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Resumen

Este reporte de trabajo esta dirigido al area de la Psicologia industrial y su objetivo
es detallar las actividades que desarrolla el Psicélogo en un periodo de 12 meses
dentro de Grupo Jumex, siendo el proceso de atraccion de talento el tema central a
presentar.

La importancia de la labor del psicélogo estad sumamente ligada a la mision y visién
de la empresa y de sus recursos humanos. Su principal funcién es suministrar del
personal adecuado que cumpla con el perfil de puesto vacante, es relevante por ser
el factor humano la fuente principal de desarrollo y produccién en las empresas. Por
ello es necesario analizar la actividad del psicélogo y actualizarla para enfrentar y
satisfacer los cambios que se generan en la empresa.

El trabajo del psicélogo, dentro de cualquier empresa estd inmerso en varios
campos de accion, principalmente en reclutamiento, seleccion, contratacion y
capacitacion de personal. Siendo esta area en la que el psicologo desarrolla su
formacién académica con mayor frecuencia. Por lo anterior, este trabajo esta
orientado a la revision de los aspectos tedricos relevantes dentro de la psicologia
industrial antes mencionados.

En el presente trabajo se mencionan los antecedentes y la descripcion de la
empresa, también se incluye un organigrama del area de recursos humanos en el
gue esta inmerso el psicologo, asi como las funciones y los alcances con la misién
y vision de la empresa. Por otro lado, se presentan las actividades que desarrolla el
psicologo, asi como sus aportaciones para beneficio del departamento con la
inclusién de herramientas digitales como son las redes sociales y el reclutamiento
4.0. Siendo una fuente mas que es incorporada por muchas empresas en la

actualidad y que pueda ser un modelo de apoyo para otros colegas.

Palabras Clave: redes sociales, reclutamiento 4.0, Psicologia Organizacional.



1. La Psicologia Organizacional.
1.1 Historia de la Psicologia Industrial.

Surgié formalmente a principios del siglo XX. Aparentemente el fundador fue Walter
Dill Scott, quien, en 1901, se pronuncio a favor de las aplicaciones de la psicologia
a la publicidad y en 1903, escribi6 un libro llamado “(La teoria de la publicidad)”, que
fue el primer libro que trato de la Psicologia y un aspecto del mundo laboral. En
1913 apareci6 un libro llamado “(Psicologia de la eficiencia laboral)’; lo escribié un

psicologo aleman maestro de Harvad, llamado Hugo Munsterberg.

El trabajo en la fabrica reemplaz6 al trabajo de manufactura hogarefia. La principal
causa fue la velocidad con la que trabajan las maquinas y la eficiencia obtenida por
medio de una subdivision del trabajo y una especializacion de las tareas. Con esta
situacion, las personas se vieron obligadas a trasladarse a las fabricas para realizar
ahi su trabajo, a regirse por un horario, por un jefe y a trabajar por jornadas, no por
producto (Sikula & Mackeana, 1989).

Asi entramos al mundo de la industria del trabajo en serie y de la automatizacion.
Es dificil poder identificar una fecha exacta del surgimiento de la Psicologia
Industrial, sin embargo, existen datos que la ubican durante la Primera Guerra
Mundial, donde los psic6logos americanos se enfocaron a los problemas de la
seleccién y colocacién del personal. El uso de pruebas psicolégicas para la
clasificacion y colocacién de los militares contribuyé en gran medida a que
diferentes sectores del publico se familiarizaran con la eficiencia de las pruebas.
Pocos afios después de terminar la guerra, se fundo la Psychologial Corporation
con el objeto de desarrollar y distribuir pruebas psicolégicas, asi como también

proporcionar servicios de consultoria industriales (Smith, 1986).

La gran necesidad de los militares durante la Segunda Guerra Mundial de un
asesoramiento mas avanzado para el control de personal y de los procedimientos
para su preparacion, dieron mayor impetu al desarrollo de la Psicologia Industrial,
presentandose enormes adelantos metodolégicos en dichas areas, inclusive

refinamiento de los procedimientos para la clasificacion y valoracion del desempeiio



laboral. Ademas, el ritmo acelerado de los cambios tecnolégicos ocurridos durante
la guerra, desembocaron en la formulacion de una nueva area de especializacion
dentro de la Psicologia Industrial, la Psicologia de la ingenieria. Dicha area se
dedica al disefio de los equipos de acuerdo con las capacidades y limitaciones de
los operarios humanos potenciales (Siegel, 1980).

En el periodo de la posguerra continuo el desarrollo de la Psicologia Industrial en la
seleccion y clasificacion de personal, evaluacién del desempefio, condiciones de

trabajo, entrenamiento, entre otros (Rusell, 1976).

En el ambito laboral el quehacer del psicélogo a través del tiempo se ha
diversificado. En algun tiempo se le veia como un predictor y evaluador de la
conducta que exhibian los integrantes de la organizacion, para verse reflejado en el
incremento de la productividad.

Al respecto (McCallon, 1959) afirma que los psicélogos pueden aplicar sus

conocimientos sobre los siguientes aspectos de la organizacion:

Seleccion de Personal.
Desarrollo de Personal.
Ingenieria Humana.
Estudios de Productividad.
Seguridad e Higiene.
Relaciones Laborales.

AN N NN N

Asesor o consejero de la direccion.

Hoy en dia, existen mas posibilidades de desarrollo para el psicélogo en la industria,
tales como la deteccidbn de necesidades, incluso en andlisis de mercado y
estrategias de la organizacion, en la elaboracién de métodos y procedimientos que

optimicen las actividades de los empleados reduciendo costos y tiempo.

Cada vez mas el recurso humano constituye uno de los factores mas importantes

de toda la empresa, ya que es el elemento transformador y de cambio. (Orozco,



(1980), considera que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y

evolucion, primordialmente del elemento humano con el que cuentan.

El hombre tiene un papel muy importante en toda organizacion, ya que representa
uno de los recursos indispensables para las empresas industriales o de negocios.
A pesar de todos los avances tecnoldgicos, el funcionamiento de una compaiiia

requiere del potencial humano (Blum, 1985).

Asi pues, podriamos partir de que la psicologia industrial se define, segun Shultz
(1985), -como la aplicacion de métodos, procedimientos y principios de la conducta
humana a las personas en el trabajo, y que Blum (1985, p. 17) la considera como
“la aplicacién o extensién de los principios y los datos psicologicos a los problemas
relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los negocios y la

industria-".

1.2 Definicion de Psicologia Organizacional

La psicologia es la ciencia que estudia al comportamiento, se divide en varias areas,
dependiendo del escenario donde se aplique el estudio del comportamiento y una
de estas areas es la Psicologia Industrial/Organizacional, la cual se encarga de
aplicar los principios Psicolégicos en el lugar de trabajo. Esta area de la Psicologia,
inicialmente se llamaba Industrial y su perspectiva era lograr la eficiencia
Organizacional a través de la adecuacion del hombre al puesto, por lo que se aboca
a cuestiones como elanalisis de puestos, laseleccion de personal,
capacitacion y evaluacion del desempefio; posteriormente a  partir del
movimiento de las relaciones humanas, surge el interés por el empleado en si, qué
le motiva, las actitudes, el liderazgo, el estrés, el cambio, etc., con base en esto, se
le empieza a llamar Psicologia Organizacional, cuya ocupacion es entender el

comportamiento y fortalecer el bienestar del empleado en el trabajo.



La Psicologia Organizacional tiene una definicion mas restringida que la Psicologia
como un todo. En concreto, el psicdlogo Organizacional se ocupa de la conducta en
situaciones laborales y aplicacion del conocimiento para resolver problemas reales
en el mundo laboral. Los descubrimientos de la investigacion de la Psicologia
Organizacional pueden utilizarse para contratar a empleados mejores, reducir el
ausentismo, mejorar la comunicacion, incrementar la satisfaccion laboral y resolver

otros muchos problemas.

No es posible realizar una separacién de la Psicologia Industrial y la Psicologia
Organizacional, ya que los contenidos se superponen, tomemos en cuenta el
objetivo, el cual es mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores, y a partir de
esta mejora, optimizar el ajuste a la organizacion y el rendimiento en el puesto de
trabajo, en éste se puede ver como los contenidos se complementan, a partirde la
Organizacional, identificando los factores que obstaculizan el
desempeiio del individuo, se puede mejorar, al hacerlo, se rinde en el puesto, que es
del interés en la Industrial, por ello, lo ideal es hablar de Psicologia
Industrial/Organizacional. Como proveedor del recurso humano adecuado a la
organizacion, no obstante, el hecho que el empleado seleccionado cubra los
requisitos iniciales, no quiere decir que se desempefiara satisfactoriamente en el
puesto, existen diversos factores que pueden incidir en su rendimiento laboral, por
lo tanto, aqui es importante recurrir a la capacitacion y el desarrollo del personal,
cuya importancia radica en mantener el personal actualizado dentro de la
organizacion (Muchisnky, 2000). Para poder contar con personal altamente
calificado y seleccionado explicaremos brevemente como atraer a candidatos que

cumplan con el perfil.



1.3 Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es un proceso primordial en el area de recursos humanos y que
puede variar dependiendo de la Organizacion, el reclutamiento es un conjunto de
procedimientos que tienen como finalidad proveer a una Organizacion del Recurso
Humano potencialmente apto para cubrir sus vacantes en el momento oportuno, en

otras palabras, hacerse de personas que cumplan con el perfil del puesto vacante.

Arias. (1983, p. 25) lo define como “Buscar y Atraer solicitantes capaces de cubrir

la vacante que se presenta”.

El mercado de Recurso Humano presenta diversas fuentes que la empresa debe
identificar y localizar, con el propdésito de atraer candidatos que cumplan sus

necesidades, a través de multiples técnicas de reclutamiento. (Chiavenato, 2000).

Existen dos tipos de fuentes de reclutamiento, el interno y el externo.

El reclutamiento interno es aquel donde se obtienen candidatos a través de la misma
empresa. Entre las fuentes internas mas conocidas para realizar el reclutamiento se

encuentran las siguientes:

v' Cartera de personal. Que se va formado con las solicitudes de candidatos
gue se presentan a la empresa buscando trabajo y con la curricula que llega

por medios electrénicos.

v' Familiares o recomendados: Se difunden las vacantes entre los empleados

de la misma empresa o en tableros internos de comunicacion.

v" Promociones o transferencias. Consiste en hacer una revision del historial
laboral del personal para determinar si existe o no un candidato viable de ser
promovido (ascendido en forma vertical o transferencia en forma horizontal)

segun el puesto.



Normalmente, las organizaciones antes de buscar candidatos fuera de la empresa
buscan dentro de su plantilla de personal quien podria ocupar el puesto vacante.

Enlazandose este proceso con el desarrollo personal.

Algunas de las ventajas de aplicar el Reclutamiento Interno son:

Es econdmico para la empresa, es rapido, tiene mejor validez y seguridad ya que
se conoce al colaborador, es una poderosa fuente de motivaciéon para los
empleados, se aprovecha la inversion que se realizo con la capacitacion, asi como

el desarrollo de competencia sana.

El reclutamiento externo, es la busqueda de candidatos ajenos a la organizacion,
éste se hace sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o colocados

trabajando en otras organizaciones.

Los medios de difusion que son utilizados para el Reclutamiento externo son:

v Medios Electronicos.

v Escuelas, Institutos Superiores o Universidades.
v Asociaciones Profesionales.

v Bolsas de Trabajo.

v Agencias de colocacion.

v Candidatos espontaneos.

v Carteles 0 avisos en la puerta de la empresa.

v Asociaciones gremiales.

v Centros de capacitacion u otros centros de estudio.



v Intercambio con otras empresas.
v Medios de comunicacion masivas

v Ferias del empleo

Estos son medios por los cuales las organizaciones pueden difundir sus vacantesy
poder tener Reclutamientos efectivos para atraer a candidatos con el perfil

adecuado.

Algunas de las ventajas del reclutamiento externo son:

Trae sangre nueva y nuevas experiencias laborales, renueva y enriquece los
Recursos Humanos, aprovecha la inversion de otra empresa o por los propios

candidatos.

Ambas fuentes de Reclutamiento son efectivas y nos permiten atraer candidatos
gue cumplan con el requerimiento del perfil establecido, para detectar al candidato

idéneo se debe llevar a cabo un proceso selectivo.

14 Seleccion de Personal

La seleccion de personal forma parte del proceso que viene después del
reclutamiento, es la comparacion o confrontacion de la eleccion o decisién para
obtener el mejor candidato para integrarlo a la empresa, frecuentemente es el factor
gue determina su prosperidad, que convierta la inversion en rédito satisfactorio y
gue permite que logre sus objetivos. En este marco referencial, la Seleccion y
Capacitacion de Personal adquieren gran relevancia como procedimientos basicos
y complementarios de la Administracion de Recursos Humanos. “Las personas
planean, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y operen. Sin
personas no existe organizacion, de modo que toda organizacion esta compuesta

por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su
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continuidad”, (Chiavenato, 2000, p. 239). La aseveracién “La gente es el recurso
mas importante”, mas que una frase trillada, es una realidad que actualmente cobra
mayor vigencia que nunca, ya que en las manos de las personas esta el destino de
las organizaciones quienes se han visto impulsadas o detenidas en su desarrollo en
funcion a la calidad de su personal. De hecho, los trabajadores de la organizacion
son su principal recurso o puede tener millones de dolares para invertir; sin
embargo, todo esto no le garantiza el éxito empresarial por si solo, porque se
requiere del recurso humano, de modo que cualquier sistema relacionado a la

empresa no funciona sin el hombre.

La seleccion de personal se lleva a cabo en paises concretos, en empresas
especificas, en un periodo de tiempo, con un marco de politicas de Administracion
de Recursos Humanos, de modo que el proceso debe insertarse en un escenario
real, con politicas, leyes laborales y normas vigentes. A pesar que cada
organizacion tiene su modo de hacer las cosas, se debe considerar qué sucede en
el mundo. La seleccion de personal es importante en las organizaciones porque
tarde o temprano todo profesional se enfrenta a una situacion en la que requiere
conocer los elementos claves de este proceso y tomar una decision acertada, de la

cual puede depender la continuidad de la organizacion.

Las perspectivas futuras de la actividad laboral acentian la vigencia del lado
humano en las organizaciones, y se formulan algunos planteamientos referidos a la
funcién de seleccionar personal, planteandose como un proceso de doble via que
implica el desempefio de roles de asesoramiento y orientacion, demandantes de
responsabilidades concretas del seleccionador hacia sus clientes en el rol de asesor
se enfatiza la importancia de consolidar la naturaleza del requerimiento mas allade
la simple descripcion del puesto, perfilAndolo hacia el involucramiento
organizacional y el disefio de la linea de carrera, lo que identifica el espacio laboral
por cubrir en todas sus dimensiones. Se busca favorecer la toma de decisiones
basada en la identificacidbn de competencias laborales concretas y potenciales para
el aprendizaje. Por lo tanto, el proceso de Seleccion de Personal mediante el cual

se elige a la persona adecuada para el puesto adecuado, busca el equilibrio puesto-



11

persona. Asi, el objetivo de la Seleccion de Personal adquiere gran relevancia, dado
gue es el procedimiento ordenado y secuencial cuyo objetivo es cubrir los puestos
de trabajo de las organizaciones laborales. En el sentido mas amplio, la Seleccién
implica escoger de un conjunto total de personas disponibles a los mas indicados,
para ocupar las posiciones existentes en la empresa, la seleccion eficiente no es un
proceso aleatorio o al azar, puesto que los elegidos se escogen bajo la suposicion
de que éstos tienen mayores probabilidades de ser mas eficientes que los

eliminados.

La tarea del psicologo en la Seleccion de Personal consiste en asegurarse que esa
suposicién sea realmente valida, como resultado del empleo de instrumentos y
procedimientos cientificos y objetivos, en vez de juicios subjetivos y tendenciosos
(Blum, 1985).

Segun Cohen (1981), la seleccién consiste esencialmente en comparar las
aptitudes y posibilidades del candidato con las exigencias del puesto. Entonces, en
la Seleccion de Personal subyace el concepto de equilibrio entre las exigencias del
puesto las potencialidades y caracteristicas de la persona. Una de las premisas
basicas de la Selecciébn de Personal supone la existencia de las "diferencias
individuales entre las personas"”, de modo que existe una enorme gama de
caracteristicas que hacen diferente a la gente entre si. Estas diferencias pueden ser
de diferente naturaleza como habilidades, personalidad, formacién, experiencia u
otras, pero son las que llevan a que las personas se comporten y perciban las
situaciones de manera diferente, y a que logren mayor o menor éxito en sus puestos

de trabajo.

La cobertura de los puestos de trabajo debera realizarse buscando que éstos sean
ocupados por el personal que posea las caracteristicas y requerimientos exigidos
por el mismo y cumpla con las politicas establecidas por la empresa. Sin desmerecer
lo anterior, es importante destacar, la posibilidad de realizacion personal y laboral
del postulante, el cual saldra beneficiado en el proceso de seleccion, si el cargo le
brinda la oportunidad de aplicar sus conocimientos, su creatividad y se adapta a sus

rasgos personales.
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Una vez concluido el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal éste se

cierra con la contratacion que es el tramite administrativo y legal entre la empresa y

el candidato seleccionado.

1.5 Contratacion de personal.

Es el proceso administrativo legal que debe completar toda empresa para sus

trabajadores. Es decir que formalizan la relacion Colaborador-Patrén, con apego a

la ley. Para garantizar los intereses y derechos, tanto del trabajador como de la

empresa.

Existen tres tipos de contratos

a)

b)

Contrato por tiempo indefinido. Este tipo de contrato también se le conoce
como de planta, ya que tiene una fecha de inicio, pero no tiene una fecha de
terminacién. Se utiliza para los puestos que existen en la plantilla de
personal, donde se establecen las funciones y son necesarias para el
funcionamiento de la empresa.

Contrato por tiempo Determinado. Este se caracteriza por tener una fecha de
inicio y una fecha de terminacion. Normalmente se utiliza para contratar
personal que realizara trabajos por temporada o proyectos con cierta
duracion.

Contrato por obra Determinada. Se caracteriza por no tener una fecha de
finalizacion, sino por la culminacion de un trabajo, por ejemplo, la
contratacion de trabajadores para realizar una obra civil, una auditoria, una

implementacion de sistemas, etc.

Cuando ingresa un trabajador por primera vez a una empresa, se le da un contrato

por tiempo determinado, considerandose como de periodo de prueba para

demostrar que puede realizar las funciones asignadas. Posteriormente, se hace una

evaluacion de su trabajo y se define si es apto para otorgarle un contrato por tiempo

indefinido, para su continuacion dentro de la empresa.
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Existe otro tipo de contrato, que también es comun dentro de las empresas: el
contrato por servicios (Honorarios). Este se utiliza cuando solamente se necesita

asesoria sobre alguna actividad en especifico.

Al término del proceso administrativo de la contratacion se induce al personal de
nuevo ingreso al puesto y a la empresa donde se involucra el area de capacitacion
de personal, que es otra de las ramas de la Psicologia Organizacional fundamental
en Recursos Humanos, importante para la incorporacion del nuevo colaborador a la
empresa, para darle a conocer la filosofia y valores de ésta a través del curso de

induccion.

La capacitacién de personal hoy en dia en las empresas certifica que los recursos
Humanos son el activo mas importante y la base para ser competitivos y poder crear
un plan de desarrollo estratégico, esto permite ajustar las cualidades del trabajador
a una actividad, mejorando y actualizando las capacidades, habilidades, actitudes y
aptitudes idéneas para su desempefio; esta capacitacion para los trabajadores en
situacion laboral es con la finalidad de mejorar su capacidad profesional, bien en el
puesto de trabajo que actualmente desempefia, o bien con la finalidad de promocién.
Esto significa que las empresas invierten mas en la capacitacion de su personal para

la retencion y sustitucion de personal que conforma la organizacion (Garcia, 1999).

En resumen, se ha presentado una revision teorica de la Psicologia Industrial-
Organizacional y el proceso de Reclutamiento, Seleccién y Contratacion de personal
para llegar al tema central que es la presentacion de las actividades y participacion
del Psicdlogo en las Organizaciones, en especifico, en una empresa productora y
comercializadora de Jugos y Néctares en México.
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2. Centro de trabajo del psicélogo.
2.1 Historia de la Empresa.

La historia de Jumex que a continuacion se describe es retomada de la informacién
contenida en el manual de bienvenida. (Grupo Jumex 2014). El 27 de abril de 1961
se crea “Empacadora de frutas y jugos, S.A.” La primera produccion de néctares de
chabacano se obtuvo ese mismo afio la cual se le denomino con el nombre de
“Frugo” que fue una lata de 350ml; esta lata no tenia litografia, sélo una etiqueta y

la marca Frugo, después se envasaron otras frutas.

En 1964 llegd la latita azul en presentacion de 350ml, registrada con el nombre de
Jumex, y rapidamente fue identificada como la mejor bebida de entre los jugos y

néctares en México.

Un afio después (1965) la produccion ya gozaba de una gran demanda; la compafia
demostré un muy buen crecimiento, asi que las instalaciones de Jumex ubicadas
en México en la colonia Aragon, se mudaron a Ecatepec, Estado de Mexico en la

colonia Xalostoc, con la tecnologia mas novedosa del momento.

En 1973 comenzo el proyecto Botemex, planta dedicada a la elaboracion de envase
de lata de hojalata; en ese entonces se lanz6 al mercado Vigor lata 350ml, un nuevo
producto dirigido a los nifios, muy similar a Jumex de lata, pero con litografia roja.
En 1974 lleg6 a la planta una evaporadora, cuya funcién era lograr un concentrado
de fruta, para envasarlo en contenedores y poder almacenarlo. Esto
fue un gran avance tecnoldgico en la conservacion de los productos perecederos y
ayudd enormemente a los siguientes pasos en tecnologia de empaque. Ademas,

Jumex también innovo el proceso de sellado eléctrico con cobre.

En 1978 se adquiri6 maquinaria para envasar recipientes de 165ml, una nueva

presentacion en lata que se lanz6 al mercado con la marca Jumex.
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Un afio después (1979) se inaugurd Jugomex, una nueva planta de produccion en

Tulpetlac, Estado de México.

En 1982 el gran sabor y la excelente calidad iniciaron a exportarse a Estados Unidos
en su version de néctar en lata. Para entonces ya tenia centros de distribucion en
los estados més importantes de la Republica Mexicana, alcanzando los sitios mas

lejanos de nuestro territorio.

En 1984, Jumex lanz6 al mercado una nueva presentacion en envase de cristal con
capacidad de 1 litro. Dos afios después (1986) esa misma técnica se transformé y
se utilizo para desarrollar la nueva botella de 250ml. Ambas presentaciones salieron
a la venta al publico con los jugos de manzana, uva, naranja y toronja, ademas de

concentrado de tomate.

En 1985 se construyo la Planta Aséptica y se cred Chupi Frut de 250ml: un producto
para nifios elaborado con un proceso innovador. Su éxito deton6 el desarrollo de
nuevos productos infantiles y juveniles como es el caso de Bida (1987) y Ami (1988),

ambos en lata de 250ml.

En 1987, la exportacion a Estados Unidos se hizo cada vez mas constante y
creciente, y Jumex se posicioné en el mercado mexicano con el nuevo lema:

“Jumex: Excelencia en calidad mundial’.

En 1989, nacio otra bebida infantil en envase de plastico (250ml) que se llamo Pau-
Pau y que hoy sigue siendo tan popular entre los nifios como en la época en laque

aparecio.

Las arduas investigaciones y la adquisicion de tecnologia de punta para el envasado
aséptico, dieron origen a Chocoloco 250ml en 1990, una bebida con caracteristicas
Unicas, hecha de leche con sabor a chocolate. Ese
mismo afio fue el lanzamiento de la presentacion de Jumex que aun en nuestros dias

estd presente en la mayoria de los hogares mexicanos: Jumex Tetabrik 1L.
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En 1991 llegd al mercado Jumex minibrik 200ml, presentacion que, al dia de hoy,

es una de las grandes favoritas de todos los nifios.

En 1992 se construyo el Centro Maestro de Distribucion, ademas de varios centros
de distribucién nuevos a lo largo de la Republica, abarcando mas regiones del
territorio nacional. Ese mismo afio se lanzo la presentacion de Ami plastico 500ml.
En 1995 se estrend en las tiendas la presentacion de Jumex lata de 130ml. Para
1996 lleg6 al mercado el producto més novedoso de esa época: Jumex Light en lata
de 300ml, con un sabor uUnico y, ademas, bajo en calorias porque se produce

endulzado con Splenda.

En 1997 se lanzan 3 productos innovadores dentro de sus categorias respectivas:
Frutastica en lata de 280ml -la cual gand el premio en innovacion de envase gracias
a sus divertidas curvas-. También aparecieron Chupy Jelly y Chirris en envase de
plastico de 200ml.

En 1998 Jumex crea su primera bebida isoténica Vigor Sport 350ml, y al afio

siguiente (1999) sale al mercado la primera energética: Extasis en lata.

En el afio 2000 inici6 operaciones la planta Juguera, que con su tecnologia
vanguardista permitioé la produccion de edulcorantes (jarabe de azucar). Un
afio después se consiguié obtener el frugomizado y oromizado (concentrados para

jugos y néctares).

También en este afio Jumex Mexicali abridé sus puertas (esta planta actualmente
cuenta con varias lineas de produccion), y ademas se lanzaron al mercado dos
productos novedosos: Jumex 8 verduras y Jumex 8 frutas, ambos en lata de 280ml.
En 2001 llega Mi desayuno, en carton de 250ml: un licuado de frutas enriquecido
con cereales, proteina lactea, vitaminas y minerales. Para el 2002 aparecio Bida en
cartén de 200ml., y a principios de ese afio, llegé una bebida rehidratante dirigida a
los deportistas llamada Jumex Sport, en presentacion de 473 y 600ml. Como
Innovacion como carta de presentacion llega a la familia Unico Fresco, el jugo mas

innovador en la historia, en carton de 250ml y botella de 1L. La caracteristica
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principal de este producto es el uso de tecnologia de punta para obtener un jugo de
naranja 100% directo de la fruta con todas sus propiedades nutrimentales,
actualmente, unico en México. A finales de ese afio se lanza Chispazo, en
presentaciones de carton de 250ml y vidrio de 473ml: una bebida hecha de una
divertida combinacion de verduras y frutas.
En el 2003 Jumex crea MC2, bebida carbonatada energizante en lata de 280ml.

Este afio aparece otra presentacion Bida, ahora en carton de 1L.

En el 2004 se lanza Julight (agua saborizada sin calorias, sin conservadores y baja
en sodio) y se presentan las extensiones de linea de Ami en plastico de 2L y Jumex

en cartén de 2L.

En el 2005 llega Nautix, una bebida refrescante para nifios con un novedoso

empaque de plastico de 200ml y la presentacion de Ami en plastico de 1L.

En 2007, Jumex ingresa a la categoria de bebidas de soya con Jumex Soia en

presentaciones de carton de 200mly de 1L.

Ese mismo afo, Jumex cambia la historia de los envases estrenando la
“Latabotella”, concepto unico en México que combina la resistencia de una latay la

practicidad de una botella, en tamafios de 500ml y de 1L.

Asi mismo, Jumex se introduce dentro de la categoria de jugos y néctares
fortificados creando Jumex Mas calcio y fibra, en presentacion latabotella de 1.2L.
También durante ese afio lanza Jumato, un coctel de tomate con almeja en

presentacion latabotella de 1.2L.

En 2008 se abre una planta de procesamiento en El Salvador, la planta fue
construida entre 2006 y 2008 en una zona industrial del municipio de Nejapa, en la

periferia norte de San Salvador.

Jumex Centroamericana es el proyecto de Grupo Jumex que tiene por objeto servir
a los consumidores de Centroamérica y el Caribe a través de la puesta en marcha

de una planta de produccién en El Salvador y operaciones de distribucion y
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comercializacion propias en Guatemala, El Salvador, Honduras, Costa Rica,

Panama y Republica Dominicana.

Para el 2005 inician operaciones Jumex Guatemala, siendo la primera semilla que
germina en la region, siguiéndole Jumex Centroamericana en El Salvador y Jumex
Honduras en mayo de 2006; Jumex Dominicana en mayo de 2007; Jumex Panamé&
en noviembre de 2007 y Jumex Costa Rica en agosto de 2008. Asi mismo, la Planta

de Jumex comienza su primera produccion en Julio de 2008.

Gracias a su esfuerzo y trabajo, las marcas llegan cada dia a manos de mas
consumidores Centroamericanos y caribefios, quienes reconocen el sabor, calidad

y excelencia de los productos que Jumex elabora.

Jumex participa en la encuesta de clima organizacional que se realiza afio con afo
desde 2011, el objetivo de esta practica es evaluar la cultura y clima organizacional,
asi como el crecimiento del capital humano de mas de 400 empresas que operan

en México.

Este ranking goza de gran prestigio porque es publicado por uno de los medios de
negocios mas reconocidos de nuestro pais: (La revista Expansién). Lametodologia
de evaluacién fue desarrollada y aplicada por la empresa Top Companies y auditada

por Price Waterhouse Coopers.

Grupo Jumex se enorgullece de ser reconocida en la edicion 2016 de la lista de
"Super Empresas" por ser un ejemplo de diversidad, comunicacion, liderazgo y

coherencia basado en la unién y los sélidos valores de la compafiia.

Este reconocimiento alienta a seguir cosechando triunfos en favor de la empresa y

para beneficio de los colaboradores.
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2.2 Cultura Organizacional (Mision, Vision, Valores)

En Jumex se cree que la personalidad de una empresa lider es el reflejo de su
propia gente, por lo que dia con dia se hace el firme compromiso de generar y atraer

talento alineado a la Vision, Mision y Valores de la organizacion.

El liderazgo en los colaboradores genera mejores condiciones de trabajo tanto

personales como en el clima organizacional.

El compromiso es generar un sentido de pertenencia a través de una cultura de
trabajo de respeto y calidez, en el que todos los integrantes de la empresa sientan
el reconocimiento, el respaldo y el orgullo que representan ser parte de esta gran

familia.

El reto es lograr una mayor y mejor competitividad sustentada en tecnologia de
punta, buenas practicas de operacion y relaciones laborales firmes y duraderas;
porque con el convencimiento de que cada persona es diferente, se trata a cada
uno como cada quien quiere ser tratado.

Misién

Proporcionar al consumidor alimentos y bebidas de calidad mundial, hechos
principalmente a base de fruta, innovando con tecnologias de punta en sus

procesos, productos y envases, generando valor a los accionistas.
Visién

Posicionarse como un competidor global en la industria de los alimentos y bebidas
de calidad mundial, atendiendo a distintos segmentos de mercado y manteniéndolos

siempre a la vanguardia en tecnologia de procesos, productos y envases.

Valores

Gobernabilidad e independencia en gestion y decisiones.
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Responsabilidad empresarial ante los consumidores.

Un sentido de pertenencia, tratando a las personas con sencillez, tolerancia y

reconocimiento.
Pasion por la innovacion.

Organizacion, actuar con honradez, responsabilidad y constancia en el manejo de

los recursos.
Justicia basada en la ética profesional.
Una actitud de servicio.

Mantener solidaridad con la comunidad, integrandose en filantropias que brindan

un bienestar a la sociedad.
Excelencia en calidad mundial en nuestros productos.
Por la sustentabilidad y progreso del negocio y de su gente.

Con esta filosofia firme se ha logrado el crecimiento que hasta el dia de hoy tiene

la empresa y sustenta su proyeccion al futuro.

2.3 Descripcion organizacional (organigrama)

El departamento de recursos humanos, plantea objetivos que van dirigidos a:
consolidar programas de desarrollo profesional y humano para todos sus
colaboradores. Mantener una sana y competitividad estructural del capital humano,
mantener a largo plazo la base de empleados para evitar la rotacion y continuar con

los talleres y reuniones para consolidar los valores.

Estos cimientos son los pilares para que el departamento de recursos humanos se
consolide desde su inicio creando una subdireccion de recursos humanos y con un
solo jefe de personal, para llevar el control administrativo de su personal, sin

embargo, tal fue el crecimiento que se forma una estructura mas robusta con una
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Compensaciones y una Jefatura de

Reclutamiento y Seleccidn, asi como la Jefatura de Capacitacion, trabajando asi
hasta finales del 2015.

Para inicios de 2016 se incorpora la Gerencia de Desarrollo Organizacional y las

jefaturas de Reclutamiento y Seleccion y la de Capacitacion le reportan

directamente a la gerencia de nueva creacion, de tal forma que el area de

reclutamiento cambio por el nombre de Atraccion de Talento, quedando con una

nueva estructura el area de Desarrollo Organizacional (ver Figura 1).

-—

Jefe de Capacitacion

Disefia, desarrolla y asegura la ejecucion
de programas, metodologias y
herramientas que aseguran la
actualizacion y transferencia del
conocimiento en todo Jumex, desde
semilleros de talento hasta alta
direccion.

Especialista en Atraccion de Talento

Atrae, evallia y selecciona a los mejores
candidatos, internos y externos, para
corporativo y posiciones gerenciales,
garantizando asi que se cuenta con el
talento necesario para el logro de los
retos actuales y futuros de Jumex.

et e

s

Gerente de Desarrollo Organizacional

Disefia, desarrolla, implementa y gestiona estrategias, metodologias y mejores précticas de
gestion de talento vanguardistas, como gestion por objetivos y competencias, alineacion de
objetivos, plan de sucesion, comunicacion interna, equipos de alto desempefio, entre otras,
que aseguren que Jumex atrae, evalla, desarrolla y mantiene motivados a todos sus
colaboradores para lograr los objetivos del negocio a corto, mediano y largo plazo.

Jefe de Atraccion de Talento

Disefia, desarrolla e implementa

herramientas y estrategias de reclutamiento

y seleccion de vanguardia para atraer al

talento mejor calificado acorde con nuestros

perfiles y cultura que garantice el
cumplimiento de los objetivos del negocio.

Especialista en Atraccion de Talento

Atrae, evalla y selecciona a los mejores
candidatos, internos y externos, para el
area comercial garantizando asi que se

cuenta con el talento necesario para el

logro de los retos actuales y futuros de

Jumex.

Especialista en Desarrollo Org.

Desarrolla e implementa estrategias de
mejora continua enfocada al negocio y al
talento, asegurando la alineacion de
objetivos, el desarrollo de equipos de
alto desempefio, la comunicacion interna
y la retencion de nuestros colaboradores.

Especialista en Atraccion de Talento

Atrae, evalda y selecciona a los mejores
candidatos, internos y externos, para el
area de manufactura, garantizando asi
que se cuenta con el talento necesario
para el logro de los retos actuales y
futuros de Jumex.

Figura 1. Organigrama de la Gerencia de Desarrollo Organizacional

Hasta el dia de hoy esta Gerencia opera para 9 plantas y 41 Centros de distribucién

a nivel nacional. Centralizandose la mayor operaciéon en el Estado de México en

Ecatepec de Morelos.
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Cada especialista da servicio a varias divisiones del negocio, principalmente a

Manufactura, Corporativo y Ventas.

Dando paso a describir en el proximo capitulo las actividades que realiza el
Psicdlogo en el area de Desarrollo Organizacional y el impacto que tienen sus

actividades.
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3. La Participacioén del Psicélogo en grupo Jumex

3.1 Departamento de Atraccion de Talento.

Profesionalmente, la psicologia se ha desarrollado en muchos campos como la
Psicologia Clinica, la Social y la del Trabajo o Industrial a consecuencia de las
especializaciones y de las demandas sociales; en la mayoria de lasorganizaciones
se cuenta con un area de Recursos Humanos y dentro de ella un especialista en el
comportamiento humano que es el Psicélogo. Para fines del presente reporte se

abordard la participacion del Psicélogo dentro de la organizacion de Grupo Jumex.

Desde sus Inicios en Grupo Jumex, el departamento de Recursos Humanos tuvo
operaciones desde los afios 70 conformado como area multifuncional que brindaba
servicio de nGminas y contratacion, fue hasta que la estructura crecio en plantilla y
se tuvo que seccionar el area principalmente en dos Gerencias: Néminas y
Relaciones Laborales que dependian de la Direccion General, para inicios de 1975
se conforma la Direcciones de Finanzas, Mercadotecnia y Recursos Humanos, de
este ultimo se desprenden los departamentos de Nominas y Relaciones Laborales,
el &rea de Reclutamiento y Seleccion que hasta ese entonces operaba y dependia
de Relaciones Laborales se conformaba por un Coordinador de Reclutamiento y
Seleccion y un Auxiliar de Reclutamiento, sin embargo en los ochenta Jumex tiene
un crecimiento y la necesidad de incrementar plantillas en areas claves como en el
Area de Recursos Humanos especialmente en Reclutamiento y Seleccién quedando
de la siguiente forma: una Jefatura de Reclutamiento y Seleccién, asi como de dos
auxiliares de Reclutamiento, una Asistente de area y un Becario. Hasta finales de los
noventas no hay cambios, para la el afio 2000 incrementa su plantilla a tres
Auxiliares de Reclutamiento por la apertura de Centros de Distribucion foraneos con

la consigna de viajar y dar servicio a dichos centros foraneos.
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Para el afilo 2014 el departamento hace movimientos quedando una estructura

formada por la Direccion de Recursos Humanos, a la que le reportan Gerencia de

Relaciones Laborales, Gerencia de Sueldos y Compensaciones y Gerencia de

Desarrollo Organizacional. (ver Figura 2).

Organigrama Capital Humano

Fernando Palacios
Izquierdo
Director de Capital
Humano
David Marmolejo Claudia P. Rodriguez
Mensajero Secretaria de Direccion
Tania Cordoba Priscila Arredondo Eduardo Gonzalez
Gte. Compensaciones, Gte. DO, ATy Gte. Relaciones
Beneficios y Nomina Comunicacion Laborales
. Servando
Alberto Balbin Vacante Castaiieda
Angel Lopez Neri Lydia Lara =1 S?reme Jr. de o= Ger;me Segunidad Jefe de Seguridad
Jefe de Nomina Aliado de Negocio aento y Com atrimonial. Patrimonial
Alfredo Iniesta " . Herlinda Ivan Noguez , ;
Jefede IMSS e 55':::3?'? al;;r; Lamaiaga Jefe de Atraccion Hector Ortega Mauricio Téllez
INFONAVIT g Jete de Cap. y Dio. e Talanks Aliado de Negocio Aliado de Negocio
Alberto Velasco . - Lisset Ortega 5
Jefe de Lan; :Ia:‘eenua Jefe de Desamolo de Mariana Flores Antonio Espinosa -’0}5:11‘ o?;sgel
Compensaciones 1ago oe Negocio Talento Aliado de Negocio Aliado de Negocio Aliado de Negocio
Nancy Soto Rosalind
Yancy Cruz osalinda S ?
ﬂCoordmacor de Aliado d: Negocio = Sanchez V:ctor H. Ma_rquez .
Compensaciones Especialista en DO Aliado de Negocio
Jofet Mendoza
| Aliado de Negocio

Figura 2. Organigrama Capital Humano de Grupo Jumex 2014.

La Gerencia de Desarrollo Organizacional de donde depende los departamentos de
Capacitacion, Desarrollo Organizacional y Reclutamiento y Seleccion (este ultimo
en donde nos centraremos), modificé su estructura y nombre del departamento al

gue actualmente se le denomina Atraccion de Talento.
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En la actualidad el departamento de Atraccion de Talento esta conformado por

profesionistas que principalmente son seis PsicOlogos que fungen como

Especialistas de Atraccion de Talento y un Licenciado en Administracion de

Empresas que tiene a cargo la Jefatura del area. (ver Figura 3).

Desarrollo Organizacional

Gte. DO, ATy
Comunicacion

S——
Priscilla Arredondo ‘

Vacante
Recepcionista

[

|

Herlinda
Larranaga
Jefe de
Capacitacion y
Desarrollo

Lisset Ortega
Jefe de
Desarrolio de
Talento
Especializado

Sarai Garcia
Especialista de
Capacitacion

|| Nicolas Cabello

Becario

|

Vacante
Especialista de
Capacitacion
Mexicali

Ivan Noguez . Rosalinda Alberto Balbin
Jefe de Marma Flores Sanchez Gerente de
= Aliado de < ST
Atraccion de Negocio Especialista en Talento y
Talento Y DO Comunicacién
Cindy
Luis Alberto Alejandro Eonsuelo Hemandez
Pérez £ i Garcta Adolfo Barreda | | | Camrasco Disefiador
p hef Ej .
Especialista AT Especialista AT Chef Fjecilivo I Ayng:;:‘zde Grafico
L
Mayra Lopez | | Ingrid Torres Adriin Monroy Ricardo
Especialista AT Especialista AT PR = Segovia
‘ Mesero
Rosalba ‘
Monroy | A 1 Vacante
Especialista AT Especialista AT
Mexicali

ngura 3. Organigrama Actual de Desarrollo Organizacional.

A través del &rea de Atraccion de Talento se provee de candidatos a la organizacion

gue tengan habilidades que sea acordes con su Misién, Visién y Valores.
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3.2 Actividades del psicologo en el area de atraccion de talento.

El Psicdlogo participa en el campo de Recursos Humanos en diferentes areas que
abarcan el Reclutamiento y Seleccion de Personal, Desarrollo Organizacional y
Capacitacion cuyo objetivo principal es el de atraer, evaluar, seleccionar, retener y
capacitar y desarrollar a los mejores candidatos tanto internos como externos y que
cumplan con el perfil de puesto que garanticen el cumplimiento de los

requerimientos actuales y futuros dentro de la organizacion.

En el area de Atraccion de Talento principalmente se publican vacantes en
diferentes fuentes de reclutamiento como bolsas electronicas, CompuTrabajo, OCC
mundial, Indedd y medios impresos, para atraer a los mejores candidatos
dependiendo la complejidad de la posicion.

Se inicia el proceso de busqueda cuando la requisicion de personal esta autorizada
por parte de Sueldos y Compensaciones en donde se describe brevemente los
requisitos de la posicion a cubrir (ver Anexo 1) el requisitor es el responsable de
llenar de manera correcta toda la informacién que se indica en el formato y que

incluye los siguientes puntos:

v Justificacion del puesto.
v' Evaluacion del puesto (de acuerdo al tabulador de sueldos y salarios de la
empresa) y el responsable es el departamento de compensaciones.

v Descriptivo de Puesto.

<

Autorizaciones correspondientes.
v’ Perfil del puesto, el cual es indispensable para la busqueda del candidato

adecuado.
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Una vez llena la requisicion de personal, ésta es entregada a Atraccion de Talento,
a través de la Jefatura de Atraccion de Talento se designa al Especialista de
Atraccion responsable del area manufactura, ventas o corporativa segun sea el caso

para el inicio de la busqueda del candidato.

Todas las requisiciones deben estar acompafiadas por la justificacion y descriptivo
de puesto, una vez recibida la requisicion Atraccion de Talento cuenta con 14 dias
naturales para la cobertura de personal operativo (ayudantes en general,
operadores y personal de apoyo para plantas o ventas) y 21 dias naturales, para
personal Administrativo o nivel Coordinador y Supervisién; apoyandonos con el
Acuerdo de Servicio (ver Anexo 2) que consiste en focalizar y refinar el perfil a
buscar. Para levantar el Acuerdo de Servicio se programa una sesion con el
requisitor para que pueda describir las actividades y alcances de la posicion a
buscar y asesorarle para poder elegir las competencias que habria que tener el
perfil, una vez lleno el acuerdo se genera la fecha compromiso para presentar terna
de candidatos de la vacante en tiempo y forma para poder cubrir la posicion de
manera eficaz. Si los candidatos presentados no son adecuados debera
presentarse nuevamente otra terna, pero ya fuera de tiempo de cobertura lo cual se

vera reflejado en los indicadores de servicio del area.

La busqueda de candidatos se realiza bajo el siguiente orden de prioridad para

todas las vacantes del grupo:
Internas:

Recomendaciones.

v

v" Promociones.

v' Eventuales o becarios.
v

Intercambio con otras empresas del grupo.
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Externas:

AN N NN

Grupos de intercambio.
Periodico.

Bolsas de trabajo.

Head hunter.

Candidatos por iniciativa propia.

Es responsabilidad del Departamento de Atraccion de Talento presentar la terna

con el perfil adecuado. Para que un candidato sea considerado dentro de la terna

de seleccién debera cubrir el siguiente proceso:

A N N N N Y N N NN

Llenado la solicitud de empleo de la empresa (ver Anexo 3).
Llenado el aviso de privacidad actualizado (ver Anexo 4).
Presentarse a entrevista de seleccion.

Entrevista Técnica.

Evaluacion de examen médico.

Presentar evaluacion psicométrica.

Estudio laboral.

Entrega de documentacion para contratacion.

Firma de contrato.

Curso de induccion.

El Psicélogo interviene en este proceso llevando a cabo las siguientes actividades.

a.

Entrevista de Seleccion:

Es responsabilidad de Psicologo durante la entrevista de seleccion detectar a traves

de una serie de preguntas, las caracteristicas psicosociales del candidato que

cubran con los requisitos acordados en el descriptivo del puesto, los temas que se

abordan durante la entrevista son los siguientes:
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v' Circulo Familiar: ¢Con quién vive? Si es soltero o casado, cuantos
matrimonios u Unico matrimonio, si es el Unico sustento de la familia o quien
mas aporta al gasto mensual, ¢ Como distribuye el gasto? Deudas bancarias
y/o hipotecas.

v' Antecedentes laborales en Grupo Jumex: No ser exempleado de la empresa.

v' Conflicto de intereses: Relaciones familiares directas con colaboradores
dentro de la empresa.

v' Profesional: Ultimo grado de estudios y si los pauso por qué motivo.

v' Laboral: Ultimo trabajo, razones de la salida y como desarroll6 su actividad
en la empresa, considerado las tres ultimas.

v' Objetivos laborales: Cudles son sus objetivos profesionales a corto, mediano

y largo plazo, asi como expectativa salarial.

Una vez terminada la entrevista se valida si el candidato cubre con las
caracteristicas del puesto y si se adecua a las politicas de la empresa, de ser
favorable, el psicélogo da seguimiento al proceso y se canaliza al candidato con el
formato de evaluacion técnica (Anexo 5) al area correspondiente, donde se evaluara
al candidato si cubre con los conocimientos basicos y necesarios para el puesto.
Una vez obteniendo el resultado de entrevista técnica se seguird con el proceso,
canalizando al candidato a examen médico, donde se le hard una valoracion general

de su estado fisico.
b. Psicometria

Habiendo el candidato concluido las tres primeras etapas del proceso se continua
con la aplicacion de pruebas psicométricas. El psicélogo es el responsable de
supervisar que la aplicacion se realice de manera individual y en el tiempo
establecido (2 horas) en la plataforma de Evaluatest. Las pruebas psicométricas
Unicamente se aplican para personal administrativo y puestos sensibles en la
operacion (Ventas, Coordinadores, Supervisores, jefes y Gerencias) los examenes
gue se consideran en cada bateria varian conforme al puesto, a continuacion, se

mencionan a modo de ejemplo los aspectos que se evallan para el area de ventas.
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Apego a lineamientos
Apego a normas sociales.
Comunicacion.

Habilidad de venta

Orientacién al servicio.

AN N N N NN

Tendencias a la integridad.

Para areas administrativas se evaluan los siguientes aspectos:

Actitud de servicio.
Comunicacion efectiva.
Enfoque a resultados.
Liderazgo.
Negociacion.
Planeacion.

Toma de decisiones.

AN NNV N N NN

Visién estratégica.

La calificacion de las pruebas es automética por el sistema, para obtener la
interpretacion se calibran las competencias en la plataforma para focalizar aquellas
gue se requieren en el perfil a seleccionar; dando como resultado un resumen y un
grafico comparativo con nuestro puesto tipo que permite visualizar claramente si el

candidato se adecua o no a la posicion.

c. Tramites para contratacion:

Si el candidato se adecua al perfil en la plataforma de psicometria, se envia la
solicitud para que se le realice una investigaciéon laboral con un despacho externo
gue consiste en la revisién del modo de vida del candidato, aspecto socioeconémico

y cotejo laboral. Teniendo los resultados aptos de la investigacion laboral se procede
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a la solicitud de documentacion que se requiere para el proceso de contratacion, la

cual se enlista a continuacion:

AN N NN Y N N N NN

Copia de acta de Nacimiento.

Ultimo comprobante de estudios.

Constancias laborales de sus dos ultimos empleos.

Dos cartas de recomendacion personales (no de familiares).
Comprobante de domicilio reciente.

Comprobante de IMSS.

INE.

CURP.

RFC con homoclave.

Cuenta de depdsito Bancaria.

El especialista valida la documentacion solicitada para el armado del expediente y

es responsable de:

v

v
v

Asignar el nimero de empleado para sus trdmites administrativos dentro del
grupo.
Captura de datos en el sistema de credenciales.

Elaboracién del contrato por el sistema SAP.

El sistema SAP (sistemas aplicaciones y productos para el procesamiento de datos)

es un sistema informatico que le permite a la empresa administrar sus recursos

humanos, financieros, contables, productivos y logisticos. El médulo que se utiliza

en el area de recursos humanos se denomina PB40, en él se capturan todos los

datos generales del nuevo colaborador que permitira obtener su contrato y que

servira para el proceso de némina para su administracion y pagos.

v
v

Llenado de Seguros de vida GNP e INBURSA.

Firma de contrato: Durante la firma de contrato el candidato debera llenar los
siguientes documentos: Contrato laboral, formato de prestaciones del Grupo
Jumex, carta compromiso de Infonavit, resumen del reglamento interior de

trabajo, formato de recibo de némina electrénico, cédigo de ética
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y valores. Al término de la firma de documentos se le entrega copia de los

seguros de vida (previamente llenos).

Ya con los documentos firmados, se integran al expediente para tener las evidencias

del proceso de contratacion de forma legal.
d. Induccion

Al finalizar el trdmite de firma de contrato se procede a impartir el curso de induccion
gue tiene como objetivo proporcionar informacion general de la empresa, historia y
antecedentes de los lanzamientos y productos que se comercializan, asi como
concientizar y resaltar todos los beneficios que se tiene ya como empleado y sus
responsabilidades como nuevo colaborador mostrando las etapas de su crecimiento
dentro del grupo. Se hace entrega de credencial y se le cita con el aliado de negocio

para la induccion a el puesto.

Como proceso final, el Especialista de Atraccion de Talento procede a dar las altas
en el sistema de ndmina al nuevo colaborador en el sistema (SAP) para el registro
de forma electrénica para procesos de pagos y gestién administrativa, se entrega el
expediente ya integrado al aliado de negocio para el resguardo en su archivo. Hasta
aqui se describe las actividades y funciones del especialista de Atraccion de Talento
dentro del Grupo Jumex.
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4. Contribucién del psicélogo en Grupo Jumex.

Hoy en dia el éxito de las organizaciones depende en gran medida de una buena
eleccion de capital humano para el buen funcionamiento en el desarrollo de tareas
y procesos de empresa. Con la nueva era del internet los métodos de reclutamiento
se han ampliado drésticamente proveyendo de personal a comparfias ahora
utilizando regularmente la web para localizar a candidatos calificados para el puesto.

El reclutamiento en linea es un sistema seguro que permite a las empresas ingresar
a la era digital y sobre todo en cualquier parte de mundo, esta disefiado para
monitorear de manera rapida y sencilla la informacién que le ha llegado a cada uno
de los candidatos en busqueda de empleo. Por lo tanto, la aportacién a la empresa
es introducir el reclutamiento digital o también llamado reclutamiento 4.0. a Grupo
Jumeyx, iniciando de manera piloto en el area comercial ya que es una de las areas
de mayor impacto para la organizacion, donde la competencia por tener el mejor
candidato depende mucho de la rapidez de la difusién de las vacantes disponibles,
por lo tanto el objetivo es incorporar como herramienta las redes sociales como
medio y fuente de talento, para posicionarnos a la vanguardia en las practicas de

capital humano.

4.1. Trabajo Realizado.

En los ultimos afios todos los avances tecnoldgicos han dominado los instrumentos
gue se utilizan por las empresas en la captacion del capital humano. Los métodos
clasicos ahora conviven en el entorno digital como nuevas herramientas con las que
cuenta el departamento de Capital Humano, esta revolucion en las estrategias son
hallazgos de las mejores practicas en el entorno del reclutamiento 4.0; esta técnica
de reclutamiento obedece no estrictamente a la transformacion digital, aunque si
relacionada con ella ya que hoy en dia las empresas estan apostando por la

satisfaccion de sus empleados, la retencion del talento y la importancia de la
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reputacion digital. Este ultimo elemento es fundamental para persuadir a los futuros
empleados de que quieran formar parte de la empresa y poder convertirse no solo

en trabajadores productivos si no también embajadores de la marca.

Una de las técnicas de seleccion pioneras en el reclutamiento 4.0 es sin duda las
redes sociales profesionales. Linkedin (ver Figura 4), es una red social
especializada para el mundo laboral y consolidada donde segun estudios el 65% de
las compafiias han tenido éxito en la contratacion de candidatos. Facebook (ver
Figura 5) es una red social que cuenta con mas usuarios activos, alrededor de 1.4
billones de usuarios y el 26% de reclutadores ha contratado a alguien a través de

esta red.

¢ C @ linkedincom/fesd/update/urniiactivity:6617466733487

(® Una de tus direcciones no esta reabiendo los correos electronicos. Actualiza o confirma tu correo electronico. Mis informacién

)

Consulta nuestras vacantes

W @ JUMEX TALENTO - 2
nos tu CV. Tu también p
sw

familia Jumex https://Inkd.in

JUMEX TALENTO

#Jumex #Jumextalento #Jumexempleo

Ver pertil completo TG también pueder ser parte | weaess
de la familia JUMEX |_termina twanuncio |

Z Linked ([l Linkedin Corporation © 2020
|

A .
Consulta nuestras vacantes

Figura 4. Publicacioén Linkedin.
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ik Me gusta 4 Compartir @ Enviar mensaje

Publicaciones Jumex

Jumex
17 de septiembre a las 05:00 * ¥

Consulta nuestras vacantes, envianos tu CV. {Tu también puedes
ser parte de la familia Jumexs! Condcela: Http://ow.ly/OHOuD

Empresa de alimentos y bebidas

Comunidad Ver todo

s A1.206.254 personas les gusta esto

#Jumex #Bolsadetrabajojumex N 1.205.784 personas siguen esto
Jumex @
ex.Ofici: 3 ! i
ok S Se parte de h Informacién Ver todo
Inicio nuestra fami“a @, 018000158 639
Publicaciones @ WWW.jumex.com
Videos [} Empresa de alimentos y bebidas
Fotos . ;
ﬁ Transparencia de la pagina  Ver mas
lns{agram Facebook muestra informacién para que entiendas
» mejor la finalidad de una pégina. Consulta qué
Informacién cons‘“ta "ueStra acciones realizaron las personas que la administran y
bﬂlsa de trabalo publican contenido.
Comunidad e o5
\‘3 Se cred la pagina el 22 de julio de 2010
Notas Q0@ 374 286 comentarios 65 veces compartido
Personas >
Crear una pagina [ﬂ) Me gusta () comentar 2> Compartir
1.206.254 Me gusta

Figura 5. Publicacion en Facebook.

La forma de utilizar las redes sociales ha cambiado ya que se postulan las vacantes
de forma recurrente cuando lo requiere la empresa, hoy se interactla en las redes
sociales donde le damos un valor agregado a la marca para que ésta sea atractiva
para buscadores de empleo activo y no activo asi se abarca el interés por seguir a
la empresa y se pueda dar a conocer la cultura laboral que existe en la compafiia,
adicionalmente, con estos medios se tiene mejores resultados en atraer candidatos
con mayor rapidez, de esta forma se esta dirigiendo a Atraccion de Talento a
practicas que faciliten el reclutamiento digital adicional al reclutamiento

convencional.
Ventajas del reclutamiento 4.0.

La oportunidad laboral tiene mayores alcances para buscadores activos.
Anunciar vacantes de forma rapida.

Reducir costos de reclutamiento.

N X X

Las redes sociales no condicionan las vacantes, las vacantes estan

disponibles todo el tiempo.
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v' Se genera una base de datos activa con nuestros seguidores.

Con esta practica es posible garantizar que el area de Atraccion de Talento esté
presente en las practicas globales del Capital Humano soportada por una marca

activa y atractiva en las redes sociales.
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Conclusiones.

La psicologia organizacional se ha venido transformado con los afios y la labor del
psicologo en la industria ha evolucionado y adaptado a los avances tecnoldgicos,
por ejemplo: el uso de plataformas psicométricas sistematizadas o el uso de bases

de almacenamiento en la nube para el manejo de cartera.

El escenario digital se ha transformado en una herramienta eficaz para el
reclutamiento del nuevo talento, ahora no solo basta leer el curriculo si no también
podemos tener un primer contacto a través de videoconferencias lo que nos permite

tener un reclutamiento cada vez mas eficaz.

Las redes sociales nos ofrecen diversas ventajas con respecto a los medios
tradicionales de reclutamiento de personal, cada vez somos mas los empleadores
gue las integran como parte de sus fuentes de reclutamiento y estamos obligados a
la transformacion. Este es el motivo, por el cual el departamento de Atraccion de
Talento debera aprender a optimizar y utilizar debidamente las redes sociales como
canal fundamental y complemento para el reclutamiento; moverse en la red con mas
agilidad y dar respuesta de una forma mas rapida a los candidatos que se estan
postulando ya que de lo contrario creara una imagen de empresa obsoleta, por lo

tanto, no atractiva.

El incursionar en las redes sociales nos permiten, crear una identidad como
profesionales y darnos a conocer en el mercado laboral, pero también entre los
comparieros de la misma actividad empresarial. Nos esta apoyando en difundir y

compartir informacién de experiencias profesionales, culturales y de valores.

Los resultados obtenidos hasta hoy es captar la atencidon de aquellas personas que
buscan empleo y las que no lo hacen de forma activa, logrando atraer un mayor
namero de postulantes; la difusion de vacantes de forma rapida y eficiente también
se refleja en la reduccion de costos y tiempos de cobertura. De esta forma se
complementa el reclutamiento tradicional con el reclutamiento 4.0 de manera

exitosa.
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Sin embargo, aun se puede trabajar mas con la imagen de la marca en los medios
digitales para generar la identificacion con las jévenes generaciones y crear una
reputacion atractiva como empresa, que permita ver a Grupo Jumex ho como una

empresa mas sino como la mejor oferta laboral.
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Anexos

Anexo 1
GRUPO SOLICITUD DE PERSONAL
JUMEX No.
Fecha:| 09/04/2020
Datos del Departamento Solicitante

Empresa: Nombre del solicitante:

Departamento solicitante: Extension:

Direccién a la que reporta: Centro de costo:

Datos generales del puesto vacante

Titulo del puesto: | Posicion:

NUmero de personas solicitadas: |Se requiere para el dia:

Motivo de la requisicion: I~ Reemplazo I~ Nueva creacion [ Adicion temporal

Si es nuevo puesto o adicion temporal, indicar que lo ocasioné:

Por cuanto tiempo:

Si es reemplazo, nombre de la persona a reemplazar: Numero de Empleado:
Causa del reemplazo: Clave:

Nombre del candidato que cubre el reemplazo: Numero de Empleado:
Breve descripcion de las labores a desempefiar:

Lector asignado: [T [ Nivel (No sindicalizado) | [ Categoria (Sindicalizado)
Sueldo maximo al ingresar:

Horario de trabajo:

[ T Horariofjo T~ Rotatumo T 12 por 12]Clave horario open:

Otro, especificar:

Dia (s) de descanso:

Perfil general del candidato requerido

Sexo:

I Masculino Femenino

=

Indistinto Edad: de a

Escolaridad:

Afios de experiencia en el puesto:

Idioma requerido:

Manejo de herramientas 0 maquinaria requerida para el puesto:

Otros:

Autorizaciones

Departamento solicitante

Direccion de Area Jefatura de Personal

Gerencia de Compensaciones

En caso de plaza de nueva creacion o temporal:

Direccién de Recursos Humanos Direccion General

REINGENIERIA DE PROCESOS

J.L.IBARRA

R.V.

FRI-014

J.A. PONCE
FE.....07.10.2002
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Anexo 2

Acuerdo de Servicio de Atraccion de Talento

OBJETIVO

Establecer lineamientos, requisitos y tiempos que el area solicitante y Atraccion de Talento deberan cumplir para la cobertura oportuna y exitosa de la
vacante.

Vacante:

Proporcionar a Atraccion de Talento el perfil y descripcion del puesto. Presentar una terna que cumpla con el perfil de puesto establecido en este
Respetar el tiempo establecido para presentacion de terna. Acuerdo de Servicio.

- ; o ; o o . : o . ; blecid do e §
Tomar decisicion en el tiempo establecido en este Acuerdo de Servicio. Dar retroalimentacion a los participantes del proceso, una vez cubierta la vacante.

erramientas ce Evalua

n

Nivel Dias para presentar Entrevista e Pl Assessment Center
Bec ario 70 - 14 x
Porsonal de Apoyo 10 x
list ialista, T rainee. Vendedor 14 x x
Coordinador , Supervisor 21 X X
Jofe, Gerente 28 x x x
1.- Competencia
1.- Apego a Valores Jumex 1234 6.- Coperacion Proactiva 1234 11.- 1234
2.- Excelencia en Resultado: 1234 7.- Calidad 1234 12.- 1234
3.- Orientacion al Servicio 1234 8.- Liderazgo 1234 13.- 1234
4.- Toma de Decisiones 1234 9.- Trabajo Bajo Presion 1234 14.- 1234
5.- Iniciativa 1234 10.- Comunicacion efectiva 1234 15.- 1234
T A EXpertc 3+ —En D T=NoD:
2.- Competencias Técnicas:
1.- 1234 3.- 1234 5.- 1234
2.- 1234 4.- 1234 6.~ 1234
Métrica: 4.- Experto 3.= e T—No
3.- Perfil
Escolaridad:
Experiencia
Clave:
Observaciones:
4.- Describe las 3 funciones prinicpales de la vacante:
5.- Nombre de la vacante en el mercado y empresas referidas:
6.- ;Cuentas con referidos paratu vacante? Si _ No Fuente: Interno Externo
Fecha compromiso para el envio de informacion de candidatos referidos Nombre:
Nombre:
7.- Medio de selecciondel candidato: Nombre:
E Entrevista de Candidatos Assessment Center "Politica RyS
Entrevistadores en Area:
Entrevistador 1
Entrevistador 2
Entrevistador 3
Fecha de Acuerdo de Servicio Fecha Compromiso para Fecha Compromiso de
entregar Terna Eleccién de Candidato
9 - **Body asigando: Pendiente
**Es es colaborador que estara aompafiando al nuevo ingreso en su proceso de induccion.
Jefe de la Vacante Atraccion de Talento

Nombre y Firma Nombre y Firma



Anexo 3

GRUPO
wJUMEx SOLICITUD DE EMPLEO —

AGRADECEMOS DE ANTEMANO AL SOLICITANTE EL INTERES QUE MUESTRA / /
POR COLABORAR CON NOSOTROS.

f PUESTO QUE SOLICITA )
( CORREO ELECTRONICO 5

I.- DATOS PERSONALES

(NOMBRE (S) APELLIDO PAT. APELLIDO MAT.
DOMICILIO C.P. TELEFONO LOCAL Y CELULAR
COLONIA POBLACION ESTADOCIVIL  |SEXO CARTILLA
F() M() ISI() NO()
EDAD FECHA DE NACIMIENTO NACIONALIDAD AFIL. SEGURO SOCIAL
CUENTA CON CREDITO  [LICENCIA CURP RFC
UNFONAVIT? SI( )NO( )[Si( ) NO( )
Il.- DATOS FAMILIARES
( NOMBRE OCUPACION
PADRE
MADRE
ESPOSA (0)
HIJO (S)
HERMANOS
-
lll.- ESCOLARIDAD FECH. :
e i1 ANOS CURSADOS CERTIFICADO
DE | A
SECUNDARIA:
PREPARATORIA:
N
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[ FECHAS =)
ESCOLARIDAD o 7 ANOS CURSADOS CERTIFICADO O TITULO
COMERCIO O TECNICA:
PROFESIONAL:
ACTUALMENTE ESTUDIAS  SI( ) NO( ) QUE?
| J
IV.- EMPLEOS ANTERIORES : (Escriba primero su actual 6 su ultimo Trabajo )
N
( EMPLEO ACTUAL O ULTIMO|  EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ANTERIOR

FECHA DE INICIO

FECHA DE TERMINO

NOMBRE DE
LA COMPANIA

GIRO

DOMICILIO

TELEFONO

PUESTO

SUELDO INICIAL

FINAL
NOMBRE Y
PUESTO DE SU

JEFE INMEDIATO J

(" COMO SE ENTERO DEL EMPLEO? PUEDE ROLAR TURNOS?
SI() NO() PORQUE?
ESTARIA DISPUESTO A VIAJAR ? ACEPTARIA TRABAJAR EN PROVINCIA? Si() NO()
Si( ) NO( ) PORQUE ?
TIENE NEGOCIO O ALGUNA ACTIVIDAD QUE LE GENERE INGRESOS? TIENE PARIENTES EN LA COMPANIA?
Si() NO( ) Si() NO ()

A CUANTO ASCIENDE $ QUIENES:
EN CASO DE EMERGENCIA A QUE PERSONA SE LE DA AVISO ? TELEFONO
NOMBRE :
DIRECCION: -
" J

HAGO CONSTAR QUE LOS DATOS PROPORCIONADOS POR MI EN ESTA SOLICITUD SON VERDADEROS,
CUALQUIER INEXACTITUD SERA CAUSA SUFICIENTE PARA LA CANCELACION DEL CONTRATO DE TRABAJO.

FIRMA DEL SOLICITANTE



Aviso de Privacidad Recursos Humanos

1.Responsable

En cumplimiento con la Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesién de los Parti , le inf a nuestros prosp de emp , emple y
ex empl que el R ble de Trat de Datos P es GRUPO JUMEX, S.A. de C.V., con domicilio en Carretera México-Pachuca KM 125, Colonia Rustica
Xelostoc, Ecatepec de Morelos, Estado de México, C.P. 55340, México; domicilio en el cual hemos puesto a su disposicion los mecanismos para ejercer sus Derechos ARCO
(Acceso, Rectificacion, Cancelacién y Oposicion) asi como para revocar su consentimiento ylo limitar el uso de sus datos personales.

Para efectos de este Aviso de Privacidad, Grupo Jumex, S.A. de C.V. esté conformado por: Alijumex, S.A. de C.V.; Jugomex, S.A. de C.V.; Botemex, S.A. de C.V.: Jumex Mexicali,
S.A. de C.V.; Corporativa de Servicios Vilore, S.A, de C.V.; Vilore Servicios, S.A. de C.V.; Comercializadora Eloro, SA.; Frugosa, SA. de C.V.; La Juguera 2000, S.A. de C.V.;
Globarco, S.A. de C.V.; Isasi, S.A. de C.V.; Fundacién Jumex, A.C.; Coleccién Jumex, A.C.; Instituto Jumex para la Salud, A.C.; Frugomex, SA. de C.V.; Chinguayo, S.A. de C.V.;
Eula, SA. de C.V.; Solope, SA. de C.V.; Jumex Colombia, S.AS.; Jumex Costa Rica, S.A.; Jumex Centroamericana, S.A. de C.V.: Jumex USA, Inc.; Jumex Guatemala, S.A.; Jumex
Honduras, S.A. de C.V.; Jumex Panams, S.A. y Jumex Dominicana, S.A..

2. Formas de obtencion .
La forma a través de la cual obtenemos sus datos personales es de manera directa o personal, a través de mecanismos fisicos ylo digitales, cuando usted la proporciona a través de
una solicitud de empleo entregada en nuestras sucursales y/o en nuestras oficinas administrativas.

b sus datos através de

por terceros, por agencias de iento de personal contratadas por Grupo

Jumex.

3. Tratamiento de datos personales

A efecto de que todos nuestros colaboradores conozean qQue hacemos y como usamos sus datos personales, les hacemos saber Qué datos personales recabamos y con qué finalidad
las éreas de nuestra empresa los tratan. :

Los datos personales de los cuales se realiza el tratamiento en Grupo Jumex son:
.

Acta de Nacimiento . Edad e Licencia de conducit
= Antigledad laboral N Educacién (primaria, secundaria, . Lugar de nacimiento
*  Automovil (Placas, Marca, Colory ia, universitaria y . Nombre completo
Modelo), e Egresos e Nombres de familiares
. Cargo o Puesto . Estado civil . Numero de empleado
*  Cartade antecedentes nd penales s Estudio socioeconémico ¢ Nimero de Seguridad Social
e Cartas de presentacion s Examenes de habilidades e Pasatiempos
. Clave Interbancaria (CLABE) y Banco . Fecha de nacimiento . Permisos de migracién
«  Clave Unica de Registro de Poblacion e . Firma Autografa *  Recomendaciones laborales (Cartas)
(CURP) *  Fotografias *  Recomendaciones personales (Cartas)
Comprobante de domicilio ¢ Histerial académico ¢ Referencias personales
Comprobantes académicos (titulo, o Historial crediticio *  Registro Federal de Contribuyentes
certificados y constancias), s Historial laboral *  Seguro de gastos médicos
*  Correo electrdnico personal e Identificacion no oficial (entre ellas: s Seguro de vida
. Cuentas bancarias licencia de conducir) . Solicitud de empleo
. Curriculum vitae - Identificacion oficial (entre ellas: credencial s Teléfono movil
. Datos de propiedades de elector, cédula profesional, visa, «  Teléfono oficina
. Datos financieros de anterior trabajo pasaporte y/o cartilla militar), - Teléfono particular
o Declaraciones fiscales e Idiomas *  Titulos obtenidos
*  Declaratoria de nacionalidad ¢ Ingresos e Vigjes locales y/o internacionales
. Dependientes econdmicos . Juicios de cualquier indole y Procesos en . Visa
*  Domicilio personal . los que ha sido demandado
Los datos personales sensibles de los cuales se realiza el tratamiento en Grupo Jumex, son:
. Accidentes de bajo, medianoy alto riesgo . Habitos sexuales
. Afiliacién sindical . Historial clinico (| i médicas; I irlrgicas;
. Afiliacion religiosa Consumo  de i Diagnésti clinicos;
«  Datos de identficacion (voz, huellas digiteles, color de cabello y Alergias; Anélisis clinicos (Radiografias, Sanguineos y Tipo de sangre);
Medidas fisicas (Tallas de estatura y peso)) Resultados de Antidopping (Consumo de drogas); Nimero de
. Exa icométricos y i embarazos ylo partos; Salud dental; Signos vitales ylo Vacunas)
»  Estado de salud (Como son: Enf tarias, psicologi *+  Historial crediicio
sexuales y /o de otro indole) »  Origen énico y racial
. Estudio socioeconémico : ¢ Carta de Antecedentes no penales
*  Ex&menes de habilidades
Las finalidades primarias para las cuales recabamos sus datos personales son {as que dan origen y son necesarias para la existenci imiento y imi de la relacion
juridica que con empl | eX ylo prosp de empk ¥ que se enlistan a continuacién:
. Evaluacion de candidatos v . Trémites de Seguros y su registro
*  Control de Personal - *  Cumplimiento de Normas de Seguridad e Higiene Laboral
*  Control de Trénsito de personal. «  Cumplimiento 2 otras leyes, normas oficiales y reglamentos locales o
«  Elaboracién y actualizacién de Contrato de Trabajo federales.
. Pago de prestaciones laborales . G iento a prog y certi laborares y
¢ Cumplimiento a obligaciones de seguridad social previstas en la ¢ Contratacion en sedes Jocalizadas fuera de Meéxico (Embajadas,
legislacién laboral Consulados, asi como Servicios de Contratacion)
Con respecto a finalidades secundarias en las que reali el iento de datos de empleados, ex emp ylo prosp de empleados, se enlistan 2
continuacion:

. Dar referencias personales a terceros que lo solicitan al Area de Recursos Humanos
. Dar referencias laborales a terceros que lo solicitan al Area de Recursos Humanos
o Crear un Catélogo de Talentos que permita en lo futuro contactarie para realizarse una oferta de trabajo
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Adicionalmente, con la finalidad de p ionar seguridad 2 los les que en las i i de Grupo Jumex se utiliza un circuito cerrado de video
vigilancia el cual genera grabaciones de las personas que acceden fisicamente., ‘ )

Para dar cumplimiento a las finalidades que se indican en este punto, el tratamiento de datos personales es realizado tanto en formatos electrénicos como fisicos.
4, Consentimiento

Los datos personales que recabamos'y de los cuales se realizan los tratamientos de acceso, consulta, aimacenamiento, modificacion y remision se apegan a las finalidades que
hemos descrito.

En caso de que usted decida revocar el consentimiento o limitar el uso de sus datos personales, deberé hacer uso de la Ventanilla ARCO que hemos dispuesto para usted, ya sea a

través de los medios electronicos que se indican para ello en la seccion correspondiente de este Aviso o en forma personal en el domicilio del Responsable.

Esi indicar que la de su i no p! a cuando el i de sus datos sea io para cumplir obligaci juridicas, por
excepciones de ley (laboral, comercial, fiscel, propiedad intelectual, administrativa o cualquier otra no prevista en este opor ion de autoridad
5T i i oi ional

En GRUPO JUMEX, S.A. de C.V., no se realiza la ia de sus datos les fuera de México, tampoco los utiizamos para cualquier otra finalidad que no sea de las
indicadas previamente en este Aviso de Privacidad. .

6. Ventanilla ARCO

A efecto de ejercer sus Derechos de Acceso, Rectificacion, Cancelacion y Oposicion, asi como para revocar su consentimiento ylo limitar el uso de sus datos personales para su :

tramitacion esta disponible el Formato en ef Departamento de Privacidad ubicada en las oficinas que se indican en el sigulente parafo; en dicho formato indicamos los plazos, medios
asi como los requisitos de forma que deberé cumplir de acuerdo a lo establecido en Ia legislacion vigente.

La solicitud de Derechos ARCO la puede usted solicitar en nuestro Departamento de Privacidad ubicado en GRUPO JUMEX, SA. de C.V.,, con domicilic en Carretera
Meéxico-Pachuca KM 12.5, Colonia Rustica Xalostoc, Ecatepec de Morelos, Estado de México, C.P. 55340 dentro de los horarios de oficina establecidos de Lunes a Viemes de
09:00 2 16:00 horas y siempre en dias hébiles; o en forma Gnica via correo ico @ privacidad@jumex.com.mx .

La solicitud de Derechos ARCO le ser4 facilitada previa la comprobacion de la existencia de una relacion laboral con nosotros ya sea concluida o vigente.

En caso de que usted no Iabore o no haya aborado en Grupo Jumex, ylo sus empresas filiales ylo subsidiarias que se indican al inicio del presente Aviso de Privacidad como
responsables, a efectos de ejercer su solicitud de Derechos de Acceso, Rectificacion, Cancelacion y Oposicion, asi como para revocar su consentimiento ylo limitar el uso de sus
datos personales debera contactar al Departamento de Privacidad ubicado en Carretera México-Pachuca KM 12.5, Colonia Ristica Xalostoc, Ecatepec de Morelos, Estado de
México, C.P. 55340 dentro de los horarios de oficina establecidos de Lunes a Viemes, 09:00 2 16:00 horas y siempre en dias hbiles; en forma telefonica al (55) 5699-1999 o en
forma electr via correo ico a privacidad@jumex.com.mx . ¥

Usted deberé elaborar un escrito libre que contenga como minimo:

a)  Nombre y fina autégrafa. 3

b)  Domicilio para comunicarie la respuesta a su solicitud.

¢)  Copia de [dentificacion oficial del titular, . ‘

d)  Datos personales compartidos con Grupo Jumex, asi como cualquier informacion adicional que usted considere relevante para facilitar la bisqueda de sus datos
personales en nuestras bases de datos. X

&)  En caso de que su solicitud sea procedente usted debera presentar en forma fisica los documentos oficiales que acrediten su identidad, como son: Credencial de
Elector, Cartilla Militar, Pasaporte o Cédula Profesional.

f) La respuesta a su solicitud siempre seré presencial, ya sea a usted o a un representante legal.

7. Acerca de este Aviso de Privacidad .

Si usted desea conocer més sobre este Aviso de Privacidad, es necesario que se presente en GRUPO JUMEX, S.A. de C.V., con domicilio en Carretera México-Pachuca KM 125,
Colonia Ristica Xalostoc, Ecatepec de Morelos, Estado de México, C.P, 55340 dentro de los horarios de oficina establecidos de Lunes a Viemes, 09:00 a 16:00 horas y siempre en
dias habiles ylo contacte a nuestro Departamento de Privacidad enviando un correo electronico a privacidad@jumex.com.mx o via telefénica al en forma telefonica al (55) 5699-1999.

8, Clientes, Proveedores y Visitantes

Con respecto al iento de datos p de clientes, p y visitantes, le Qque el Aviso de Privacidad para dichos perfiles esté a disposicion de ellos en las
areas correspondientes, Para Clientes en Atencion a Clientes y Sitio web hitp: rivacidad; para p dores en las 4reas de Compras y Contabilidad y para visitentes en
las areas de acceso correspondientes de Grupo Jumex.

9. Actualizacién

El contenido de este Aviso de Privacidad esta sujeto a modificaciones que atiendan a actualizacion legislativa en materia de proteccion de datos personales, cambios en el giro social
del Responsable o cambios en la forma de operacion del Responsable,

El medio para dar 2 conocer dichas modificaciones seré a través del sitio fisico o electronico donde se publica este Aviso de Privacidad. Ultima Actualizacién 02/01/18.

—— Aefecto de dar cumplimiento a fa legislacion vigente es requisito que otorgue su imiento expreso a los i y indicadas.

Nombre Completo, Firma y Fecha
O Prospecto de m] O Ex empl
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Anexo 5

JUMEX
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EVALUACION DEL CANDIDATO

Fecha  09/04/2020 |
DIA/M ES/ANO
DATOS GENERALES
Ala Atencion de | |
Departamento | | PIanta:|
Posible Puesto a Ocupar | |
Nombre del Candidato
Favor de marcar con una Vv
Evaluacion Insuficiente Bueno Muy Bueno
Escolaridad r r I~
Experiencia r r r
Disposicion en el Puesto r r r
Presentacion r r r
Evaluacién de Manejo r r r
Aceptado 4 Rechazado r
Razon (es) de la Aceptacion o Rechazo:
DATOS DEL ENTREVISTADOR:
Nombre | |
Puesto: | |
Fecha: |
Firma Vo. Bo.
Entrevistador Jefe Inmediato

FIRMAS REQUERIDAS EN CASO DE REINGRESO

Sindicato

Vo Bo. Personal que est wo sindicalizado Jefe Inmediato Gerente de Area

Jefe de Personal Director de Rec. Hum.

"REINGENIERTA DE PROCESOS

J.L.IBARRA

UR......
R.V......

FRI-059
EGuzmanT
FE ... 25,04,2013
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