ingresado, como por eemplo;
justificar faltas improcedentes, buscar una rdpida promocién a un mejor puesto, revisar a
tiempo los horarios, aun cuando este registre retardos, etc. Sin embargo, para contrarrestar
esta politica, en Inter-Con no se permite que en el mismo servicio o en puestos de autoridad
haya familiares. Ahora bien no por tratarse de la intervencién de empleados, g ecutivos y/o
altos funcionarios, que derivado de su propia posicion, interceden ante el érea de
reclutamiento y seleccion de persona para recomendar algun familiar o conocido, sin

distincion de personatodo candidato se apegard al proceso de seleccion.

Promociones y/o Escalafon:

Cuando se origina una vacante en un puesto superior, se realiza una convocatoria a
través de la cual se hace unainvitacién amplia al personal para cubrir €l puesto. Para poder
determinar si los candidatos a puesto cubren el perfil se readliza una evauacion de
habilidades, conocimientos, actitudes, personalidad, inteligencia, para asi corroborar si es el
candidato idéneo a ocupar la vacante.

Dentro de las promociones, se realizaron cambios de puesto del servicio Coca-cola
reciprocamente con otros como Cinemex y Lala México, estos se dieron por la antigtiedad
de las personas y porque se les valoro como el candidato mas adecuado por parte de las

Gerencias de Operacién en la empresa.

Cartera de Personal (Candidatos Diver sos):

Esta se integra de manera gradual, conforme las personas poseedoras de diversos
perfiles y categorias llegan a las instalaciones de la empresa por Iniciativa propia, y en €l

momento de su visita no se cuenta con vacantes. Por |o que dejan su curriculo o solicitud de
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empleo y son guardados a fin de dar seguimiento de manera agil (por gjemplo, se pueden
categorizar por procedencia, nombre, fecha, puesto). Es importante resaltar que se cuente

con una cartera de un semestre de antiguiedad.

b) Fuentes Exter nas. Son todas aquellas fuentes que se encuentran externas ala misma
empresa, pero que nos ayudan a traer més candidatos para la vacante, como fuentes

externas utilizadas en Inter-Con se encuentran:

Volanteo Directo:

El Sistema de “Volanteo Directo” es uno de los métodos mas objetivos ya que
gjerce un efecto inmediato sobre el interesado, puesto gue €l Reclutador expone de manera
breve las necesidades y caracteristicas deseadas para € puesto, generando en el publico la
certeza de encontrarse frente a un requerimiento serio y formal. Ademas, a promover
varias vacantes “en campo’ a un sector determinado tendr4 acceso a un  ndmero
considerable de personas con diversos perfiles, por 10 que es importante, elaborar tirajes
considerables para cubrir amplios sectores poblacionales, enfocandose a medios de
transporte y lugares estratégicos que alojen grandes grupos de personas (cines, teatros,

eventos deportivos, espectécul os diversos, jardines culturales, etc.). (Ver Anexo 5).

Volanteo | ndirecto:

Este sistema se deriva un tanto del anterior, ya que también se realiza a traves de
tirajes aungque en menor cantidad, se utilizael mismo formato con colores [lamativosy se
colocan y ubicarden teléfonos publicos, postes situados en la periferia al lugar del servicio
y enlaszonas de mayor flujo peatonal, pero sin la personalizacién de un volanteo directo.
(Ver Anexo 5).

Pancarta:

Este sistemna surge ante la ausencia de un area formal de Reclutamientoy Seleccion
de Personal, y se realiza mediante la elaboracion |lamativa de Pancartas y/o Mantas a cargo
de diversas factorias 0 empresas con fuerte labor de tipo operativo, tales como Fabricas,

Talleres, Manufactureras, Instituciones Oficiales de Seguridad Publica, etc., en los que se
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requiere de la contratacion de obreros, costureras, abafiles, gente sin experiencia, y

generalmente con un nivel minimo de escolaridad y de bajo estatus social.

Bolsa de Trabajo:

El recurso de la Bolsa de Trabajo es uno de los mas conocidos ya que actualmente
existen numerosas empresas dedicadas integramente a esta funcion de contener Cartera de
Vacantes de diversas empresas y de dar seguimiento a los Candidatos viables, remitidos

paralacoberturade las vacantes.

I nstituto M exicano De L a Juventud:

Apoya fuertemente a las empresas con las cuales ha establecido un convenio y
remite un nimero considerable de candidatos viables sin costo alguno tanto para €l
desempleado como paralas empresas publicasy privadas.

CEDEPECA:

Son organismos gubernamentales creados por e Departamento del Distrito Federa
(DDF) y ubicados en todas las Delegaciones. Es importante resdtar que favorece a la
poblacion de bajos recursos desempleados, ya que para generar un apoyo mas palpable,
inicialmente otorga capacitacion a personas carentes de experiencia laboral 0 de escasa
preparacion, ademas, complementa su aportacion con una ayuda econdmica que sustentara
algunas necesidades prioritarias del desempleado, brindandole a final de su adiestramiento,
la oportunidad de poder laborar formalmente en otras empresas, cerrando asi un ciclo de

preparaci on.

Unidad M évil:

Principalmente las empresas dedicadas a “ Servicio a Publico” y donde se manegja

una diversidad de horarios, y dada la urgencia de contratar grupos numerosos de jévenes,
se torna conveniente crear una unidad movil de “Reclutamiento y Seleccion de Personal”
con desplazamiento de dos kildmetros dentro de la periferia de sus propias instalaciones, su

funcion es vocear las vacantes con € objetivo de despertar € interés de los factibles
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candidatos, mismos que tendran rapido acceso a su documentacion y estimando que podran

laborar en unadistanciaminima, con relacion a sus propios domicilios.

Anuncios Radiof dnicos:

La Radio es uno de los sistemas de mayor alcance en todos los sectores
poblacionales del pais, por |0 que puede utilizarse para captar una gran cantidad de
candidatos viables, ya que e anuncio se transmite con base en el formato de la estacion y
el tipo de audiencia, es decir, en una estacion para Jovenes se promovera la vacante cuando
asi lo requiera el puesto, o bien, se optard por una estacion de estilo conservador, con la
finalidad de establecer contacto con personas de edad adulta, etc. Por tanto aln cuando un
anuncio radiofonico resulta costoso, el resultado es redituabl e ante la demanda obtenida.

Podemos concluir que el concepto de “Difusion Radio” tanto en €l Distrito Federal
como en Provincia, se ha tornado en ocasiones en una funcién atruista de la propia
empresa de Comunicacion, es decir, a manera de Labor Socia para € radioescucha
desempleado, le otorga facilidades para la consecucién de empleo, generandose de manera
gratuita. Circunstancia misma que a futuro inmediato, redituara sin duda una marcada
elevacion de su ‘Rating’ de Audiencia.

Periddico:

La insercion en Periddicos, es una de las fuentes mas comunes y més costosas de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, por 10 que se recomienda elegir adecuadamente el
diario en que se harala publicacion, expresando claramente los dias en que debera aparecer
el anuncio, tamafio del mismo, seccién deseada, y sobre todo, especificando los requisitos
detallados, posteriormente |os ofrecimientos de la empresay por ultimo se debera sefidar €l
domicilio, horarios de recepcion, personay area avisitar, etc., indicando laformaen que se

captarda candidato. (Ver Anexo 6).

Periddico de I nsercion Gr atuita:

Es un medio que contiene todo tipo de Venta Clasificaday un vasto suplemento de
“Empleos Diversos’ sin costo alguno para el contratante del servicio, convirtiéndose para el

particular, en una especie de apoyo econémico, Yy es puesto a la Venta al Publico por
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semana en tanto se genera € proximo tirgie con nuevas opciones. Para optimizar el
resultado de wuna Insercion en Periodico es necesario tomar en cuenta las siguientes
recomendaciones:

Elegir adecuadamente el diario en que se hard la insercion.- Existen diarios que
sustentan sus paginas con eventos deportivos 'y espectaculos, por |o tanto, € porcentge de
lectores es notoriamente masculino. En tanto que otros, contienen informacion de caréacter
periodistico o de investigacion y no se contempla el rubro: “ EMPLEOS’ . Sin embargo, es
del dominio publico el que ciertos diarios contienen grandes suplementos especiales
destinados a este fin, por tanto es alli donde se debera enfocar nuestra atencion.

Se sugiere no perder de vista cualquier indicacion especial a candidato, para evitar
confusiones en los requisitos solicitados, en los ofrecimientos, y sobre todo, que €l
prospecto cumpla con las observaciones especiales de presentar la informacién necesaria,
respetar |os horarios de atencion estipulados, etc.

Es una medida muy importante, realizar la inserciéon durante los ultimos dias
habiles de la semana, con el objeto de que aparezca la publicacion preferentemente en los
dias Domingo y lunes, mismos que se estiman los mas convenientes para captar a una

poblacién mayor.

Finalmente, como una medida que aligerara lafluidez de trabajo del Reclutador, se sugiere
no proporcionar 1os nimeros telefénicos, ya que es muy comin que una gran cantidad de
candidatos satura las lineas y bloquean las funciones de otros departamentos a intentar
obtener la mayor informacion posible, incluso datos confidenciales, que solo deben

otorgarse en laentrevista personalizada.

Juntas de | nter cambio:

Este recurso se crea mediante la inscripcion gratuita de varias empresas a través de
sus Reclutadores como representantes de las mismas.

Los Grupos de Intercambio fueron creados por los propios reclutadores ante la
necesidad apremiante de contar con personal potencial que en muchas ocasiones no pueden
ser aprovechados por la empresa y decide apoyarlo a remitirlo a otros organismos.

“Presel eccionados’ algunos por ser provenientes de otras areas sel eccionadoras, acreditando
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requisitos de Conocimientos y Actitudes persiguiendo como objetivo fundamental la
optimizacion del servicio. Ademés representa un ahorro significativo al no generar costo
alguno paralas empresas por este concepto.
Para poder formar parte de los Grupos de Intercambio se requiere:
-Ser invitado por otra empresa yaintegrante del Grupo.
-Presentar el Curriculum de la Empresa, con lafinalidad de que el Coordinador con
acuerdo del Grupo pacten la aceptacion o € rechazo de laempresainvitada
-Una vez que la empresa ha sido evaluada, la aceptacion se decide a través de
votacion.
Cadaintegrante del Grupo portarados listados
e Relacion de vacantes del mes
¢ Relacion de candidatos disponibles del mes.
Asimismo, cada empresa circulara un gemplar para cada integrante, de tal forma
que a termind del evento, cada empresa cuente con la informacién conglomerada de las

vacantes y candidatos de cada afiliado.

Pirataje laboral entre empresas:

Este aspecto resulta polémico ya que conlleva un procedimiento que podria
considerarse ético por su objetivo, y, en otras circunstancias, se estimaria antiético por
“seducir” a prospecto, propiciando la salida de su empleo actual, a tratarse de un
candidato potencial, altamente necesario parala cobertura de nuestras vacantes.

Una de las formas de proceder en el Piratgje de Candidatos, es cuando e Reclutador
de la empresa “x” en su afan de cubrir rdpidamente una vacante y se trata de un perfil
sofisticado, se contacta via telefénica con una empresa “y” a AREA y GIRO de interés
para él, solicitando hablar con una persona “z” (la cual no existe) ya que se trata solo de
enlazar comunicacion con factibles prospectos. Es alli precisamente donde Reclutador
gercerd su poder de persuasion, al manifestar sus necesidades pero  resatando
ofrecimientos (sueldo y prestaciones superiores a las que pudiera tener en la actualidad el

prospecto).



58

Feriade Empleo:

Se denomina “Ferias del Empleo” a evento que sera conformado por la
participacion de varias empresas (Privadas, de Gobierno o Paraestatal), que cuenten con
una trayectoria empresarial significativa e imagen que sea del dominio general. Debiendo
ser instaladas principal mente en areas suficientes en espacio.

A la Feria tendra acceso € publico en general que desee conseguir empleo, se
colocara un ‘stand’ destinado para cada empresa, manegjando un horario de oficina
(atencién al publico) y donde también se transmita alguin video institucional que reflgje la
imagen y dimensiones de la empresa u organismo de que se trate. Asimismo, el Reclutador
recabara la curricula del personal solicitante otorgando a mismo tiempo una Presolicitud
o Solicitud de Empleo formal, segun considere conveniente. Situacion misma con la cua
establecerd quien es el candidato mas viable para cubrir €l puesto y por consiguiente, iniciar
las gestiones de contratacion definitiva.

I nter cambio Empresarial:

Es un método muy comuin y répido ya que se obtiene informacion actualizada y
veraz proveniente de unafuente confiable, yaque se establece de Reclutador / Empresa, es
decir, se contactan personamente o via telefonica comentando sus respectivas necesidades
de reclutamiento, eintercambian cartera de candidatos diversos disponibles que podran ser
de gran utilidad.

Este movimiento de Intercambio Empresarial, deriva un beneficio adicional dirigido
al propio candidato, ya que si este ha solicitado empleo en una sola institucion, y ante €l
intercambio de informacion de los Reclutadores, se torna en una especie de “Boletinado
Gratuito del Candidato” a poder ser considerado por otros organismos.

Finalmente se puede concluir que existe una gran diversidad de Fuentes de
Reclutamiento que nos llevaran a encontrar al candidato idoneo para cubrir la vacante y
gue como reclutador se debe elegir a mas adecuado de acuerdo al presupuesto y

necesidades que tenga la empresa.

Es importante mencionar que dependiendo € perfil y las condiciones del puesto a cubrir se

deben tomar en cuenta los siguientes aspectos para que €l reclutamiento se efectivo:
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e Determinacion de las necesidades de personal.
e Tiempo disponible para el reclutamiento.
e Nivel del puestoy exigencia respecto alos ocupantes.

e Costo de lafuente de reclutamiento.

4.- Recepcion de candidatos: En Inter-Con la los candidatos eran recibidos en las

diferentes oficinas de reclutamiento o en la unidad movil. (Ver Anexo 7).

5.- La Solicitud _de Empleo es: El primer documento oficial que llena € solicitante y a

través de este proporciona informacion personal a nuestra empresa, con €l proposito de que
sea considerado en e proceso de Seleccion, asi mismo cumple la funcion de presentar

informacion comparable de los diferentes candidatos. (Ver Anexo 8,9,10,11).

Después de redlizar la Entrevista a un posible candidato y este cumpla con los
requerimientos minimos (Perfil), se procede a pedir su informacion de una manera mas
formal dandole a llenar una solicitud de empleo antes de ser Seleccionado y Contratado

para cubrir alguna Vacante. Pero ;Que es una Solicitud de Empleo?

La Solicitud de Empleo proporciona informacion sobre: datos personales,

preparacion académica, antecedentes laborales, pertenencia a instituciones, distinciones,
pasatiempo y referencias, asi mismo es un auxiliar para llevar a cabo la Entrevista

Profunda, ya que esta estructurada en orden [6gico y es de ayuda en el proceso selectivo.
¢Porque esimportante la Solicitud de Empleo?
Y a que es la base del Proceso de la Seleccion, os demés pasos se cotegjan con ella, y es la

parte medular del expediente del empleado.

L ainformacion que deberesaltar dentro dela Solicitud de Empleo es:

1. Antecedentes personales. estado civil, nacionalidad, enfermedades, accidentes.

estudios, antecedentes penales, pasatiempos, intereses, etc.



60

2. Antecedentes familiares. nombre, estudios y ocupacion de los padres, de los hermanos,
de la esposa, de los hijos; e integracion familiar.

3. Antecedentes laborales. puestos desempefiados, salarios percibidos, causa de la baja,
evaluacion de su desempefio, comportamiento, etc.

4. Situacion econémica: presupuesto familiar, renta, colegiaturas, propiedades, ingreso,
etc.

Una Solicitud de Empleo puede utilizarse para rechazar amablemente a los
candidatos notoriamente inhabiles por razon de sexo, edad, apariencia fisica, etc., sirve
también cerciorarse a “primera vista’ de los requisitos mas obvios y fundamentales. edad

aproximada, presentacion, etc.

6.- Entrevista. Una vez que e candidato lleno la solicitud, se redliza una entrevista de
valoracion con e candidato, y debiendo cumplir |o siguientes objetivos:

- Recabar y verificar datos de la solicitud

- Evaluacion del perfil de personalidad vs. examen psicol 6gico
- Valoracién de areas. escolar, laboral y familiar

- Determinar habitos, honestidad, éticay compromiso

- Ubicar areas de oportunidad

7.- Examenes psicolégicos. Estos podran ser de conocimiento o de capacidad, las que

tienen como objetivo evaluar € grado de nociones, conocimientos y habilidades adquiridas
a través del estudio, de la practica o del gercicio profesional, con relacion a los
requerimientos precisados en € perfil del puesto y/o la posibilidad de desarrollarlos de
forma adecuada por vias factibles a la organizacion desde el punto de vista econémico y de
tiempo.( Se describe en este trabajo cada una de estas ver capitulo 3.5).

8.- Contratacion. Si un candidato pasaba satisfactoriamente las evaluaciones y la

entrevista se procedia a la contraccién en donde con apego a la ley se formaliza la futura
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relacion de trabajo para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del elemento de

seguridad como de Inter-Con.

¢COmo se canaliza al personal contratado en la empresa | nter-con?

Cuando € candidato ya estaba contratado se citaba directamente a capacitacion para
gue se le diera la induccién del puesto y sus responsabilidades como elemento de
seguridad. Mientras € empleado ya se encontraba en capacitacion € psicologo de
reclutamiento realizaba la integracion del expediente con € propdsito de contar con un
control individual del personal activo y del que ha causado bagja en la empresa Inter-Con.
Posterior a este se entregaba € expediente a Departamento de Investigaciones
Socioecondmicas, para realizar € siguiente pasd dentro del proceso de Seleccion. (Ver
Anexo 12).

9.- Estudio _socioecondmico. En esta fase se verifican los datos proporcionados por €l

candidato en la solicitud y en la entrevista del proceso de Seleccién. Se investigan sus
condiciones actuales de vida y se verifican sus antecedentes a través de las opiniones
expresadas por las personas con las que ha tenido interrelacion. Una Investigacion

Socioecondmica cubre tres areas;

1. Proporcionainformacion de la actividad sociofamiliar, para conocer los posibles
conflictos que puedan influir en el trabajo.

2. Conocer detalladamente sobre la actitud, responsabilidad, eficienciaen el
trabgjo por actividades realizadas en trabajos anteriores.

3. Comprobar la honestidad y veracidad de lainformacién proporcionada.

Este formato es confidencial y no se muestra al personal de Reclutamiento y Seleccion,
(solo en caso que los datos han sido falsificados por € candidato) causa baja inmediata

como persona de la empresay se le informa a Reclutamiento y Seleccion de personal que

la vacante queda nuevamente descubierta para buscar otro posible candidato.
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10.- Examen Médico. Unavez que el empleado contratado se presentaba a capacitacion se

le realizaba € examen antidoping para corroborar que los nuevos empleados no ingeria
ningun tipo de drogas (anfetaminas, matanfetaminas, marihuana, o cocaina). Si es mujer €l

candidato se le realizala prueba de Embarazo.

Si su examen antidoping salia negativo, y su estudio socioecondmico era satisfactorio,
el psicdlogo de reclutamiento esperaba a que el empleado saliera de capacitacion para
entregarlo a centro de operaciones y estos a su vez entregarlo a gerente que tenia el

puesto vacante en algun servicio.

Laetapafinal de estas Pruebas es la entrega de un Informe: El Reclutador a completado
el proceso de evaluacion, cuenta con suficiente informacion que deberd procesarse para dar
lugar a dos tipos diferentes de comunicaciones, un informe de evaluacion para la empresa
contratante en donde se aclara si se contrato o no y porgque motivo se tomo esa decision, asi

mismo se le da unadevolucion verbal al interesado.

3.4 La Entrevista como parte fundamental del proceso de Reclutamientoy Seleccion.
Después de conocer como es nuestro perfil, es necesario utilizar una de las

herrami entas mas comunes en Reclutamiento y Seleccién de Personal, la entrevista:

Pero ;Qué esunaEntrevista?

La Entrevista puede ser definida como una forma de comunicacion interpersonal
gue tiene por objetivo recabar informacion, modificar actitudes y de la cua se pueden
tomar decisiones. Galicia (1986).

Por otra parte también se puede definir como lo menciona Granados y Sanchez
(1993) Es la comunicacion que existe entre entrevistado y entrevistador que va a gercer
una accion reciproca debidamente planeada, con la finalidad de tomar decisiones que trae
consigo beneficio para ambas partes. Aunque es uno de los medios mas antiguos para
reunir informacion del solicitante, sigue representando un instrumento clave en e proceso
de Seleccidn, lo cua implica el conocimiento de diversas técnicas a utilizar en la misma,

dependiendo de las caracteristicas del entrevistado y del nivel a que se esta sel eccionando.
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Paralelamente, el entrevistador requiere como profesional que es, un adiestramiento
y supervision adecuados asi como una autocritica que le permitair valorando los éxitos y
limitaciones en la realizacion de las mismas. Este entrenamiento y supervision incluye €l
conocimiento de si mismo, que va a contribuir en la objetividad, al valorar la informacion
recibida, disminuyendo los prejuicios y la contaminacion por limitaciones, que le son
propias a entrevistador. La tarea del entrevistador es preparar el ambiente en que se
realizara la entrevistay la cual puede condicionarse, dependiendo esto de las reacciones del
entrevistado que pretende conocer. En dicho ambiente se incluye la actitud del
entrevistador desde el momento en que recibe a solicitante.

El Reclutador dentro de una entrevista inicial manifestara una serie de
comportamientos ya que a través de la experiencia es muy dificil que € reclutador se
maneje como un robot 0 una persona que debe de ser imparcial. Segun los tedricos, esto en
la realidad es diferente ya que mezclaremos sentimientos tanto positivos como negeativos,
sin embargo e reclutador manifestara siempre sus valores “tanto positivos como negativos”

en una entrevistay esto repercutira en un resultado objetivo.

Por otra parte los tedricos nos enmarcan que se tenga cuidado con las variables
extrafias como: interrupciones ya sea por teléfono, de la secretaria, del jefe inmediato, de
juntas imprevistas por parte de algun director de area, del lugar donde se utilizaran las
entrevistas, este punto es muy importante porque en la actualidad hay empresas donde
inclusive las entrevistas se lleven a cabo enfrente de los candidatos que estan realizando
alguna solicitud, o que se este aplicando exdmenes psicotécnicos o0 bien estan esperando
turno para pasar ala entrevista con el reclutador, en los pasillos de la empresa o inclusive
para puestos de alto nivel los tienen que invitar en restaurantes por que no hay un sitio
adecuado pararealizar este tipo de entrevista, etc.

Se reitera que es muy dificil que el reclutador pueda manejar esta serie de variables
ya que es comun en cualquier empresa sea la infraestructura con que cuente €l evitar las
interrupciones que ya se mencionaron. Por 1o que debemos de tomar en cuenta que sevan a

trabajar con estas variables tratando de evitarlas en la medida de |o posible pero no hay que
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perder la objetividad con que se esta haciendo la entrevista debido a estas interrupciones o

variables.

Objetividad en cada Entrevista:

Este punto es muy importante, ya que a través de la experiencia que se adquiere al
realizar una entrevista, a realizarla con los candidatos, siempre lo hacemos de la misma
manera, Sin considerar que toda entrevista que se realiza, tiene un objetivo bien definido,
aunque las personas adoptan diferentes formas de comportamiento y actitud para llevar a
cabo una conversacion o dialogo (Ver Anexo 13). Es por eso que en este apartado
presentaremos en que consisten algunas etapas basicas para realizar una entrevista por

parte del entrevistador que dentro de la empresa es un reclutador. (Psicélogo).

Entrevista de Seleccion.

¢En queconsisteuna Entrevista de Seleccion?

Consiste en una plética formal y en profundidad, conducida para evaluar la capacidad
del puesto que tenga el solicitante. Su principa objetivo es ayudar a elegir al individuo que
por sus caracteristicas, habilidades y experiencias satisfaga mejor 1os requerimientos del
puesto a cubrir. Se ha dicho que la entrevista es una de las més valiosas herramientas que
dispone el Psicdlogo para Reclutar. Lo que se hace para completar datos del solicitante
conocida como entrevista de fondo tiene un valor incalculable.

Si las realizamos dentro de un corporativo o localmente, es conveniente que sea
correctamente arreglada la sala de espera, por que ella dard a solicitante la primera

impresion de la empresa.

Granados y Sanchez (1993) nos mencionan seis etapas de la Entrevista que son:

1.-Apertura: Eslaentrevistaformal del entrevistado, en donde se obtiene el
conocimiento inicial de ambas partes (Entrevistador - Entrevistado).
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En esta etapa se forma una preliminar impresion o primer impacto, entre el Psicologoy €
candidato este determinard muchas veces el desarrollo de la entrevista. (Desde luego que es
importante la presentacion del reclutador, su cargo y €l tiempo aproximado de duracion de
laentrevista).

2.- Rapport: Es aguella corriente afectiva y de comunicacion que se da entre
(Entrevistador y Entrevistado).

El rapport es imprescindible ya que al establecerse en forma adecuada por parte del
reclutador, disminuye esencialmente la ansiedad del candidato.

¢Que es el Rapport o Sometimiento?:

Rapport es el proceso donde se tratara de crear un clima idoneo, de tranquilidad y
confianza para llevar un buen desarrollo de la entrevista (Empatia y/o Apatia); sin embargo
en la practica no siempre se va hacer e rapport, en ocasiones se va a crear un ambiente
tenso de sometimiento debido a que no “nos cayo bien” y se va a tratar de presionar para
que desista de la entrevista, de no ser asi se le sometera a méas presion, sin que esto
implique crear una situacion de “prueba de resistencia’. (Se tratara de ser objetivo, que es
finalmente lo que requiere un reclutador, pero no se debe de olvidar que en la practica no
siempre sucede asi, |a objetividad queda a un lado cuando €l reclutador no deja a un lado
Sus sentimientos).

Sin embargo hay ocasiones que por €l tipo de trabajo en que va a estar €l candidato
el primer contacto que se hace es en un clima de tension e inclusive un tanto agresivo para
ir analizando que tan funcional y productivo nos va a resultar el candidato ya en el puesto
que dadas las caracteristicas del mismo requiere que sea una persona que soporte presiones

fuertes con alto grado de tolerancia alafrustracion o criticas.

Empatia y/o Apatia: Es el proceso donde vamos a tratar de ponernos en €l lugar
del candidato para entender sus sentimientos en e momento de la entrevista; sin embargo
podemos caer en €l proceso contrario la apatia donde se le presionara llegando quiza a

crearle un descontrol para la entrevistay no deje una buena impresion. (Retomando lo del
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punto anterior donde en ocasiones por necesidad del puesto que se esta buscando es

necesario crear un climade apatia).

Tips para establecer Rapport:
¢Coémo lo recibieron en la entrada?
¢Lotrataron bien?,  ¢No tuvo ningun problema para estacionarse? etc.

Este tipo de preguntas, tienen como fin primordial reducir las tensiones del entrevistado.

4.-Approach: Acercarse, aproximarse, abordar. (Distancia social o distancia psicol 6gica).

El reclutador desde el principio define una distancia social de acuerdo al tipo de
entrevistay de los objetivos que se pretenden. ¢Qué distancia social desea conservar? ¢El
de aproximacion y facilitacion de la comunicacion? o ¢El dé autoridad?, entonces

conservaremos €l escritorio y/o las actitudes de presion con €l candidato

5.-Cima: Su orientacién es obtener informacion cualitativa, més significativa ya que existe
el clima propio de confianza espontaneidad y seguridad. (Existe una mayor participacion
del Entrevistado y la minimaintervencion del Entrevistador).

En este apartado el reclutador realizara preguntas de tipo abierto (Sondeo) gjemplos:
“Platigueme acerca de su trayectoria ocupacional, por g emplo...

“Héableme sobre sus estudios, o su ultimo trabajo”

“Hébleme sobre su familia’

“Hableme acercade su religion” etc.

6.-Cierre: Cinco o diez minutos antes de terminar la entrevista es conveniente anunciar que
se acerca el final con unatransaccion como lasiguiente: “Le agradezco el haber compartido
esta informacioén conmigo.” o “Esta informacion nos serd muy valiosa para tomar nuestra
decision.”

En Reclutamiento y Seleccion de Personal se incurre en fallas a  Entrevistar a

nuestros candidatos Furnham (1997) nos menciona algunas de ellas:
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1.-Desconocimiento del Perfil del puesto: Este punto es fundamental, ya que si el
reclutador desconoce, de las funciones que se deben de readlizar en "X" puesto, esto
repercutira en la hora de la entrevista, ya que €l reclutador no contara con los elementos
minimos para realizar la difusion de una vacante estos son: escolaridad, edad, actividades
diarias a realizar, conocimientos de algun instrumento de trabajo, etc. y por lo tanto estara
trabagjando a ciegas, por supuesto realizando no un buen reclutamiento, y seleccion de
personal. (Cuando estamos en la entrevista inicial, y con e candidato enfrente y
desconocemos en realidad el perfil de puesto, 1o Unico que tendremos que hacer es que €l
candidato este manifestado lo que se ha venido desarrollando en su vida laboral y anotar
todo a respecto a sus funciones realizadas en sus anteriores trabajos y posteriormente,
cuando tengamos el perfil del puesto, este cuadrarlo, con lo que nos menciono €l
candidato).

El Perfil de puesto: Contiene datos referentes a érea intelectual, de personalidad,
habilidades e intereses. Con relacion a area intelectua puede ser relevante la capacidad
intelectual, retencién, organizacion y planeacion, capacidad de andlisis y sintesis, memoria.
Respecto a la personalidad, motivacion, estabilidad emocional, toma de decisiones,
liderazgo, comunicacion, adaptabilidad y creatividad, de habilidades, destreza manual,
atencion a detalles, habilidad psicomotriz, habilidad mecanica. Todas las caracteristicas
contenidas en € perfil estan determinadas por € tipo de trabajo que se va a desempefiar.
(Ejemplo de ello es e que se pide para contratar un elemento de Seguridad Privada antes

mencionado).

2.-Mala Administracion del Tiempo Durante La Entrevista: En este punto €l
reclutador debera tener cuidado cuando este entrevistando a un candidato, ya que en
algunos casos, €l reclutador se sale de la metodologia a seguir sobre una entrevistainicia y
cae en mera charla cotidiana, y de ahi perderia toda su escénica en busca de la informacion
real que nos proporciona el candidato.

Una entrevista inicial como se observa en la mayoria de los reclutadores es de 15 a
20 minutos, no mas tiempo ya que podemos caer en que e candidato nos cayo muy bien
mostrando mucha empatia, y sacar mas informacion que no viene a caso por gemplo

¢Donde paso sus ultimas vacaciones?, (Qué compro en ese lugar?, etc. (Es por eso que
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tenemos que tener cuidado en nuestros tiempo ya que no es lo Unico que tengamos que
hacer). Se recomienda:
1. Unabuena administracién de tiempo:
Organizar la agenda
Tener contemplado |o mas posible los imprevistos
Establecer e tiempo promedio para una buena entrevista.

Establecer dias de entrevista.

o a ~ WD

Evitar lo més posible [lamadas telefénicas.

Para finalizar ;/Qué esuna Entrevista de Salida?

Muchas empresas hacen que un representante del departamento de personal sostenga
una entrevista de salida cuando € empleado acude por su Ultima paga. Ta entrevista podria
parecer una oportunidad excelente para revisar los motivos que originan u salida de la
empresa. Por ello en Inter-Con e Psicdlogo invita a los empleados a expresar sus
sentimientos respecto a puesto y a la situacion de trabajo que estan abandonando, la
naturaleza y forma de su respuesta pueden rendir informacién Util. Incluso pueden hacer
posible conservar a un empleado de valia en este tltimo momento. Ello permite investigar a
fondo las causas reales que posiblemente hayan influido en la decision de renunciar. Una
vez que el empleado nos da su renuncia, se intenta que nos de una expresion espontaneay
libre de su situacion. La entrevista contiene preguntas que ofrecen datos sobre la vida del
individuo dentro de la organizacion para conocer su desarrollo y desenvolvimiento desde su
ingreso hasta la fecha de renuncia, preguntas acerca de laimagen de la empresa, percepcion
del ambiente de relaciones interpersonales.

Se obtienen causas de la renuncia, trato personal de los supervisores, necesidad de
capacitacion, deficiencias de la organizacion. Esta entrevista constituye un control sobre €l
funcionamiento del departamento de Recursos Humanos por una parte y por otra sobre las

relaciones de |os supervisores y jefes con sus subordinados.
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3.5 Pruebas Psicométricas utilizadas en la empresa | nter-con.

La participacion del Psicélogo posee una metodol ogia relacionada con el uso de pruebas
y métodos de registro, medicion y evaluacién, lo cual es una actividad propia de su
profesién. Cuando el psicélogo participa como evaluador debe de conocer de técnicas de
evaluacion de conductas, entender las conductas a evaluar y conocer su relacion con el
puesto a evaluar; debe ser una persona habil para observar y registrar conductas; tener
conocimientos técnicos del proceso asi como el conocer las politicas de la organizacion.
(Urbina, 1989).

Pruebas o Tests Psicometricos. Estos podran ser de conocimiento o de capacidad,

las que tienen como objetivo evaluar e grado de nociones, conocimientos y habilidades
adquiridas através del estudio, de la practica o del gercicio profesional, con relacion a los
requerimientos precisados en e perfil del puesto y/o la posibilidad de desarrollarlos de
forma adecuada por vias factibles a la organizacion desde € punto de vista econémico y de
tiempo.

L os examenes gque conforman esta Bateria psicométrica son:
- Evaluaciones Psicométricas:

e Cuestionario A-D

Objetivo: Proporciona informacion y datos relativos a conductas y tendencias
delictivas.

Este es un cuestionario de apoyo, directamente relacionado a decisiones sobre la
entrevista directa; proporciona informacion respecto a los habitos y conductas del
examinado, valores sociales y tendencias hacia €l delito por 1o que independientemente ala
calificacion genera que se obtenga, debera evaluarse individualmente las respuestas
positivas (3) para detectar la tendencia del sujeto hacialas conductas antisociales.

Calificacién: Las respuestas positivas (si) obtienen la calificacion de 1 (un punto), O
(cero) paralas respuestas negativas (no); si el examinado presenta mas de 8 puntos (5 0 mas

en la segunda seccion del cuestionario) €l candidato no es contratable. (Ver Anexo 14).
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e Gustosy Preferencias:

Objetivo: Este examen esta disefiado de acuerdo a perfil del puesto guardia de
seguridad (nivel operativo) y proporciona informacion acerca de la actitud que este debe
tener hacia el trabajo, su disponibilidad, habitos personales y labores, asi como la
aceptacion anormasy aladisciplina.

Procedimiento: Se le solicita al guardia que lea todas y cada una de las frases
contenidas en € cuestionario, pidiéndole que conteste con un si a las preguntas con las que
se identifica y un no en € caso contrario. Deberdn contestar todas las preguntas del
cuestionario en € espacio correspondiente sin dgjar ninglin espacio en blanco. En €l caso de
gue surja alguna duda en el guardia se le puede orientar siempre y cuando no se le
mencione la respuesta para evitar manipulacion en los resultados
No es un examen de tiempo, el examinado dispone del tiempo que requiera para contestar.

Calificacion: Sobreponga las plantillas al examen y califique con un punto por cada
respuesta que aparece en el recuadro y sume la cantidad de puntos totales:

L os parametros de calificacion son

0 a44 obtiene una calificacion de bajo promedio. (Actitud de servicio y Disponibilidad
baja.- No contratable)

44 a 54 obtiene una cdificacion de promedio (Actitud de servicio y Disponibilidad
media.- Contratacion condicionada ala calificacién de los demas examenes).

54 0 maés obtiene una calificacion superior (Actitud de Servicio y Disponibilidad personal
ata.- Contratable).

L os resultados que proporciona esta prueba indican el perfil deseable en e guardia,
considerando estabilidad personal, motivacion a trabajo y responsabilidad a servicio. Se
anexa ademas en el reporte los rasgos negativos y positivos resultado de la prueba. (Ver
Anexo 15).

Pruebas proyectivas:

Los Test proyectivos o pruebas de personalidad: son aquellos orientados a explorar
aspectos cualitativos, como responde un candidato, cOmo piensa, como se relaciona, cdmo

resuelve un problema, etc. En Inter-Con se utilizala prueba de:
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e FrasesIncompletas.

Proporciona datos e informacion respecto a los rasgos y caracteristicas de
personalidad, conflictos personalesy perfil individual.

Objetivo: Es un test proyectivo de diez reactivos adaptado de la version original de
frases incompletas de Saks. Es utilizado para evaluar y detectar |os rasgos de personalidad
del individuo con relacion a su entorno sociocultural, aptitud, actitud, adaptacion a medio,
madurez y toma de decisiones.

Cabe mencionar que este examen esta adaptado a las caracteristicas de Inter-Con (el
examen origina tiene 60 frases) y que las frases que contiene engloban elementos
suficientes para detectar y evaluar la personalidad del individuo con relacion a su entorno
sociocultural, aptitud, actitud, adaptacion a medio y a los cambios, madurez y toma de
decisiones.

Aplicacion: Se le proporciona el formato de examen al candidato y se le indica que
escriba de forma breve y claralo que piense, sienta y/o experimente después de leer cada
unade las frases que contiene el examen. Se le indica que no hay respuestas buenas o malas
sino que laintencién de esta evaluacion es que € nos dé su punto de vistay su percepcion

acerca de situaciones cotidianas.

Evaluacion: Como los datos que se obtienen son proyectivos, su evaluacion
depende de la percepcion del evaluador, sin embargo los pardmetros generales que reflgja
esta prueba estan dirigidos principamente a la percepcién de los individuos hacia €l
trabajo, su actitud a cambio, la relacion con los demas, el trabajo en equipo, relacion con
figuras de autoridad, auto concepto, tolerancia a la frustracion, aspiraciones personales,
auto cuidado, valores familiares, autocritica y conocimiento de limites. Dadas las
caracteristicas subjetivas de esta evaluacion, es importante recalcar la necesidad de cotegjar
esta informacion con la que se obtenga en la entrevista profunda.

Factores de Exclusion (No- Calificacion).

El candidato no es contratable si €l resultado de su calificacion tiene una tendencia

agresiva, depresiva, no adaptativa y/o con conflictos con la autoridad.( Ver Anexo 16).
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e Test delaFiguraHumana.

Objetivo: Es una prueba proyectiva que através de laintrospeccion plasmada en un dibujo
evalla aquellos elementos que nos permiten detectar y determinar la personalidad del
individuo basdndose en sus deseos, temores, actitudes, introspeccion y proyeccion
individual; como son autoconcepto, sociabilidad, adaptacién, energia personal, agresividad,
estabilidad emocional, autosatisfaccion, dependencia pronostico laboral entre otros.

Aplicacién: En la parte posterior del examen de Frases Incompletas se proporciona
una hoja en blanco a candidato y se le pide que dibuje con |8piz una figura humana
completa con una breve historiay al reverso una figura humana del sexo opuesto a la que
dibujo primero también con una breve historia

Evaluacion: Su calificacion hay que centrarla en el tamafio de la figura, la posicién,
la figura (acorde al sexo)el tipo de linea, |a cabeza, € cabello, los 0jos, las orgjas, la nariz,
boca, el cuello, los brazos, manos, piernas pies tronco hombros etc.

Por Ultimo la aplicacién de examen Toxicol6gico o Antidoping.

Sin importar |a procedencia de |os candidatos, estos deben pasar por una prueba de
examen para la deteccion de uso de Toxicos Antidoping, (drogas). El cud se aplica
directamente en las instalaciones del corporativo Inter-Con por e persona de
(Reclutamiento y Seleccion de Personal). El examen consta de 1 Recipiente paralatomade
muestra de orina del examinado, una tableta de reactivo que reacciona con la orinay nos da
su resultado, mmediante la aplicacion de este examen se detecta el posible consumo de
drogas de un posible candidato.

El examen tiene una confiabilidad del 98 % y provee de informacién respecto a
consumo de Téxicos en un periodo de 6 a 12 meses a la fecha de aplicaciéon del examen.
Aungue existe contraindicacién en AMP (prueba positiva) cuando la persona cursa por una
tratamiento medico, uso de esteroides y anabdlicos, como en control Hormonal, en cuyo

caso se requiere la presentacion de justificante medico para su uso.
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L atarjeta de aplicacion considera en Bloques o columnas en €l orden siguiente:
AMP ANFETAMINAS
THC Canabiso MARIHUANA

COCAINE COCAINA

Procedimiento de Aplicacion.

Abralabolsa que contiene el examen, tomando el sobre metalizado en presencia de
la persona a la que se aplica, se toma la tarjeta del reactivo por las orillas y escriba €l
nombre completo de empleado, y lafecha de aplicacion. Sele pide a candidato que tome €l
recipiente transparente e indique a la persona deposite una muestra de orina hasta el nivel
de identificacion, aproximadamente 3 centimetros y tape herméticamente e recipiente, se
procure estar atento a este procedimiento para evitar que la persona altere la muestra, se ha
demostrado que algunos diluyen con agua corriente la orina, agregan jabon o depositan una
muestra previa modificando asi € resultado del examen. (En todos los casos la aplicacién
debera de llevarse a cabo de manera individua y bajo estrecha supervision del colector de
la muestra).Una vez que e examinado le entrega el recipiente con la muestra de orina se
toma latarjeta del reactivo, preferentemente utilizando un guante quirdrgico o en su defecto
con la misma bolsa para evitar contacto y riesgo de infeccion, e inserte la tarjeta con una
inclinacién de 75 grados de manera que rompa €l sello asegurandose de que la tarjeta entre
completamente hasta el fondo del recipiente de manera que €l nivel de orina corresponda (
rebase ) a nivel azul oscuro. Se espera de 3 a 10 minutos para la interpretacion del

resultado y retire latarjeta.

Interpretacion de Resultados del Examen.
Apareceran en la prueba dos lineas transversales de color violeta (aun si esta es
difusa 0 apenas perceptible) para los resultados negativo se marcan las dos lineasy una

solalinea en caso de ser positivo.
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Antidoping
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3.6 LasActividadesy los Resultados como Psicdlogo en Reclutamientoy Seleccion.

Actuamente, el factor humano es reconocido como el mas importante y decisivo en
el cumplimiento de las metas de cualquier organizacion, y es el psicélogo organizacional el
gue debe contar con la formacion para analizar y comprender el comportamiento humano
en los ambitos laborales, a la vez de percatarse de la necesidad de trabajar con otras
disciplinas de manera muy cercana para un mejor sentido de las condiciones laboraesy la
planeacion de estrategias de intervencion que beneficien € desarrollo integral de las

personas.

Después de entender el proceso de Reclutamiento y Seleccidn de la empresa Inter-con,
es necesario aclarar que las actividades y acciones que € Psicologo redliza son de
acuerdo a los requerimientos de vacantes que comunica €l Centro de Operaciones al

departamento de Reclutamiento y Seleccidn de Personal.

Aunque en su mayoria el personal requerido para contratacion en esta empresa es para

cubrir vacantes de elementos de seguridad privada, en ocasiones se requiere por parte de
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otras areas 0 departamentos personal administrativo que dejan estos puestos por diversos
motivos (Asistentes administrativos como 10 son: Secretarias, Auxiliares de Contabilidad,
Abogados, Contadores, Reclutadores, que serdn evaluados y canalizados después de
realizar su procedimiento de entrevista por la Direccion de Reclutamiento y Seleccion de
Personal.) son parte de la misma organizacion que para su funcionamiento deberan ser
sustituidos y capacitados a la brevedad posible, para que se integren a las tareas que

necesitan ser realizadas para su optimo funcionamiento.
¢Cémo sedala integracion de este nuevo personal ?

Dentro de esta empresa, después de Reclutar y Seleccionar Personal, es necesario €l
comunicar a los candidatos que fueron contratados, el seguimiento que tendran que readlizar
a planesy programas de capacitacion para su actividad arealizar asi como su condicion
laboral, (obligaciones, responsabilidades y prestaciones). Con € objetivo de acelerar la
integracion del candidato contratado en el menor tiempo posible al puesto, sin embargo por
la gran cantidad de rotacion que existe en la empresa en su mayoria la induccién no se
puede brindar completamente y muchos trabagjadores desconocen acerca de sus
prestaciones, ya que por las contrataciones masivas no se hace de su conocimiento a

muchos de €llos.

¢Por qué esimportante la Integracion del Personal dentro de una Organizaciéon?

Para Schein (1982), es importante que e nuevo trabgjador se integre dentro de la
empresa, ya que a momento de incorporarse a una organizacion, este se va a encontrar
inmerso en un medio de normas y costumbres extrafias para él.

Sera este desconocimiento € que puede afectar en forma negativa a su €eficiencia, asi
como a su satisfaccién y esto puede generar que en corto tiempo este abandone la
organizacién. Es por esta condicion que la intervencion del Psicologo es basica para una
empresa u organizacion, ya que le corresponde é difundir una nueva filosofia que implique
un cambio de conductas a todos los individuos que componen su estructura puesto es un

especialista en la modificacién de la conducta, es también alguien que puede encaminar al
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personal haciala mejora continua de procedimientos, ello megjorala calidad del trabajo que

realizan los empleados y los servicio que brindan son de calidad.

Con este fin, el Psicdlogo desarrolla e implementa instrumentos de Reclutamiento y
Seleccion de personal por medio de los cuales eficiente los procesos para el

aprovechamiento éptimo del recurso humano. (Ver Anexo 19).

Para cubrir las vacantes de elementos de seguridad privada el Psicdlogo utiliz6 medios
de reclutamiento como lo son e volanteo directo, e indirecto estas fuentes fueron utilizadas
para traer personas interesadas en €l puesto de trabajo de elemento de seguridad privada
los volantes fueron repartidos en las periferias en las zonas donde se tenia vacantes asi
mismo se asistié a bolsas de trabajo de las delegaciones cercanas donde se encontraba los
servicios que lo requeria asi mismo en las delegaciones se registraban las vacantes donde
se especifica € lugar de servicio y prestaciones de igual forma se asistia a os centros

juveniles donde se publicaba las vacantes.

Se realizaba una revision dentro de la zona a donde se pretendia reclutar personal y se
rentaba un lugar lo mas cercano ala instalacion del cliente, dentro de las actividades del
psicologo se redlizabala asistieraalas feriadel empleo donde se contaba con el apoyo de
la empresaya que €l psicologo como el reclutador de la misma recibid apoyo parainstalar
un espacio (tres por dos metros) para poder captar personal que asistia para ser contratado
y en ocasiones dejar su documentacion en este lugar, este estaba acondicionada con mantas
que incluia informacion de la empresa, como: e perfil que se solicita, los servicios con 1o
que cuenta la empresa, la documentacién necesaria para ingresar, posterior a ello, en ese
lugar se le recogia la documentacion original para citarlos en el corporativo y dar
seguimiento a su tramite, al llegar los candidatos a los que se les recogié documentacion se
procedia a que se les atendiera por los compafieros psicélogos alos que se les dgjaba estos
documentos para su proceso de seleccion y contratacion en caso de cumplir con todos los

requisitos.

Por otra parte la forma de trabajo semanalmente consistia en volantear los dias lunes,
martes, y miércoles en actividades de reclutamiento como lo eran; pegar volantes y

repartidos en mercados, tortilleria, puestos de periodico, talleres mecanicos, carpinterias,
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ferreteria, paradero de microbuses y camiones etc. lugares donde concurrian muchas

personasy pudieran ver los ofrecimientos |aborales de esta empresa.

Cuando los candidatos cumplian los requisitos minimos se procedia a realizarles las
pruebas psicometricas y el examen toxicologico, unavez aplicadas las pruebas se procedia
aredizar € llenado de su alta ante el seguro social para que recibieran atencion medica y
posterior a ello se les daba €l pase de capacién para que fueran canalizados a esta area
donde aprendian habilidades propias de las tareas y labores que relazarian en cada uno de

los servicios con los que cuentala empresa para ser asignado como elemento.
Una g emplificacion de ello seria de la siguiente manera: Servicio Coca-Cola.

En la grafica 1.1 representacion visual del trabajo realizado en reclutamiento seleccion
del area de Coca-Cola, de Septiembre del 2001 a Septiembre del 2002 donde se podra
apreciar las contrataciones del personal y es notorio que se contrata poco personal debido a
que no todos cumplen con el perfil (Documentacidn, estatura, aprobacion de exdmenes,
etc.).Sin embargo aungue disminuye la afluencia de candidatos en el mes de Noviembre y
en € mes de Diciembre se dan muchas vacantes después del dia 31 ya que reciben su
aguinaldo, y hay muchas oportunidades de contratacion por temporada, por lo cual
disminuye las personas que buscan empleo, con el manejo de plantacion se ve reflejado el

gue en un afo las vacantes son menores del 2001 al que se teniaal finalizar €l afio 2002.

Como psicologo se atendié un promedio de 1575 personas aproximadamente fueron
contratados 442 esto equivale al 26.67 % de personas quienes pasan un proceso de
seleccion y reclutamiento, logrando su contratacion, esto implica que no logran quedarse

el 73.33% de los candidatos que reclutan los psicélogos.

Cabe mencionar que hay una diferencia significativa entre el persona reclutado y €l
personal contratado debido a que la mayoria de personas que solicitan € empleo no

cumplen con los requisitos que la empresa requiere.
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MESES SEP [ OCT | NOV | DIC | ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN [ JUL | AGO SEP
VACANTE 50 47 42 29 | 101 | 35 14 7 6 9 11 6 15
RECLUTADOS 81 | 119 | 90 60 | 141 | 147 | 108 | 152 | 142 | 109 | 194 125 107
CONTRATADOS 10 13 23 17 66 21 25 14 19 31 72 54 77

TABLA 1.1. PANORAMA GENERAL DE RECLUTAMIENTO DEL AREA COCA-COLA SEPTIEMBRE DEL 2001
A SEPTIEMBRE DEL 2002
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En latablay lagrafica 1.1 Se muestra como gemplo un panorama general del trabajo
gue se realizo en e departamento de Reclutamiento y Seleccion del area Coca-Cola, de
Septiembre del 2001 a Septiembre del 2002, como se puede apreciar se tiene que reclutar
una cantidad considerable de candidatos para que sean contratados y de esa manera lograr
cubrir las vacantes que se generan en la empresa. Se considero e mes de Julio como
indicador ya que en este mes se reclutaron mas personas por la difusion que se realizo, y
eso permite una mejor selecciéon del personal y € canalizar a personal que no cubre €l

perfil para este servicio, sin embargo se le dard oportunidad en otros servicios.



Capitulo 4: Propuestasy Conclusiones dela Intervencién

Profesional del Psicélogo en € Reclutamientoy Seleccion de

Per sonal de Sequridad Privada.

4.1 La Intervencién Profesional del Psicdlogo en la Organizacion.

La intervencion del Psicologo en el campo de la Seguridad Privada esta llena de
retos importantes para la investigacion y para € trabagjo del profesional aplicado. Estos
retos pueden considerarse oportunidades para desarrollar los conocimientos de su carrera
asi como €l aportar su conocimiento para lograr y mejorar la calidad de atencién a los
diferentes servicios proporcionados de las empresas que adquieren este servicio. El
psicologo dentro de las organizaciones brinda un servicio independiente que se caracteriza
por la imparcialidad e implica, a su vez, una relacion muy compleja con la organizacion
(personal de la empresa) y los clientes (personal a quien se brinda un servicio). (Furnham,
1997). El psicdlogo no tiene autoridad directa para tomar decisiones y gecutarlas pero
debera actuar como promotor de cambio; su labor en esta area es esencialmente un servicio
de consultoria, su papel fundamental es aportar sus conocimientos con la finalidad de
brindar asesoramiento respecto a Reclutamiento, y la Seleccion de Personal, y generar las

alternativas posibles de solucién pararesolver conflictos con sus habilidades profesionales.

Ante los desafios que presenta la integracion del Psicologo en el &ea de la
Seguridad Privada, tendra que reaccionar a hechos aleatorios que en ocasiones no son
pronosticables, por ello se requieren nuevos aportes en cuanto se refiere a herramientas
conceptuales y metodolégicas, con las que se apliguen medidas mas adecuadas para
prevenir e intervenir con procedimientosy procesos propios a contexto del desarrollo en

esta area.

Desde un enfoque de intervencion, la Seguridad Privada no es un estado sino un
conjunto de actos que no garantizan la ausencia de eventualidades, pero que tratan de
agotar las posibilidades de ocurrencia dentro de costos razonables, en la anticipacion de

consecuencias no deseables.
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En las organizaciones, ese conjunto de actos implican producir de una forma segura
procesos que ayuden a que un elemento encargado de la seguridad realice sus actividades
de un modo de producir, en actos que tratan de proveer seguridad. La intervencion
profesional del psicologo debe ser aplicadaalas necesidades propias de cada empresa, en
donde se determinaran los métodos mas adecuados para proponer o implementar

soluciones ordenadas.

4.2 Propuestas para Reclutar y Seleccionar Personal

Aungue lo ideal para reclutar y seleccionar personal es que podamos encontrar
personas con las caracteristicas adecuadas para que las podamos incorporar a campo
laboral no solo a de la Seguridad Privada, sino también a cualquier actividad laboral, la
realidad con la que se enfrenta no solo el psicélogo sino también la sociedad en general,
[lamémosl e organizaciones pequefias 0 grandes, que es por la condicion econdmica que €l
psicélogo de hoy se apoya con instituciones reconocidas para realizar su trabajo estas son
lugares como |as delegaciones, bolsas de trabajo centros de la juventud etc. No obstante las
pruebas Psicométricas son de gran ayuda para seleccionar, aungue la ciencia no deja de
avanzar y ya muchas empresas pueden elaborar por computadora sus tests,
lamentablemente no todas pueden invertir en €ello, esto se debe a su elevado costo y
porque muchas organizaciones tienen  una alta rotacion de personal  fuera de lugares
urbanos.

En la labor realizada como psicologo y como reclutador es probable realizar
propuestas objetivas que se puedan minimizar costos de reclutamiento y seleccion,
contratando en tiempo y forma el personal que requiere la empresa para su funcionamiento.

Pensando en esto, primeramente se debe de ubicar €l lugar donde se encuentra la
vacante, esto es €l sitio mas cercano a servicio donde se tiene la requisicion de personal
solicitada al corporativo, posterior a €llo, se realizara un programa de difusion en el cual se
procedera a gjecutar un programa de actividades para Reclutar y Seleccionar a posibles
candidatos de la zona donde se ubica e servicio que se tiene que cubrir para contratar a
personal mas adecuado alas necesidades del cliente.

Para ello se modifica laformatradicional de trabagjo que se realiza cotidianamente

(el esperar dentro de una oficina cercanaalas vacantes donde los candidatos se presentan y
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solo se cuenta con unos cuantos solicitantes para elegir entre ellos), por esa razdn una
propuesta es realizar Reclutamiento y Seleccién de personal en la periferia (unas cuadras
alrededor del servicio acubrir), y se elaboran volantes especificos a €l lugar que rentaremos
para quedarnos (accesorias de mercados, bolsas de trabajo, hoteles cerca del lugar donde se
renta temporalmente en 1o que se cubren los puestos descubiertos o de nueva creacion) un
lugar 1o mas cercano al servicio y donde no se cuenta con oficina cerca con la las que
cuenta el corporativo para realizar su reclutamiento y por ello nos permite mejorar €l
reclutar, seleccionar ya que a quien se contrate estara cerca de su casay del servicio no a
considerable tiempo del mismo que es en ocasiones causa de abandono.

Redlizar preentrevistas. Ya que tienen la finalidad de un contacto interpersonal breve que

permite efectuar un chequeo directo de la informacion a nivel general de regquerimientos
minimos gue requiere la empresa para aceptar o rechazar a un posible candidato para €l
puesto que necesita, nos son muy Utiles para poder evaluar la presencia, disposicion, e
interés en € puesto que los solicitantes tengan con respecto a trabajo que se les esta

ofreciendo.

Darle a candidato una induccién general: Esto es con la finalidad de dar a conocer

conceptos generales de la vacante el psicologo podra dar a conocer los posibles candidatos
las actividades, funciones, prestaciones, sueldo, horario, beneficios y derechos asi como
las obligaciones que adquiere un candidato que es aceptado. Dentro de la empresa se le
hacen muchas preguntas a los interesados, tantas que en la mayoria de las coacciones no
damos a conocer los beneficios y las prestaciones de la empresa y quiza es también por
desconocimiento de las mismas que nos enfocamos a sacar la informacion que necesitamos
pero no retroalimentamos a nuestro candidato que puede estar interesado por ejemplo en
tener prestaciones personales como fonacot, imss, infonavit, etc. Y podemos perder un
candidato que tenga todo lo que pedimos pero por detalles como este |0 podemos perder
una buena contratacion.

Como profesional es importante el psicologo integre al personal que contrata a la
empresa como nuevo trabajador, ya que a momento de incorporarse a una organizacion,
este se va a encontrar inmerso en un medio de normas, politicasy costumbres extrafias para
él. El desconocimiento de ello puede afectar en forma negativa a su eficiencia, asi como a
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su satisfaccion y esto puede generar desercion, por 1o que el psicélogo le debe dar una
induccion a la empresa, para brindarle confianza 'y esta sea reafirmada en su capacitacion,
ya que en ocasiones se omite esta integracion y e personal se siente geno a la

organizacion.

Estas propuestas tienen la finalidad de bajar |a rotacion de los servicios, ya que a
Reclutar y Seleccionar personal en la zona donde se encuentra el servicio, el personal hace
menos tiempo en llegar a é, de igual forma a su domicilio. El llevar a cabo una
preentrevista, nos apoya mucho ya que serd nuestro primer filtro para rechazar
amablemente a los candidatos que no cumplan con los requerimientos minimos de la
vacante y ademas no tengan la disponibilidad de integrarse a la empresa que el reclutador
ofrece. Por ultimo gracias a una induccion honesta y con informacién objetiva podemos
obtener de igual manera resultados precisos con los candidatos que estén de acuerdo al
perfil y a trabgjo que tendran que realizar, asi como estaran mas tiempo en un servicio y
esto disminuira indudablemente las vacantes, las ausencias en los servicios y se tendra
una meora en cuanto a la calidad que se de a los clientes con respecto a Recurso Humano
que solicitan y se les proporciona yaque a tener personal responsable y que esta conforme

con su labor |o realizaramejor.

Ahora bien se describe a continuacién como se Reclutay Selecciona personal en La

Republica Mexicana (comunidades aisladas del corporativo).

;Oué se entiende por Comunidad Aislada?

Como Comunidad Aislada se entiende: A las personas situadas, sujetos de redes
sociales concretas, en los lugares donde viven y donde trabajan. ES un conjunto de personas

situadas, ligadas por vinculos de pertenencia comun a unatotalidad.

La primer actividad, es la ubicacion de algun contacto con persona de bolsas de
trabajo, donde manifestamos nuestras necesidades de personal con las caracteristicas
apropiadas para € puesto deseado. Posterior a ello se acude a los cafés Internet para
elaborar los volantes especificando €l lugar de entrevista, los horarios para su atencion y

cuales son los requisitos que solicita laempresa (Anteriormente mencionados).
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Una vez elaborado este volante, se acude a sacar las copias correspondientes con
variantes en |os tamafios para su distribucion en las diferentes, zonas colindantes a lugar de
donde se prestara el servicio. La labor se aboca en solicitar permisos para colocar anuncios
en mercados, tortillerias, casetas telefonicas, paradas de autobus, centros comerciales
puestos de revistas, en las mismas Bolsas de trabgjo, se acude a las rancherias, al Palacio
Municipal, jardines, se entregan fisicamente a todos |os transelintes que contactamos en su
andar. Por ultimo, se acude a la compafiia editorial de mayor venta en la localidad, para
poner anuncio publicitario, haciendo mencion de nuestras necesidades, y los requisitos
solicitados.

Cuando se presenta la apertura de nuevos servicios en donde no se tiene oficina
establ ecida se requiere de utilizar diferentes técnicas de reclusion, debido ala desconfianza
de los solicitantes por no contar con un establecimiento fijo pensando estos en que pueda
ser un fraudey correr €l riesgo de perder su documentacion o ser defraudado.

Lo primero gque se requiere es ubicar la oficina de bolsa de trabajo mas cercana

registrarse de manera oficial en esta para que el solicitante sienta un poco mas de seguridad.
En las oficinas de bolsa de trabajo se proporcionarén todos los datos de la empresa como
son:

a) Razon Socia delaempresa.

b) El tipo detrabgo arealizar asi como el lugar del mismo.

C) Losrequisitos parapoder ser contratados.

d) El ofrecimiento de la empresa como son: sueldo y prestacionesy horario de labores.

€) Y €l lugar donde serealizaran las entrevistas asi como el horario de las mismeas.

Dependiendo de la cantidad de personal a contratar, si este es mayor de 10 personas,
Se recurre a los anuncios de periddicos y a volantes, donde se especifican en estos de
manera general larazon socia de la empresa, requisitos y prestaciones asi como €l sueldo
ofrecido, siendo este ultimo importante ya que es una de las atracciones principales de los
solicitantes.
Las entrevistas pueden darse en dos diferentes lugares para que estos resulten mas

formales afaltade un local u oficina; en donde pueden ser:
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a) Lobby de un hotel (indispensable que sea de un Hotel de caracteristicas aceptables
para lograr una buena impresién desde un inicio y evitar la desconfianza del
solicitante).

b) Redizar las entrevistas dentro de las mismas oficinas del la bolsa de trabajo
(CEDEPECA), con autorizacion de la dependencia.

Generdmente el candidato a saber que no se cuenta con una oficina o
establecimiento proximo dentro de la zona va a requerir de una seguridad que los haga
confiar de el reclutador y se convenza que este pertenece a una empresa seria, de lo cual se
tiene que seguir la accion de demostrarle al solicitante que se le esta reclutando de una
empresa seria siendo |os siguientes pasos.

a) Previa identificacion del reclutador con la credencial oficial y actualizada de la
empresa.

b) Presentacion de los documentos oficiales de la empresa como € contrato, los oficios
de los exdmenes todos estos membretados con larazon de la empresa.

c) Teléfonos de las oficinas corporativas.

d) Invitar a solicitante se comunique a las oficinas corporativas para pedir informesy
pierda la desconfianza teniendo la seguridad que se trata de una empresa seria.
Como se menciono con anterioridad y de acuerdo con Chivenatto, (1992). La

division de la empresa en departamentos no debe alterar la mision de esta por las tareas o
actividades diferentes en cada departamento, ya que cada departamento cumple una tarea
gue a su vez esta interconectada a otra en otro departamento y si no se lleva a cabo esto
afectaatodo el sistemainterno y externo de trabajo, por ello el Psicologo en esta areafunge
como proveedor del Recurso Humano. Sin embargo también existe una interrelacion de
Recursos Humanos con otros departamentos para realizar actividades administrativas
dentro de la empresa, gjemplo de ello es & tramitar y controlar los pagos mensuales de
arrendamiento de las oficinas de Reclutamiento y Seleccidn que se encuentran ubicadas en
diferentes partes de la ciudad para la contratacion de persona fuera del corporativo
principal, lo que genera gastos propios de operacion en cada oficina externa, estos son:
la impresion de volantes para difusién, pago de periodico, pago de renta de oficinas

temporales, pago de gasolina de vehiculo asignado a reclutar personal (Vehiculo propiedad
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de la empresa asignado y acondicionado con mesas de trabagjo, sillas para contratar
personal, mantas de difusion etc.)..

El psicologo llena solicitudes de cheque con letra legible para solicitar gastos a
comprobar para pago de volantes, mantas, pasajes para los recorridos del &rea en donde se
buscaran prospectos por parte de los reclutadores asi mismo en donde se repartirén, y

colocaran volantes. (Ver Anexo 18).

El Psicdlogo también se desenvuelve como monitor, ya que buscar informacion "afuera’ y
"adentro” de su actividad Reclutamiento y Seleccidén puesto recibe y comunica la
informacion necesaria para realizar su trabajo de cubrir vacantes en la empresa donde
labora. Lainformacién estal vez el aspecto mas importante de su trabagjo en cuanto a que

es promotor. (Distribuye informacién ala organizacion y alos posibles candidatos).



4.3 Conclusiones.

En nuestros dias la psicologia organizaciona es reconocida por su desarrollo y
gjercicio profesional, por su utilidad practica en la aplicacion de los principios y los
fundamentos psicoldgicos a los problemas relativos a los individuos que operan en el
contexto de los negocios y la produccion de bienes y servicios. Ademas de que en €
campo profesional de la psicologia, es la psicologia del trabajo u organizacional la que
mayor demanda presenta en e mercado de trabajo, y dentro de ésta, el area de Recursos
Humanos representa un ambito actual y potencial de desarrollo puesto que e factor
humano es reconocido como & més importante y decisivo en el cumplimiento de las metas
de cualquier organizacion. Sin embargo la problematica mas marcada para que €l psicologo
en esta rama pueda realizar su labor profesional es que los candidatos que recluta muchas
veces falsean datos personales en las solicitudes sobre su escolaridad, antecedentes
laboral es, antecedentes penales, no cumplen con la entrega de su documentacién, incurren

en ausentismo uso de droga o tienen problemas con seguir instrucciones de sus superiores.

En los ultimos afios, los conocimientos impartidos dentro de las instituciones de
ensefianza superior y la realidad laboral dentro de las organizaciones han obligado al
psicologo recién egresado a reforzar y adquirir habilidades y conocimientos nuevos para
poder cumplir con las demandas que las empresas y la sociedad requieren actualmente, ya
gue €l psicélogo no cuenta con conocimientos actualizados o incluso sus herramientas de
trabgo yano son funcionalesy han quedado obsoletas dentro del contexto empresarial,
puesto que su educacién no incluye una formacion tedrico metodologica que le permita
analizar el comportamiento organizacional, las politicas de calidad centrada en los recursos
humanos, los sistemas de motivacion e incentivos, o una filiacion a la empresa, etc. Sin
embargo, es posible realizar con pocos recursos, programas correctivos y de rehabilitacion
para personas con problemas diversos como o son; farmacodependencia, problemas de
pareja, talleres para padres, de género, de violencia, para adolescentes, y de habilidades
para estudiar en nifios. (elaborados para persona de la empresa asi como sus familiares o

personas cercanas deseen real mente participar).
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Aungue son indudables las contribuciones que brinda la Facultad de Estudios
Superiores I ztacala al ser transmitidos |os conocimientos que son nuestros instrumentos de
trabajo en lavida profesiona de cada estudiante, uno de estos aportes es la observacion y
el mangjo de situaciones para indagar aspectos del comportamiento en las personas, es
mediante la observacion en donde el psicologo encuentra y percibe la informacion de los
individuos que entrevista, esto es, su presentacion, actitud, capacidad de entendimiento
seguimiento de instrucciones, que le sirven para aceptar o rechazar a un candidato. Las
entrevistas le permiten a Psicologo encontrar aspectos objetivos para redlizar la tarea méas
importante en los departamentos o &reas donde se integra como profesional  (Recursos
Humanos) la eleccion correcta delos candidatos mas adecuados para cubrir un puesto o
una vacante dentro de las empresas. En lo que respecta a dmbito de la Psicologia Laboral
se requieren bases més sdlidas en cuanto a la aplicacion de las Pruebas Psicométricas por
giemplo: ¢Cudles son?, ¢Para que sirven?, ¢Qué tipo de prueba aplicar y a Quién?, ;Cémo
se interpretan? Ya que e area organizacional no esta estipulada en e plan de estudios, y
puede € psicdlogo desenvolversey redlizar actividades en este mercado. ES necesario si
se desea ingresar en el &rea Industrial el conocer acerca de los procesos, las pruebas mas
utilizadas que miden cada una de estas y a que niveles utilizarlas o si es conveniente su

aplicacion.

Actualmente, €l factor humano es reconocido como el més importante y decisivo en
el cumplimiento de las metas de cualquier organizacion, y es el psicélogo organizacional el
gue debe contar con la formacion para analizar y comprender el comportamiento humano
en los ambitos laborales, a la vez de percatarse de la necesidad de trabajar con otras
disciplinas de manera muy cercana para un mejor sentido de las condiciones laboraesy la
planeacion de estrategias de intervencion que beneficien € desarrollo integral de las
personas. Se debe de dar seguimiento a las contrataciones que se realizan dentro del

departamento de Reclutamiento y Seleccion, esto es:

e Llamar a candidato periodicamente después de su Udltimo dia de
capacitacion para saber si |0 asignaron algun servicio cercano a su domicilio

0 auna hora de distancia, como lo marcala politica de la empresa. (cada mes
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por tres meses que es lo minimo de estancia sin que se le cobre su

capacitacion).

La sugerencia principal a esta empresa es la prevencién para que no exista un alto
indice de rotacion, ausentismo y desercion seriael evitar maltrato injustificado a personal
por parte de sus jefes directos, €l pago en tiempo y forma de su saario, tiempo extra y
respeto de su asignacion de servicio 1o més cercano a su domicilio. Todo €llo auxiliaria en
gran medida el trabajo de Reclutamiento y Seleccidn de personal ya que reduciria el indice
de vacantes descubiertas y esto le permitiria a psicologo realizar otras actividades

adicionales a sus labores cotidianas.

Hoy en dia son pocas las organizaciones que realmente se preocupan por investigar
aspectos o condiciones que puedan influir en la productividad de los empleados, asi mismo
se ha dgjado a un lado €l buscar acciones para una mayor permanencia e identificacion del
empleado a su puesto de trabgo, y a la misma empresa. Por ello este trabgo pretende
fortalecer los conocimientos impartidos por la Universidad Nacional Auténoma de México
las fuentes de Reclutamiento y Seleccidon de Personal en el érea laboral de la Seguridad
Privada.

Pretendiendo ampliar lavision y misién que se tiene acerca de un campo de accion
limitado a las actividades tradicionales del Psicdlogo en cualquier organizacion, esto es,
Reclutar y Seleccionar Personal para las organizaciones, ya que hoy en dia estos
profesionistas dedican su trabajo ala aplicacién de entrevistas y test psicométricos con la
finalidad de contratar personal adecuado a cada vacante que sea necesaria cubrir dentro de
las empresas donde labora, sin que se cuente con un juicio establecido por € propio
psicologo, ya que cada empresa tiene sus normas, pruebas, politicas, capacitacion y
adiestramiento y muchas de ellas no son las més adecuadas o actuales, sin embargo es
indispensable para incorporarse a estas adaptabilidad al trabajo en equipo, aprendizaje
continuo, comunicacion, iniciativa, planeacion y organizacion, asi como Yy tolerancia al
estrés. Todo ello con € fin de que los psicélogos desarrollen las habilidades y estrategias
gue permitan su insercion en e campo de trabajo con amplias perspectivas de desarrollo

profesional.
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Anexo [  Altade Seguro Soctal

FECHA ALTA : b sl NUEVO INGRESO , REINGRESO No. EMPLEADO

DATOS BASICOS

APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE(S)
SERVICIO : CLAVE : A
PUESTO : GRADO :

BONO DE INGLES : ( Sl / NO ) COMP. FRONTERA : ( Sl / NO )
FECHA DE NACIMIENTO : / [
R.FC. : AFILIACION AL LM.S.S.
No. CTA. S.AR. : BANCO :
FECHA REGTRO PGJDF : / / FOLIO REGISTRO PGJDF :
DATOS PERSONALES
ESTADO CIVIL : (Soltero, Casado, Viudo, Divorciado, Unién Libre) SEXO : (Masculino, Femenino)
ESCOLARIDAD : (Primaria, Secundaria, Bachillerato, Universidad) GRADO MAXIMO :
DOMICILIO :
CALLE Y No.
COLONIA : DELEG. MPIO :
ESTADO : CP.: —_______ TELEFONO :
LUGAR NACIMIENTO :
ENTIDAD / MUNICIPIO : ESTADO :

DATOS FAMILIARES

NOMBRE PADRE :

NOMBRE MADRE :

EN CASO DE ACCIDENTE AVISAR A

NOMBRE : PARENTESCO :

CALLE Y No.

COLOMIA : - DELEG. / MPIO :

ESTADO : CP : TELEFONO :
BAJA

FECHA DE BAJA : ! L

MOTIVOS DE BAJA :

SELECCION DE PERSONAL RECIBIO RECURSOS HUMANOS



Anexo 2 ( Pase de Capacttacion

PASE DE CAPACITACION

NOMBRE: NO. EMP -

ASUNTO:

LOS DIAS: DE DE 2003
ESTIMADO COMPANERO POR FAVOR PRESENTARSE PUNTUALMENTE DE 07:00 A.M, A 19:00HRS.
A SIMISMO LE AGRADECEREMOS SE PRESENTE CON ROPA COMODA, CON UN BOLIGRAFO Y
UN CUADERNO, DESAYUNADO Y CON UNA MGCHILA _PARA TRANSPORTAR SU UNIFORME
LE ROGAMOS TRAER ZAPATOS NEGROS, CALCETINES AZUL MARING O NEGROS

GRACIAS POR TU COOPERACION
PRESENTARSE EN.

ATENTAMENTE DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION




Anexo 3 a ( Evaluacton de Servico

INSPECCION DE SERVICIOS

ZONA
JEFE DE SERVICIO FECHA
JEFE DE TURNO
SERVICIO
REQUISITOS Sl NO COMENTARIOS
1. APARIENCIA DEL GUARDIA 2 1
2. CONDICION DE UNIFORMES 2 1

3. EQUIPO PERSONAL Y COLECTIVO 2 1

4. SEGURIDAD FISICAY ESTADO
DE LA CASETA 2 1

5. PRESENCIA Y CONOCIMIENTO
DE LAS ORDENES DE PUESTO 2 1

6. PRESENCIAY CONOCIMIENTO
DE LAS CIRCULARES 2 1

7. INSPECCION DEL GERENTE DE
AREA O INSPECTOR DE CAMPO
EN LAS ULTIMAS 24 HORAS 2 1

8. SATISFACCION DEL CLIENTE
CON EL SERVICIO 2 1

9. CONOCIMIENTO DE LA
ORDEN ECONOMICA 2 1

10. INVENTARIO DE EQUIPO 2 1

ESTADO DE SERVICIO 9a 17 puntos DEFICIENTE

TOTAL e 18 @20 puntos EFICIENTE
049



Anexo 3 b ( Evatuacion de Servicto

OBSERVACIONES DEL INSPECTOR:

OBSERVACIONES DELCLIENTE:
EXCELENTE BIEN  REGULAR DEFICIENTE

¢ ACTITUD DEL GUARDIA ? I A e
; PRESENCIA ? — 1 1 1
¢ CORTESIA ? I ] L1
& LLEVAN A CABO LAS CONSIGNAS DEL CLIENTE ? =]
¢ LLEGAN A TIEMPO A SU SERVICIO ? i s i M il o ol
* ELEMENTOS DE SEGURIDAD Y EL CLIENTE ? [~ ]
¢ LE ESTAMOS FACTURANDO CORRECTAMENTE = 1 3
;, LE ESTAMOS COBRANDO A TIEMPO ? 1ttt
EN GENERAL ESTOY :
saTisFecHo [ NO sATISFECHO [

COMENTARIOS:

FIRMA DEL CLIENTE FIRMA DEL SUPERVISOR




Ancxo 4  Requisicion de Personal

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION.

Requisicion de Personal

Fecha de solicitud / 1
Dia Mes Ano

Departamento: O Operaciones D.F. O Contraloria O Alarmas
O Operaciones Foraneas O Mercadotecnia O Recursos Humanos
O Direccién General

Area:_____ Servicio: Ubicacion:

Nombre y puesto del solicitante:

VACANTE
Puesto: Tumo: Fecha de ingreso:
Motivo de la vacante: QO Puesto nueva creacion O Incapacidad
O Renuncia O Defuncién
O Otro
Para cubrir a
Nombre No. de empleado

REQUISITOS

Edad: Sexo: O Masculino.
O Femenino.
Escolaridad: O Secundaria QO Preparatoria/ Carrera Técnica
O Profesional QO Otro
Observaciones:
Firma
Solicitante

Dir. R.Humanos Dir. de Area Geia. de Reclutamiento



Anexo ) ( Volante )

SOLICITA LOS MEJORES

ELEMENTOS DE SEGURIDAD

SERVICIOS EN TODO
D.F. Y ZONA METROPOLITANA

¢QUE NECESITAS PARA INGRESAR?

TENER TE OFRECEMOS
- Disponibilidad para rolar turnos - Pagos puntuales
- De 18 a 47 anos - Turnos de 12 horas
- Estatura 1.65 minimo - Todas las prestaciones de ley
- Estudios nivel secundaria - Capacitacion pagada
- Documentos originales - Uniformes sin costo

CONTRATACIONES

OFICINA MOVIL

AV. LUIS OROZCO ESQ. AV. TLAHUAC
(A UN COSTADO DE LA TESORERIA DE
SAN LORENZO TEZONCO)

]




Anexo 6 ( Anuncio de Periodico )

s COAPA + NAUCALPAN + TLALNEPANTLA + SAN JERG

SUELDO HASTA $3,900.00

maum »*CAPACITACION PAGADA® » PAGDS PUNTUALES « ESTABILIDAD
«LAS MEJORES PRESTACIONES « POSIBILIDADES DE DESARROLLO mm el

Agﬂw.sum «CURP ESTATURA MINIMA 165 HOMERES
EDAME!BAU MINIMA S ECUNDARIA mmaﬂq




Anexo 7

OFICINA DIRECCION TELEFONO
CUAUTITLAN Av. 16 de Setiemb_re - 101 Despacho _304 Coal. Centro 5872 37 94
Cuautitlan Edo. De Mexico.

TLALNEPANTLA Calle Cuauhtemoc 232-B Col. La Romana 55651117
: i 530191 37

NAUCALPAN Av. FFCC Mexico Acambaro Col. El Malinito 044 55 21 14 00 28
PANTITLAN Calle Raul Salinas Lozano No. 193 Col. Adolfo Lopez 57 01 04 54

Mateos

OCEANIA Calle Norte 172 No. 563 Col. Pensador Mexicano 57603517
552394 46
TACUBAYA Dr. Joublanc No. 9 Col. Tacubaya 56 87 11 95

Intercon cuenta con 6 oficinas ubicadas en diferentes zonas de la cd. de México




e£0 § ( St de Emple

Solicitud de Empleo

(NO ES CONSTANCIA LABORAL)

Fecha Puesto Solicitado Sueldo Mensual Deseado FOTOGRAFIA
RECIENTE
Datos Generales

Apellido Paterno Apellido Materno Nombre (5) Edad
Domicilio Calle y Numero
Colonia Deleg. o Municipio | Estado
Entre la calles de:
Tiempo de Residir en esa Direccion Cédigo Postal Teléfono
Fecha de Nacimiento Lugar de Nacimiento
Estatura Peso Estado Civil

B O O

Saltero Casado Otro

Documentaciéon que presenta

-ORIGINAL-

Reg. Fed. de Contribuyentes No.

Afiliacion al Seguro Social No.

Cartilla Servicio Militar No.

Acta de Nacimiento

Comprobante de domicilio

Certificado de Estudios de Nivel

Tiene Licencia de Manejo Actualizada Baja Ejército No. Contrato del S.AR.
&gy TIPO Si( ) No( )
Fecha:
O Ne O A O B
Carta de No Antecedentes Penales Credencial de Elector Cartas de Recomendacion del

Ultimo Empleo




Anexo

Area Familiar

Solictiud ds Enpleo

Hijos

NOMBRE VIVE | FINADO DOMICILIO OCUPACION
Padre

Madre

Esposa (o)

Hermanos y/o PARENTESCO EDAD OCUPACION

Area de Salud

Como considera su estado de salud actual?

Bueno Regular Malo

'®) (@]

Padece alguna enfermedad cronica?

No Si (Explique)

Practica Ud. algan
Cual?

Esta tomando alguna medicina

Deporte? Ha sufrido algin accidente

Cual?

Tiene alguna cicatriz significativa-Cudles?

Desayuno hoy?

Se ha Desmayado Alguna vez? Motivo

Tipo de Sangre

Cuenta ud. con la movilidad al 100 % de sus
extremidades y del cuerpo en general.

Area Social

Tiene tatuaje (s) Si

No

Tiene apodo (s) Si

No

Cuales?

Tiene algiin antecedente penal en el D.F., o en algin estado de la Republica Mexicana?

Si Doénde.

No

Si

Cual? No

Ha pertenecido a algin sindicato?

Sabe Ud. el nombre de sus vecinos en referncia a su domicilio?

Su vecino a su lado derecho es:

Si

Su vecino a su lado izquierdo es :

Larelacién que lleva con ellos es:

Buena Mala

Regular

Podemos pedir referencias de usted a ellos?.

Si No

Por qué?




Anexo 10 ( Solicitud de Empleo

Area Escolar

NOMBRE DE LA ESCUELA DOMICILIO FECHAS ANOS CURSADOS | CERTIFICADO

Primaria

Secundaria

Preparatoria - Vocacional - Técnica

Profesional

Comercial u Otras

Estudios que estd efectuando en la actualidad:

Escuela Horario Curso o Carrera Grado

Area Laboral

Trabajé anteriormente para Inter-Con? Si No
Fecha de Ingreso Fecha de Salida

En el Servicia Jefe inmediato

Motivo de Salida

Ha trabajado para alguna corporacién policiaca de gobierno?

Auxiliar () PGR/PJF ( ) Municipal ( ) PBI ( ) Gobernacién ( )
Empleos Anteriores

CONCEPTO EMPLEO ACTUAL O ULTIMO | EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ANTERIOR
Tiempo que presto | 9 de: de: de:
sus servicios al a: a: a:

Nombre de la
compafiia

Domicilio

Teléfono .

Puesto desemperiado

Inicial

Sueldos
Final

Motivo de su
separacion

Nombre de su jefe
directo

Puesto de su jefe

directo

Conocimientos Generales
Idiomas que domina Funciones de oficina que domina
Méquina de oficina que sepa manejar Otros trabajos o funciones que domina

Manejo de PC (Paquetes o Programas) Equipo y o curso de seguridad




Anexo 11 ( Soletud de Empleo

Referencias Personales

(No familiares-ni jefes anteriores)

NOMBRE DIRECCION TELEFONO OCUPACION

Referencias Familiares

NOMBRE PARENTESCO TELEFONO DIRECCION
Toxiconomia
Usted fuma? Si No
Usted toma? Si No
Usted consume o ha probado alguna droga? Si No
Complemento
Cémo supo de este empleo? Quién lo recomienda?
)  Anuncio O Otro Medio (anotalo)
Tiene parientes trabajando en esta empresa? Tiene usted otros ingresos? Importe Mensual
O No O Si (némbrelos) O No O Si (describalos) $
Su cényuge trabaja? Percepcién mensual Paga renta? Renta mensual
O Ne O si (donde?) O No O si S
Vive en casa propia? Valor aproximado Tiene deudas? Importe
O Ne O si $ O Mo O si $
Cuanto abona mensualmente? Puede viajar?
s O si O No (razones)
A cudnto asciende sus gastos mensuales? Entrevisto?
$
EL SOLICITANTE:

Manifiesto que todos los datos que he proporcionado son verdaderos y que de no ser asi, faculto a

para que efectiie mi baja inmediata ¢ irrevocable, apoyado en el
Articulo 47 Frac. 1 de la Ley Federal del Trabajo. Sin que de mi parte pueda existir algin procedimiento legal, penal
o laboral hacia esta empresa o cualquiera de sus representantes.

ATENTAMENTE

NQMBRE FIRMA




Ancxo 12 (Infegracion d¢ Dogumentos

RECIBO DE DOCUMENTOS

FECHA NOMBRE

- ACTA DE NACIMIENTO

CARTILLA LIBERADA
CONSTANCIA DE ESTUDIOS
____ _ _ DOS CARTAS CE RECOMENDACION
-—  CEDULA CUARTA
__ EXAMEN MEDICO
4 FOTOSFRENTE (TAMARO INFANTIL)
ACTA DE MATRIMONIO
LIC. DE CONDUCIR (EN SU CASO)
_ No. DE AFILIACION DEL IMS5
COMPROBANTE DE DOMICILIO
BAJA EJERCITO O POLICIA
_  _ COMPROBANTE SAR

ENTREGUE REC!BI RECIBI
FIRMA DEL EMPLEADO RECLUTAMIENTO / SELECCION DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

FIRMA DEL EMPLEADO FECHA
REC(BI DOCUMENTOS (CUANDO CAUSE BAJA)



Auego 9

L os candidatos mas comunes que existen y que nos podemos encontrar en busca de

Tipologia de los Candidatos.

una oportunidad de empleo son:

El Timido:

Cuando este tipo de personas se encuentran diferente con el entrevistador tendera a
manifestar seres, sudacion de las manos, siempre habra una disculpa con el entrevistador, se
sentird ansioso, temeroso, tendra problemas para tomar decisiones, inseguro de decir lo que
esta pensando y tomara cualquier tipo de trabajo que manifieste e entrevistador. tendra
dificultad para la socializacion dentro y fuera de su trabajo, se sentara en la orilla del
asiento sintiendo dentro de la entrevista que €l tiempo pasa lentamente, pidiendo que se

termine e “interrogatorio” es asi como lo percibe el candidato .

El Estresado:

Este tipo de candidatos es algo similar a candidato timido, con la diferencia que
cuando se “encara’ con €l entrevistador estas personas en su postura de sentarse se aferran
atomarse de las coderas de la silla con bastante rigor, estara sudando continuamente en las
manos y cara limpiandose cada instante, este tipo candidatos manifiesta dos tipos de
comportamiento: Comportamiento agresivo, el candidato se sentira amenazado ante las
preguntas del entrevistador y estara este ala defensiva. Otro tipo de comportamiento serala
persona que es introvertida tendera a que las preguntas que le haga el entrevistador esta
seran muy limitadas o parcas que responda el candidato tomando la postura de que quiere

descubrirle algo € entrevistador.

El Extrovertido:

Es € candidato que va a manifestar exageradamente su verbalizacion y con
movimientos no verbales en su exposicion sobre algun tépico que e entrevistador le vaya
preguntado en lo referente ala solicitud que el elaboro, este candidato se tendré cuidado de
el ya que en la entrevista , s € entrevistador no esta bien capacitado para dirigir la
entrevista, este podria terminar entrevistado por este tipo de candidatos e inclusive

desviarse de todo tépico importante sobre aspectos |aborales.



Auego 30,

El candidato que asiste a cualquier tipo de entrevista, este estereotipo de persongje
por 1o genera lo identificaremos por que en su apariencia la mayoria no utilizaran vestuario
formal (ya sea trgje o camisa de vestir minimo con una corbata y/o las mujeres no visten
con algun atuendo formal), cargaran con lentes tipicos obscuros y traeran vestuario o
peinados tipo punk, los hombres su tipico arete en la orgja o las mujeres aretes insertados
en lanariz o cerca de laboca o agun atuendo que este de moda

El Agresivo:

Por lo general este tipo de candidatos llegaran con ustedes a no solicitar sino a
exigir algun puesto, es una persona gue tiene poca tolerancia a la frustracion no le agrada
en absoluto que le den una respuesta negativa, de que no hay vacantes o que la vacante ya
esta cubierta, demandara e inclusive llegara a pedir audiencia con algun directivo de la
empresa e inclusive hasta con e director general, demandando un trabajo. es testaruda,

prepotente, insolente, etc.

El Sabelotodo:

Es un candidato como su hombre lo indica sabe manegjar cualquier tipo de puesto
que usted le ofrezca segun e, o la mayoria de ellos |e pasan los tips, alguien de la empresa
y llega a que €l es la persona que usted estaba buscando, ya que € podria suplir hasta
puesto obreros con mano calificada hasta ser el asistente del director general, ya que sus
conocimiento no tiene limite.

Inclusive s ustedes observan un poco la experiencia académica por lo general no
concluyeron alguna carrera profesional o en su trayectoria laboral va manifestar ser una
persona que dura poco tiempo en los trabajos e inclusive sus trabajos gque a realizado todos

sino lamayoria atenido diferentes funciones.



Awego 3

Por lo general es una persona “mitomana’ e inclusive creerd de lo que e ha

El Mentiroso:

realizado dentro de su trayectoria laboral, por 1o general se calificara como personas no
conflictivas, que desarrollan con excelente profesionalismo su funcién, en sus hobbys es
una persona gue en lo referente alaliteratura el por |o menos lee los beetselers, le agradala
musica clésica etc. Aqui € entrevistador si ha manejado este tipo de informacion, por
supuesto mencionar algunos capitulos o alguna obra clasica y es cuando e candidato,
mencionara que se le haolvidaday es aqui cundo uno debe de ser habilidoso para cuadra de

lainformacion referente de lo que nos esta mencionando el candidato.

El Don Juan y/o la Seductor a:

Este tipo de persongjes, por |o general nos |os vamos a encontrar adiario en nuestras
salas de reclutamiento y seleccion de personal, ya que hay ciertos tipos de personas que
“saben lo que tienen fisicamente hablando, y por lo tanto sacaran provecho de su persona’.

Por lo general e entrevistador terminara su “entrevista’ en agun restaurante
platicando sobre “la problematica de su asunto laboral” y/o en otro lugar hablemos
intimamente que nadie pueda interrumpir “la entrevista’.

Y podriamos preguntar, donde esta “la famosa ética profesiona”. ya que esta
personas algunas si conseguiran sus propdsitos para quedarse con la vacante.

El Molén:

Estos candidato, son de lo mas trivial dentro del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, ya que casi todas las mafianas, tarde, este tipo de personas, no los
dejara de “asechar” y/o “perseguir” ya sea por via telefonica o inclusive lo tendran afuera
de su empresa, preguntado, por la vacante, que si ya se ocupo la vacante o todavia tiene

esperanza por ingresar alaempresa.



I ) ]

Por lo genera este tipo de candidatos, manifestaran un tipo de vocabulario y/o
expresion para hablar, su tono seria. me dijeron que agqui requieren una persona gue este
cursando alguna carrera y/o que ya haya egresado de cualquier escuela pero que sea
particular vez. vengo haber s me interesa, pregunto, que me puedes ofrecer ya que yo no

tengo necesidad de trabajar por ahora, pero quiero ver que se siente trabajar una vez.

Yo mencionaria, yo no tengo ningin complejo 0 gque estoy en contra de estas
personas, como se dice ahora nada personal, 1o Unico que discrepo es que las personas
realmente crezcan, hablo de madurez en todos los aspectos, ya que México requiere

realmente de estos profesionistas, pero si papi |os educo con esta percepcion, ya ni modo.

Sin Experiencia:

Este tipo de candidatos, es cuando la mayoria de las personas que son egresados de una
carrera técnica y/o profesional y van en busca de un empleo, y llegan con el entrevistador,
este mencionara que para €l puesto que el requiere s piden experiencia, entonces el
candidato, por muchas variables, preguntara si hay otro puesto de lo que fuera el trabgjaria.
cuando estos muchachos aceptan cualquier empleo, no saben que a futuro inmediato se
empezaran a desviar de sus metas propuestas cuando estos fueron egresados de alguna
carrera técnica y/o profesional. Una recomendacion que podriamos mencionar aqui, es que
cuando los muchachos realicen su servicios social o practicas profesionales, no lo tomen
COmo un requisito para culminar su carrera, que realmente lo tomen como s fuera su
trabajo ya en forma, de que esto los ubicara para funcionar como un profesionista dentro de
Su areas ya especializadas.



Anexo I3

Cuando estos candidatos estén enfrente del entrevistador, estas personas pediran cualquier

El Desubicado:

empleo gque tenga la empresa, ya que ellos trabagjaran de lo que fuera, tengan la experiencia
gue tengan o la escolaridad, o también son aquellos que llegan pidiendo grandes sueldos sin
tener nociones de cua es e sueldo de acuerdo a puesto que estén pidiendo o con la

experienciay/o escolaridad que tengan.

El Recomendado:
Es aquel que va allegar seguro de que el puesto esya de € y que cas e esta haciendo un
favor al reclutador con acudir a una entrevista con el, qgue como es recomendado le

indiquen donde firma su contrato.

Sabemos que con este tipo de candidato nos vamos a enfrentar frecuentemente,
teniendo cuidado en el manejo que se le dé porque en ocasiones va a venir recomendado de
alguno de los duefios, por 1o gque se le debe de dar un mango adecuado sobre todo si no
relne los requisitos debemos a través de la entrevista y e resultado de las pruebas
Psicométricas respaldar el que no se le contrate para e puesto que se le envio;
Recomendando agui lo que seria una carta responsiva (se anexa formato) en caso de que
aln demostrando que no cubre el perfil se empefie la gente en que se le contrate para dicho
puesto, nos firme el responsable del &reaalaque selevaaenviar.

De esta manera se evitan repercusiones a futuro si el candidato tiene un desempefio

deficiente en su trabajo.

El Prepotente:

Es & candidato que cree le hace un favor a reclutador con permitirle entrevistarlo
ya que es una persona que cubre todos |os requisitos del puesto pero que tiene que pasar la
entrevista contra su voluntad y hacer sentir que la entrevista debe ser breve porque su
tiempo es sumamente valioso.



Anexo 14 Cuestionario A-D

D PC PT
“UESTIONARIO A - D
Apellidos y Nombre o Sexo Edad
Puesto Fecha

DE i.AS SiTUALCIUNE S SIGUIENTES SU SINCERIDAD NOS DARA EL RESULTADO ADECUADO.

INSTRUCCIONES: LE PEDIMOS SOLO MARQUE CON UNA “X" YA SEA "SI" O "NO" S UD. BAJO EL MOTIVO QUE SEA, HA REALIZADO ALGUNA

1 - Aiborotar o ssfbar en una reunign lugar puphco o de trabajo
2 - Salr sin permisc (sel irabajo, de casa o del colegio]

3. Entrar en un sitio prohibido (iardin privade, cass vasia)
4 - Ensuciar las ca'les’aceras rompiends botellas o valcando potes de basura. ... ...
5 - Decir patabras tuenes cone menstas g madre

6 - Mao'astar a personas di sconocdas o hacer escaiviaios en ligares publicos. .

7« Llegar larde o rahaio calegie o reunion

% - Twar basura ia suelo ICUBNO0 Nnay Lerca Una papelera ¢ bota;

10 - Hacer pintas en ugares prohibicor ‘parad encerado, mesa eic!
11 - Coger fruta en un jardin‘huerts que pertenece a olra persona

12 - Romper o tirar al Sueit Z0sas que son de olra perscna

14 - Liegar & proposito mas larde de o peoritidala casa, trabajo. obligacion) ... ...

15 - Amancar o pisotear Mo £ o5oandal 20000 pargue o ardin .

16 - Llama: » purig ne savas v 2ab comendo

17 - Comes, cuanu™ « ia pechibilc en =) irabajo, clase. elc

18 - Contestar m2! 3 ur: supenar o aulondad (trabajo, clase o calle).. .. .. ...

14 - Negarse & '1.e; ‘s lareas encomendadas (trabajo. clase o casa)........ ...

20.- Pelearse . on olros (con golpes, insullos, a palabras o palabras ofensivas) ... T AR
21 - Pertunecen & «na pandilla o bands provocando peleas o crear disturbios

2.4 Forzarla entrada de un almacen, garage guardamuebles o quiosco
24 - Entrar @n una henda oue esta cerrada para robar o sin robar..

25 - Robar cosas de los roches

26 - Llevar alquna arma rcuchillo/navaja) por 5 &5 necesaria. ..

28 - Coger la sicicieta de un desconosxdo y quedarse con ella
29 - Forceyear o pelear e escapar ae un nolicia

30 Robar cosas de un luga publico (abajo/colegio! por valor de mas de 100 pesos ...

A2 - Eotrar en o casaimsoiele Y robar aluw (50 habeno planeado antes

33 Robar matenales ¢ netgnie nlas 5 Genle que 2513 trabajando

34 Gasta ficcuentc vente o0 e juego mas dingre del que se puede

35 Roba 2osas o dinero n |as maquinas lragamonedas. teléfono publico, ete

36 - Robar rops de un lendedero o cosas de los boisilos de ropa colgada en un guarda ropaoclosel........ ...
37 - Consegur dinero amenazandc a personas mas detwes.. ..

38 - Tomar drogas

39 - Destrozar o danar cosas en lugares publicos ; .

40 - Entrar en un club prohbido 0 comprar betidas traht das

COMPRUEBE S| HA CONTESTADO A TODAS LAS FRASES

13.- Hacer bromas pesadas a la gente, comeo empwjarlas dentro de un charco o quitarles 1a silla cuando van sentarse. ...

22 - Tomar el coche 0 1a molo de un desconocido para dar un paseo, con la unica intencion de diverlirse. ..o o

8- Hacei rampas {en easmen competicion importante, intormacion 08 reSURBIOS). ...........ocociiriiii st sespons e csseesebs hrcasioses o]

27 - Planear de antemar antiar @) LUna casa’negociofetc Para robar cosas de valor (y hacerlo i se puede)...... ...,

31 - Robar cosas de grandes almaccnes, supermercados. eic.; estando abieros... ..o e R TR N DR e B L P T

Sl NG
Sl NC
Si NC
Sl NO
St ND
S! NO
si_| ne |
5i o
Si NO
Si NO
Sl NO
Si NO
S| NO
Sl NO
Si NC
Sl NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Sl NO
Sl

S NO
Sl

Sl

S! NO
=1 NO
Sl NO
Sl NO
Sl NO
Sl NO
Sl NO
51 NO
Sl NO
]l NO
Sl NO
Sl NO
Sl NO
St NO
Si NO




A 15 Prucha d Gusos  Prencs

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

E| presente cuestionario tiene la finalidad de conocer aiguncs de sus gustos y preferencias en su vida
cotidiana, por lo que solicitamos contestar con toda honestidad, ya que de elio dependera su aceptacion.

Por anticipado damos a usted las gracias por acudir a estas instalaciones y participar en la seleccion de
GUARDIA

instrucciones: Marque con un X" verdadero o faiso segun considere las siguientes preguntas.

NOMBRE:

MARQUE CON UNA X SU RESPUESTA

VERDADERO FALSO

1.- Soy una persona tranquila.

2 - Puedo realizar con gusto el mismo trabajo todos los dias.

3.- Me gusta nadar.

4.- Trabajo bien a pesar de rolar turnos,

5.- Con regularidad convivo con mis amigos.

8 - Si estuviera tofalmente s6lo en una tienda comercial tomaria aigo.
7 .- Estoy ancioso de trabajar.

8.- Soy servicial con todas las personas .
8.- Disfruto las peliculas de suspenso
10.- Puedo permanecer de pie per varias horas.
11.- Me gusta usar lociones que llamen |a atencion.
12.- Me molesta recibir ordenes .
13.- Realizo llamadas telefonicas por largo tiempo.
14.- Me sentiré sefialado si uso uniforme tipo policia
15.. Cuando voy de compras tardo en escoger aigun producto
18.- Es importante anotar o reportar los incidentes en el trabajo.
17.- Acudo a la iglesia con regularidad.
18.- Me gusta observar .
18.- Soy desconfiado con todos.
20.- Tengo buena memoria .
21.- Leer el periédico me disgusta.
22.- Me pongo muy nervioso en tembiores o casos de asalto,
23.- Siento miedo de ia altura,
24.- Si me pongo un uniforme de guardia la gente debe respetarme

25.- Soy bueno para los ejercicios fisicos.
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26.-Me gusta realizar actividades rutinarias.

27 -0Odio que los demas me critiquen.

28.-Me desagrada rolar turnos.

29.-Me enfermo con regularidad.

30.-Puedo hacerme respcnsable de las pertenencias de los demas.

31.-Conservo todo lo gue tengo aungue no lo use.

32.-El antender al publico me agrada.

33.-Algunas veces COMO en exceso.

34.-Me disgusta realizar mi trabajo estandc de ple.

35.-Me cuesta mucho trabajo levantarme temprano.

{36.-Me gusta trabajar en un lugar bien discipiinado.

137.-He ido a que me lean las cartas.

138.-Me gustaria trabajar uniformado.

'39,-Me desespero con facilidad,

140.-Si mi jefe hece algo indebido lo reportaria.

141 ~He llamado a ios teléfonos de chistes.

42, ~Pongo atencion a las caracteristicas de cada persona.

"143.-Hago las cosas bien y a la primera.

44 ~Puedo recordar con facilidad caracteristicas de ias personas.

45.-Soy desorganizado en.mis gastos.

46.-En un temblor o incendio debo ser el primero en ponerme a salvo,

47.-Tengo muchos amigos.

48.-E| portar un arma me da derecho a hacer con ella lo que quiera.

49.-A veces siento que alguien me sigue.

50.-Hacer el mismo trabajo todos los dias es aburrido,

51.-Me gustan los dulces.

52 -Puedo trabajar bien tanto de dia como de noche.

53.-Soy muy confiado,

54 -Ante una necesidad soy capaz de tomar lo que no es mio.

55.-Voy a todas las fiestas que puedo.

56.-Me disgusta dar la misma informacion varias veces,

57.-Bebo aicohei con regularidad,

58.-Trabajo mejor estando sentado comodamente.

59.—-Cuando trabajo me siento utll,

60.~Estaria contento de formar parte de un grupo tipo militar,

61.-Soy responsable.

62.~El trabajar con uniforme no me gusta.

63.~-Mi familia me sobreprotege.

64.~No tengo la costumbre de hacer notas y menos de redactar algo.

65.-Estoy acostumbrado a trabajar bajo presion.

66 —Creo gue esg importante estar observando a la gente.

67.-Tomar decisiones es dificil para mi.

68.-Se me olvidan las cosas con facilidad.

69.-Soy agradable.

70.-Siento miedo cuando ocurre un problema fuerte.

71.-Soy capaz de resolver mis problemas.

72.~-Un uniforme de guardia hace sentirme superior a los demas.

73.-Gasto mi dinerc en cualquier cosa.

74 ~-Me molesta estar siempre en el mismo lugar.
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75.-Estoy contento.

76.-No me gusta trabajar en |las noches.

77.-Me atemorizan los relampagos cuando llueve.

78.-Tomaria lo ajeno ante un grave problema.

79.-Tengo muchos problemas.

80.-Trabajo mejor atendiendo documentos que atendiendo personas.

81.-Si puedo hablo de otra persona bien o mal.

82.-Mientras esté trabajando no importa si estoy de pie o sentado.

83.-No me gusta opinar.

84.-Siempre he admirado la disciplina del ejército.

85.-Los dias lluviosos me entristecen.

86.-A mi familia no le gustaria verme uniformado.

87.-Evito hacer algun quehacer en casa.

88.-Soy flojo para escribir.

B9.-Quiero permanecer en mi trabajo varios anos.

90.-Me han dicho que soy observador.

91.-Si se me presenta una mejor oportunidad de empleo lo tomo aunque
pierda mi antigledad.

92 -Dicen que tengo buena memoria.

93.-Me gustaria trabajar para alguna dependeicia del gobierno.

94.-Ayudaria a los demas en casos peligrosos.

95.-Tengo demasiados problemas en mi casa.

96.-Me daria igual trabajar con o sin uniforme.

97.-Prefiero a mi jefe varon que mujer.

98.-Necesito hacer cosas diferentes cada dia en el trabajo.

99.-Siempre gque me propongo algo lo logro.

100.-Me desempefio mejor si solo trabajo de dia.

101.-El dia de mi cumpleanos me gustaria faltar a trabajar.

H02.-Si encuentro una cartera con dinero me quedo con ella a pesar de
tener los datos del dueno.

03.-Dicen que soy una persona muy terca.

104.-Me desespera atender a mucha gente.

105.—Puedo arreglar aparatos con facilidad.

106.-No puedo permanecer de pie por mucho tiempo.

107.-Las labores del hogar son s6lo para mujeres.

108.-No es importante ser disciplinado.

109.-Soy muy unido con mi familia.

110.-Mis amigos y amistades se burlarian si me vieran con uniforme.

111.-Me gustan las revistas de muchos dibujos.

112.-Yo no reportaria a mis compaferos aunque hicieran cosas indebidas.

M13.-En ocasiones me cuesta trabajo darme a entender.

114.-Cuando noto algo raro me pongo a observar.

115.-Descanso en cada oportunidad que tengo.

116.-No es importante recordar situaciones o datos.

117.-Mis amigos estan orgullosos de mi.

118.-Soy capaz de mantener el orden en cualquie. emergencia.

119.-me duele la cabeza continuamente.

120.-Me sentiria diferente si usara uniforme,




Anxo 16  Frases ncompleas

INSTRUCCIONES

A continuacion encontrara una serie de frases incompleteas que debera completar en la forma
mas espontanea y rapida posible.

Los factores a estimar en sus respuestas son la sinceridad y rapidez con que trabaje.

1 Con # Tiahao yo busco

2 Me llego a descunceriar cuando

3 En sitluacionss de emergencia w rre= g%

4 Cuando estoy en grupc o _“:
5. La mayona de los jefes o
6 La gente supone que yo

7 Cada vez que algo sale mal

8 Lo que mas deseo

9 Yo siempre evitaria

10 Una situacion en la que no quisiéra verme

1" Lo peor que hice hasta ahora

12 Nunca he terudo habilidac para

EN LA HOJA ANEXA DIBUJE UNA FIGURA HUMANA Y AL REVERSO ESCRIBA UNA
HISTORIA RELACIONADA CON LA MISMA.*
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FECHA:

Anexo 18 ( Solicttd s Cheque )

SOLICITUD DE CHEQUE
CHEQUE No.:

A FAVOR DE:

SOLICITA:

IMPORTE: §

DEL BANCO:

CONCEPTO:

CTA. SUB-CTA

CREDITO

DEPARTAMENTO:

AUTORIZA:




Anexo 19

Plan de trabajo para Rclutar y Seleccionar Personal.

Septiembre.
Programa de Actividad Mensual [LimIm]alvsiplLimim|s [vIsip|L [mim[{a]vis|plL [m{m]lalv]s|p|L [m][m
1/2[3]4|5[6]|7(8]9(10(11|12|13|14|15|16|17|18(19|20|21|22|23|24|25|26|27|28(29[30(31

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO

Reclutar y Seleccionar Personal (Elementos de Seguridad).

Volanteo en lazona o comunidad mas cercana.

Recepcion de posibles candidatos. (Entrevistasy Seleccidn)

Recepccion de Documentacion Original del candidato.

Aplicacién de estudio socioeconomico.

Visita a bolsa de Intercambio en las Delegaciones.

Poner anuncio en el Periodico (Proximas Vacantes).

Inicio de Capacitacion.

En este anexo se puede apreciar lo siguiente:_

La actividad de Reclutamiento y Seleccion de personal en Seguridad Privada es continua y se cubre del dia lunes al dia sabado en las oficinas de la empresa

para cubrir vacantes.
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