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RESUMEN

E! hombre desde siempre ha tendido a agruparse, y éstos son el origen de las
organizaciones actuales, las cuales se pueden definir como la asociacion de dos o mas personas
que tienen una scric de metas en comun. Todas las personas estamos relacionadas con algin tipo
de organizacion., ya que sin los seres humanos no puede existir ninguna organizacién.

La psicologia como ciencia que estudia el comportamiento humano cuenta con diversas
areas para su estudio. Una de ellas es la psicologia organizacional, ya que es la ciencia que analiza
la relacion empresa-empleado mediante diversas actividades. El psicdlogo tiene varias funciones
que desempeiiar dentro de las organizaciones, con las cuales, se logra un mejor funcionamiento de
las mismas. Dentro de las actividades del psicologo en las organizaciones la mas comin es
reclutamiento y seleccion de personal, que consiste en dotar a la empresa del personal idoneo de:

acuerdo a las necesidades de ésta; sin embargo, existen otras areas donde el pslcolog_,o puede

desarrollarse y proporcionar beneficios a la organizacion y a los empleados.

Para llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion hny una_mec

pruebas psncometncas y

la induccion. i : .
En el capitulo tres * Perf | Corporam'o ¢ e lnter. Con” se descnben los antecedentes y las

caracteristicas de la organizacion,

El capitulo cuatro:- “Reclutamlcnto y Seleccnon dec personal en IC” se detallan las

diferentes actividades det psxcolog,o realizadas durante un afio y cinco meses: Las cuales se
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enfocaron principalmente a reclutar y  scleccionar personal para la empresa, claboracion de
estudios de clima laboral y de investigacion salarial en materia de seguridad.
Por dGltimo en . el capitulo cinco, “Conclusiones” se enuncian algunas reflexiones y

sugerencias para mejorar el principal problema de la empresa : rotacion de personal.
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INTRODUCCION

Una de las ciencias que permite el estudio del entorno social ¢s la psicologia la cual es

_definida comtinmente como el estudio de la conducta tanto animal como humana. La psicologia

como_toda ciencia“ cuenta con dreas que se especializan en el estudio de! hombre dentro un
contexto determinado ; de esta mancra tenemos que las areas de la psicologia son: Social, clinica,
experimental, educativa y organizacional.

- En todas las organizaciones siempre hay patrones de comportamiento, y estos canones
determinan las caracteristicas gencrales de la organizacion. Estas normas de conducta son de
interés para la ciencia que estudia ¢! comportamiento humano dentro de las organizaciones: la
psicologia organizacional. El area industrial tiene un amplio campo de investigacion y desarrollo,
pues el recurso mas importante para el crecimiento de una organizacion es ¢l humano.

No abstante, al psicologo se le ha encasillado a realizar (gencralmente) sélo una actividad:
la de reclutamiento y seleccion., sin realizar un seguimiento de cual es cf desempefio de un nuevo
empleado. ) )

La blsqueda del candidato ideal para cubrir una vacante se da mediante diferentes formas:
grupos de intercambio, bolsas de trabajo, anuncios, etcétera; y una vez reunido a los candidatos, se
lleva a cabo la seleccion, que también puede ser a través de diferentes herramientas:. examenes
psicométricos, entrevistas, evaluaciones técnicas u otras mas; posteriormente, cuando se. han
seleccionado a los candidatos mas apegados al perfil requerido, se presentan en el area interesada
para determinar cual es ¢l candidato que ocupara el pucsto vacante.

La psicologia luego de estudiar el comportamiento de las personas qué integran una °
organizacion ha logrado establecer algunas teorias sobre la dinamica de las organizaciones y con
ellas ha adquirido herramientas con las cuales puede intervenir en diversos aspectos de las
organizaciones y modificar su funcionamiento.

A pesar de que la funcion del psicologo se limita al reclutamiento y seleccion, su labor no
concluye alli, ya que es necesario que el trabajador reciba una capacitacion constante en su drea de
trabajo. Vemos , entonces, una labor mas para el psicologo: Detectar las necesidades de
capacitacion que ticnen las empresas, conocer cuales son las dreas que requieren mayor atencion

para proporcionar la capacitacion necesaria.
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Otro de los aspectos en los cuales puede intervenir el psicologo, es el factor motivacional ,
ya que en la medida en se optimice se tendra como resultado una mayor productividad, asi como
un sentimiento agradable del trabajador al sentirse a gusto en el lugar donde labora.

Este reporte de trabajo se centra en la descripcion de lo que es la psicologia organizacional
y cl proceso de reclutamiento y seleccion, postcriormente se describen las actividades realizadas
por un psicologo en el area de reclutamiento y seleccién en una empresa de seguridad privada, asi

como las conclusiones y sugerencias al respecto.
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Capitulo 1
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

1.1 ;Qué es Psicologia?

A través del tiempo cl hombre se ha caracterizado como un ser social por
naturaleza. De hecho a lo largo de su historia s¢ ha visto inmerso en grupos sociales tales
como la escucla, la familia, ¢! clan, la tribu y las organizaciones entre otras.

Para estudiar el comportamiento social del hombre, se ha auxiliado dc algunas
disciplinas que'él mismo ha desarrollado y perfeccionado. La psicologia con ayuda de
" “ciencias sociales y naturales ocupa una funcién de relevancia: la de orientar y facilitar el
o crecimiento personal y de la comunidad. A la psicologia la podemos definir como la
ciencia del estudio de la conducta humana.

. La psicologia, como todas las ciencias han pasado por un largo proceso de
desarrollo. Durante este proceso se puede descubrir una serie de sucesos th dan a la
psicologia una caracteristica particular, es la ciencia que tardé mds en desarrollarse, en
comparacion con las llamadas ciencias exactas como la fisica o la quimica, ademis la
psicologia ha tenido problemas para definir su objeto de estudio; a principal causa para
definir el objeto de estudio de la psicologia es la complejidad del ser humano (Urbina,
1989). Lo anterior es mas facil comprender si se analizan brevemente algunos de los
diferentes enfoques psicologicos existentes en la actualidad, en donde es posible observar
como algunos de ellos llegan incluso a contradecirse en sus teorias y conceptos acerca del
ser humano. Pero todos tienen el mismo objetivo: el estudio de la conducta humana.

Entre los principales enfoques psicologicos se . encuentran el conductismo, el
humanismo y el psicoanalisis. S ’

El psicoanalisis afirma que toda conducta, ya sea n’laniyﬁes»ta (como el movimiento
ocular) u oculta (como el pensamicnto) esta determinada pbr procesos mentales interiores.
La teoria psicodinamica esta basada en la idea que vlos'pcnsamient‘o's y las emociones
internas son una fuente extremadamente importante en la conducta. Aqui son, el mundo
real o exterior y la vida psiquica interna de un individuo los que se combinan para
determinar todos los aspectos de su conducta. En este caso la conclusion es que la conducta
estd determinada por eventos precedentes internos (los sentimientos y fantasias de la

persona).
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La psicologia humanistica afirma que la conducta del ser humano esta oricntada
hacia una realizacién personal, mediante la bisqueda de la satisfaccion de necesidades de
esta indole. Afirma, ademas, que la conducta del ser humano no esta dircctamente
determinada por el exterior sino que hace hincapié en la creencia de que los individuos

son Unicos y que deben ser libres para hacer. sus proplas elecciones sobre la direccion que

desean tomar en sus vidas. ; :
El principal objeto de estudlo del conducmmo es la conducta, la cual se puede

definir como movimientos corporales y reaccmnes mtcmas y externas del organismo a los
fenomenos del medio ambiente. Entre estos’ movnmlemos y reacciones se encuentran el
andar, el hablar, las secreciones glandulares y todo Mpo de actividades ( Mendlcl\ nggms,
y Kirchenbaum, 1982). :
El conductismo considera “la conducla como_un produclo de la relamon entre eI

os conductlstas el

estimulo y la respucsta” (Sarason I985 77) es decur
componamlemo del hombre esta regido por los evemos o kesumulos que recibe del
ambiente. Para el conductismo una conducta ocurre cuando un evento o estimulo se
presenta en ¢l ambiente. Asi el mundo real o exlenor, .y el ‘elemento fisiologico de un
individuo se combinan para determinar todos los aspectos de su conducta. Se puede
concluir que la conducta esta determinada por eventos precedentes que generalmente son
externos (estimulos reforzadores en el ambiente) (Sarason, 1985).

La psicologia ha perdido el pudor a dedicarse a dreas especificas de investigacion
que anteriormente no sc consideraban cientificas. El interés en incluir variables cognitivas
en la explicacion cientifica de la conducta forma parte de un cambio de actitud general
dentro de la psicologia, “se ha reconocido a los factores cognitivos la suficiente importancia
en la explicacion de diversos fendémenos relacionados con la percepcion: el lenguaje, la
memdria, y ¢l pensamiento, como para considerar a la psicologia cognitivo-conductual
como una area de estudio formal™ (Kazdin 255, 1983).

Dentro del conductismo radical se ha evitado. la utilizacion de conceptos
mediacionales y de variables intermedias en la explicacién de la conducta y en el disefio
de técnicas para alterarlas. Tanto los prmclplos teoncos como los metodologicos del
analisis aplicado de la conducta ponen su acento en la conducta manifiesta y en los

acontecimientos ambientales que influyen sobre ella.




Los tratamientos cognitivos representan una orientacion nuecva en el estudio de la
conducta. Esta orientacién se desarrollé como consecuencia de la insatisfaccion con las
explicaciones estimulo respuesta (E-R), y como fruto de la investigacion que ha
demostrado ¢l papel de los procesos de pensamicnto en el control de la conducta. El
desarrollo de la investigacion y de la teoria de psicologia cognitiva-conductual puede
comprenderse examinando la propia evolucion del conductismo, en donde se pueden
distinguir tres ctapas:

La etapa inicial puede caracterizarse por la postura de Watson, en donde se exalto c!
objetivismo como el fundamento de una psicologia nueva, pues consideraba a la conciencia
y a los estados subjetivos como temas que no podian abordarse mediante el estudio
cientifico. k :

La segunda fase del conductismo se caracteriza por - la introduccién de conceptos
mediacionales en las relaciones entre estimulos y respucstas. En la explicacion del
aprendizaje empezo a tenerse en cuenta el papel de las variables relacionadas con el

organismo; y de esta forma la psicologia E-R se convirtié en psicologia E-O-R.

La terccra ctapa en la evolucion del pensamiento conductista, se ha caracterizado
por su interés en temas ignorados por lo general por otros teoricos del conductismo, pero

no por otros; entre estos temas se encuentra el pensamiento, la percepcion, los procesos -

motivacionales y la mediacion en general.

Un interesante intento de conjugar el conductismo con la cognicion fue llevado a

cabo por Miller, Galanter y Pribram, estos autores expusieron una teoria que . - podria

encajar en un “conductismo subjetivo” . Su postura era cognitiva hasta el punto de que

reconocian la influencia de las ideas de un individuo sobre su conducta. (Kazdin; 1983).

Y es en este esquema (cognitivo conductual) bajo el que se regird este escrito, ya la
mayoria de los procedimientos dela psicologia organizacional se basa en dicha teoria.

La psicologia es una de las disciplinas mas amplias en cuanto a sus dreas de

investigacion, la cual tiene implicaciones en distintas subiarcas como son: educativa: en

donde se promueve el desarrollo integral del estudiante para que pueda aprovechar sus
recursos en el mejoramiento de su ambiente familiar y social al elegir su profesion u

ocupacion; clinica: que tiene como base la psicologia de la personalidad e intenta conocer y

comprender lo que el ser humano tiene de singular (Shein y Sicilia, 1981 en Harrch1983);




social: ecstudia las influencias socioculturales en la actividlad humana individual;
experimental: estudia la conducta animal y se lleva a cabo con el objeto de comprenderla
conducta humana en situaciones semejantes e industrial: a la cual podemos definir como la
ciencia que apoya a la relacion empresa-empleado mediante diversas actividades. Su
importancia radica en que permite detectar las necesidades de una organizaciéon para
proporcionar (de acuerdo a los problemas y posibilidades de la empresa) soluciones a las
mismas.

1.2 Psicologia Organizacional

Cabe sefialar, que los origenes del drea industrial no tienen registrada fecha exacta,

 Siegel (1975) considera que fue con la publicacion de “Psicologia, eficiencia industrial” de
Hugo Munsterberg que se empezo a dar cierta importancia a la relacion entre rendimiento y
productividad. Y es el mismo Siegel (1975) quicn seiiala que los psicologos americanos se
mostraban inclinados a concentrarse mas. que nada cn los problemas de seleccion y
colocacion de personal.

Por su parte Korman (1987) considera que fueron dos los psicdlogos industriales
hasta antes de la Primera Guerra Mundial: Walter Dill Scott y Hugo Munsterberg, los
cuales ticnen en comun haber sido discipulos de Wilhelm E. Wundt ( fundador del primer
laboratorio de psicologia experimental). Ambos realizaron trabajos orientados a la
optimizacion de la relacion entre empresa y empleados.

Sin embargo, el mayor auge de ésta se da a partir de la Primera Guerra Mundial a
través de la peticion del ejercito Estadounidense al manifestar la necesidad de seleccionar y
clasificar a millones de reclutas. Es decir, a partir del planteamiento de como wilizar de
manera mis eficaz a millones de hombres que solamente se necesitarian emplear durante la
guerra, basicamente la cuestion consistia ¢n como seleccionar a las personas que deberian
ocupar puestos destacados, especializados. Es asi, que se elaboraron los primeros tests. Sin
embargo, es hasta 1924 que el interés sobre los resultados que pudo proporcionar esta
ciencia se consideran, cuando se descubre que las condiciones sociopatologicas del
ambiente laboral podrian tener mucho mas importancia que las condiciones fisicas. De esta
forma, la industria comicnza a darse cuenta que los psicologos estaban en condiciones de

resolver los problemas mas apremiantes en las empresas.
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Schultz (1985, 327) define a la psicologia organizacional como: “la aplicacion de
los  métodas, acontecimientos y principios de la psicologia de las personas en el trabajo™.
Por lo tanto un psicologo organizacional observa cl comportamiento de los trabajadores,
pcrd también se ocupa de sus motivaciones, emaociones, ideas y descos; y aunque éstos no
puedan ser observados como tal, lo que el psicologo debe hacer es cvaluar sus efectos.
Por otro fado Bass (1992, en Pineda 1995) define a la ciencia que auxilia el area
industrial como psicologia de las organizaciones y la concibe como la ciencia que se ocupa
de los productos y procesos para los negocios, las acciones reciprocas que ocurren entre los
hombres y los materiales. “De una tecnologia aplicada avanzamos hacia una ciencia
definida de la organizacion valiéndonos de conceptos pertenecientes a la psicologia general.
Asi por ejemplo, s¢ estudian factores tales como evasion, que en la industria se presenta
bajo forma dc apatia, fantasia, renuncia, ausencias y llegadas tarde. Ello se hace en lugar de
concentrar la atencion sobre un sintoma determinado del personal, tal como una rotacion
evitable de personal. Es como una parte mas general de los elementos dinamicos que
abarcan lo que atrae a un empleado y hace que se apegue a su trabajo™ (p. 23).
:Sin embargo, cuales son las actividades en las que el psicologo puede resolver
problemas?, es decir, jcudles son las actividades de un psicologo?. Ribes, Fernandez,
“Talento, Rueda y Lopez (1980), mencionan que las actividades profesionales del psicologo
prevén dos dimensiones bien definidas. La primera es la intervencion directa del psicélogo
_en la solucion de problemas concretos o en el desarrollo de soluciones nuevas. La segunda
es'la' actividad del psicologo mediada profesionales y no profesionales. La actividad
: gcnérica del psicologo como profesional, incluyendo dentro de ésta su labor como
: investigador basico y aplicado, se encuadra en aquellas situaciones sociales en que el
‘factor humano es determinante. Ribes, Fernandez, Talento, Rueda y Lopez (1980), definen
cinco funciones prolfesionales del psicélogo en relacion con los factores humanos:

1) Funciones de deteccion de problemas,  definidos ya sean en términos de
carencias de forma de comportamiento = socialmente deseables, o de
potencialidades cuyo desarrollo es requerido para satisfacer prioridades
individuales o sociales. Esta funcion comprende las arcas tradicionales de

evaluacion y diagnostico. .
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2) Funciones - de desarrollo que consisten en promover cambios a nivel
individual o -de grupos, para facilitar la aparicion de comportamientos
potencnales rcquendos para el cumplimiento de objetivos individuales y de
grupo. en lo que ‘a’ ;recursos humanos se refiere. Esta funcion incluye
l‘undamentalmcnte Io que en forma tradicional se le ha denominado

. educaclonycapacnac:on
3) Funciones de rehabllltacmn dmgldaﬁ al remcdlo de aspectos deficitarios en

el componannemo de |nd1v1duos o de grupos Comprendc actividades de

rceducaclon

4) Funciones de planeamon Y prevencton' relactonadas con el disefio de

ambientes, prediccion de problema a medl no largo plazo, y difusién de

algunas actividades profesxonales de apoyo entre personal paraprofesional y
no profesional,

5) Funciones de investigacion, que se dirigen a la evaluacion controlada de
instrumentos de medida al disefio de tecnologia y al establecimiento de
habilidades interdisciplinarias cn el area de la salud y del cambio social.

Estas funciones generales del psicologo como especialista en el comportamiento
inciden en areas de problemas y escenarios sociales de indole variada. Cabe destacar
cuatro areas-problema generales: la salud publica, la productividad, la instruccién
(definida como un area que incluye procedimientos educativos informales) y la
ecologia y vivienda. Los escenarios en que afectan estas areas-problema son: las
instituciones de salud, de educacidon, de reclusion, el laboratorio y los centros laborales
y de produccién.

1.3 Campo de trabajo del Psicélogo Organizacional
Y icuales son estas dreas en las que el psicologo puede resolver problemas en las
empresas?

Al respecto Schultz (1985) menciona que el area de trabajo del psicologo industrial
recae en 7 aspectos:
I. Seleccion y adiestramiento de empleados.

2. Espiritu de equipo y satisfaccion con el trabajo.

. 3. Motivacion al empleado.

e i




4. Evaluacion de rendimiento, y;
5.. Productividad.
Por su parte McCollan (en Blum y Naxlor. 1985) dlsungue basicamente 6 categorias

generales para agrupar las actividades del ologo dentro de la industrial:

o Scleccion de personal. Se refiere a:la seleccion de emplcados para cubrir determinados

puestos. : :
o Desarrollo de personal. Evaluacnon del deecmpeﬁo. de puestos, medicién de las
actitudes, desarrollo de cjecutivos y consejo pcrsonal alos empleados ’
Ingenieria humana. Disefio de equipos y productos.
Estudio de la "productividad. Actitudes relativas tanto a la fanga dc Ios lrabajadores
como la iluminacion y el ambiente general de trabajo.
Administracion. Actividades referentes a las actividades admlmst rativas.
Otras. Accidentes y seguridad, relaciones laborales, ctc.
Por otra parte Dunnette y Kirchner (1986), tienen su particular punto de vista, el cual
queda manifiesto al expresar que, dado que es el trabajo donde el hombre invierte mas
- horas dentro de su vida, resulta ser un buen sitio para el estudio del comportamiento. Y
afirman que un psicologo que se ocupa en la conducta industrial estd muy interesado en
crear circunstancias optimas para la utilizacion de los recursos humanos de la industria. De
“esta manera el psicélogo sera ¢l mediador entre la empresa y el empleado, interesandose en
problemas complejos tales como la productividad humana, ejecucion del trabajo,
aprendizaje y adquisicion de habilidades, motivacion, incentivos, circunstancias
ambienales, asi como seguridad fisica y mental
Radriguez (1987) considera que el psicdlogo dentro del area organizacional cubre un’
gran nimero de necesidades de la organizacion, por ejemplo: ‘
~ Reeducacion de las actitudes individualistas destructivas
~ El proceso de comunicacion y sus obstaculos.
~ Motivacion para ¢l trabajo y la colaboracion.
~ Seleccion de personal.
» Métodos de capacitacion.
~ Integracion de equipos de trabajo.

~ Mancjo de conflictos.
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> Creatividad.
Resistencia al cambio.

v

Ay

La psicologia de las muchedumbres.

\Y

: Relaciones de sumision y liderazgo.
' Con base en lo anterior, podemos afirmar que dentro del area organizacional el
. psicologo tiene un amplio campo de investigacion y desarrollo. La razon para afirmar lo
Vanrlyeriorr es que el recurso mas importante para el crecimiento de una de una empresa es el
hufnano, y el psicologo como estudioso de la conducta podria proporcionar un amplio
panorama de como optimizar la relacion empresa-empleado. Sin embargo, la realidad cs
que el psicdlogo dentro del drea industrial se limita a llevar a cabo el proceso de seleccion y
' capacitacion al personal, sin realizar un seguimiento de cse nuevo empleado. Esto puede
justificarse con el argumento de la falta de conciencia por parte de las empresas acerca de la
relevancia de esta labor del psicologo. Sin embargo, como lo menciona Peiro (1981), en
otras organizaciones la funcion del psicolopoe no se fimita s6lo a 1a aplicacion de Tests, pues
asesora al departamento de relaciones industriales en las negociaciones contractuales que la
empresa sostiene con el sindicato, o prepara las investigaciones de campo orientadas hacia
la mercadotecnia donde analiza las costumbres del ama de casa cuando hace las compras en
el supermercado mas proximo, también puede dar asesoria al gerente para mejorar el nive!
de vida de los trabajadores y mejorar la produccion al mismo tiempo.
En este sentido, el area industrial busca la manera en quc estan relacionados la empresa
y el empleado, y de esta forma poder establecer una via de comunicacion entre ambos para
optimizar recursos. Hay que recordar que el primer contacto que el sujeto tiene en la
empresa, generalmente cs, a través del departamento de reclutamiento y seleccion ya que
éste es el encargado de proveer a la empresa del recurso humano, la busqueda del contacto
ideal para cubrir un puesto vacante.
Esta es la funcidn que el psicologo debe realizar en el drea industrial, sin embargo, no

sicmpre puede ser cubicrta en su totalidad, ya sea por - limitaciones administrativas,

organizacionales, econémicas o de tiempo. :
Esta problematica se pone de manifiesto con mayor ‘énfasis en empresas de seguridad
privada.(las cuales han proliferado de manera sobresaliente en los ultimos S afios) en las

que las condiciones de trabajo, horario, el abuso del poder y principalmente el salario, no

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




12

nos permite cumplir con el objetivo principal del departamento de reclutamiento y
seleccion de personal: el de garantizar el contratar a aquellos empleados adecuados para
ayudar a la empresa a lograr su meta principal: ofrecer un servicio de calidad al cliente y

que permita satisfacer las expectativas del mismo.
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CAPITULO 2
EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El elemento humano es el factor mas importante dentro de una organizacion, ya que
dependiendo del tipo de personal con que cuente una empresa sera el desarrollo de la
misma. Ahora bien jqué es seleccion de personal? Podemos decir que es el procedimiento
para encontrar al candidato ideal para cubrir una vacante existente al menor costo.
Tomando en cuenta las necesidades de la organizacion en la que se realiza la seleccion de
personal.

Para realizar un adecuado proceso de reclutamiento y scleccion de personal  se
deben llevar:a cabo’ diferentes actividades, poniendo especial cuidado en la realizacion de

cada una de cllas; cstas actividades . son:

Vacante. Qo :
Requisicion de personal.
Analisis del puesto.
Descripcion del puesto.
CoreE Especificaciones o requisitos para el puesto.
Reclutamiento; -~ :
o ; Fuentes de reclutamiento internas.
Fuentes de reclutamiento externas.
: . Inventario de personal.
Recepcion de candidatos.
Seleccion. Solicitud de empleo y curriculo vitae.
' Entrevista previa.
Evaluaciones.
Entrevista profunda.
Examen médico.
Manejo de los candidatos.
Recepcion de los documentos.
Contratacion.
Programa de induccién

Para  cubrir. una vacante existe .un ' proceso, el cual’ va a variar de

‘acuerdo ‘a: las’_ necesidades y . recursos .de la - empresa. ' Sin embargo, (qué es

una vacante y -cudl es. el proceso.de . seleéciéh “ideal en.: una empresa?. Una

vacante puede ser definida como- un’ puesto que no tiene titular.. El surgimiento de

a3
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una vacante puede tener basicamente dos origenes: nueva creacion, lo cual significa que no
existia ese puesto en la organizacidn y debido a las necesidades que se van presentando el
- area se ve en la necesidad de contratar a una o varias personas mas;, y sustitucion cuando el
puesto ya existe y el titular es promovido.dentro de la organizacion o por alguna razén
. decide dcjar la empresa por lo cual seré necesario buscar un sustituto.
La necesidad de cubrir una vacante se e hace saber al area de seleccion mediante un
- formato d@: requisicion de personal sefialando la razon de la vacante, fecha a ser cubierta, si
o es cvgniual; sucldo, horario, departamento, y caracteristicas del candidato.
S [’ostcriomu:nic se lleva un anilisis y evaluacion de puestos; sin embargo no siempre
e"svposiblc "ya due algunas empresas no cuentan con tales evaluaciones, las cuales van a
"d‘c't'érminaryv tos reciuerimienlos que debe satisfacer la persona para ocupar el puesto
. éﬁcieﬁiemémc asi como el salario asignado. En caso de no existir dicho analisis y
evaluacién, debera procederse a su elaboracion para poder precisar que se necesita y cuanto
’ se |e pagara. Pudiera decirse que una vacanie os una pieza faltante en una maquina. Si no se
tiene una idea de la forma de esta pieza ni de sus funciones, es imposible lenar el hueco.

Una vez que se conoce cuales son las caracteristicas que ¢l candidato debe cubrir
inicialmente para ocupar el puesto vacante se procede a la localizacion del mismo: el
primer paso es recurrir al inventario de recursos humanos para detectar si alguna de las
personas que trabaja en ese momento puede ser promovido y cubrir la vacante que se tiene
Quiza convenga explicar de una manera que es un inventario de R.H. como se planteo en
un inicio, la idea que el entrevistador debe tener en el momento de realizar la entrevista es
visualizar ia proyeccion y crecimiento que el nuevo empleado puede tener en la
organizacian. De tal manera que el inventario de R.H. debe permitir conocer la experiencia,
habilidades, conocimientos, intereses, actualizacion cn el trabajo, etcétera. De cada uno de
los miembros de la misma, con el objeto de cubrir los puestos que vayan quedando vacantes
y - puedan planearse los cursos de entrenamiento necesarios para hacer frente a las
necesidades futuras y presentes de la organizacion. En el caso de que la empresa no cuente
con un inventario de R.H. se debera recurrir a otras fuentes de reclutamiento.

Segun Arias (1980), un inventario de recursos humanos debe contener, al menos, la

siguiente informacion, la cual no esta organizada ni por orden de importancia ni por nivel

de realizacion:
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1.” Numero de personas en cada categoria y en cada puesto.

Edades de las personas.

. Actitud de cada persona hacia su trabajo y hacia su organizacién.

Nivel de eficacia dec cada persona de acuerdo a las normas establecidas.

Objetivos personales de cada miembro.

N

Nivel d conocimientos y habilidades de cada persona para sus puestos y otros
puestos.

7. Orientacion profesional o vocacional de cada pcrsonay.' :

8. Sustitutos potenciales para cada puesto fuera de la organizacion.

9. Fuentes de reclutamiento especificos para cada puesto fuera de la organizacion.
10. Tiempo necesario de capacitacion para los sustilutos/poténciales internos.

11. Tiempo necesario de capacitacion para los sustitutos potenciales externos.

12, Tiempo necesario de capacitacion para un novato.

13. indices de rotacion para cada categoria y departamento. .

14. indices de ausentismo para cada categoria y puesto.

15.- Movilidad ascendente del personal. ’

16. Otros.

2.1 Fuentes de reclulanucnlo ) o

E‘(xs\en basxcameme dos npos de i‘uemes de reclutam\emo' internas y externas. Las
prlmeras se ref'crcn a los rccursos con los que cuenta el propno departamento de seleccion
sin la necesidad de recurnr al reclutamiento fuera de la empresa y estas son:

Cartera interna. La cartera interna se conforma con las solicitudes de los candldalos
que no pudieron ser contratados en el momento de presentar solicitud, pero se constdero en
la entrevista que pudieran ser candidatos viables. Estas solicitudes son conservadas y tiene
una permanencia que es variable de acuerdo a las politicas del area de reclutamiento’y
seleccion, generalmente es un periodo de 3 a 6 meses. Una vez que surge una vacante sc
recurre a esta cartera para saber si existe algin candidato que cubra con el perfil requerido y

contactarse con él.
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Referidos - internos. Esta fuente de reclutamiento consiste en las recomendaciones de
familiares y amigos que hacen los mismos empleados, aunque no siempre es posible ya que
existen empresas las cuales por politicas internas no se permite el ingreso de familiares.

Sindicato. Las organizaciones que cuentan con un sindicato tienen en esta otra
fuente de reclutamiento ya que este organismo ticne “derecho™ a cubrir ciertas vacantes.

Las fuentes de reclutamiento exieras se refieren a los contactos que realiza el area
de seleccion fuera de la empresa y son los siguientes:

Intercambio. Esta fuente de reclulamlcnto opcra de la siguicnte mancra: cada
encargado del area de seleccion de cierto numero de empresas se reinen mensualmente con
la intencién de dar a conacer a cada uno las vacantes con las que cuentan y los candidatos
viables que se entrevistaron durante ese mes pero que por alguna razon no tienen cabida en
la empresa, asimismo se proporciona informacion de quienes son las empresas que cuentan
con cartera de candidatos que podrian ser viables para cubrir las vacantes que tiene cada
organizacion.

Bolsas de trahajo. Existen generalmente en las escuelas, aunque también en
organismos como la Comision Nacional del Deporte (CONADE) . Para obtener resultados
de estas fuentes se le proporciona al responsable una relacion de vacantes para cuando se
presenten los sujetos a Henar una solicitud de empleo sean canalizados al puesto mas acorde
al perfil. La relacion se renueva cada semana y en el caso de que se cubra la vacante se le
informa al encargado de esta situacion para que sea eliminada de la relacion y no se sigan
enviando candidatos para un puesto ya cubierto. Otra opcion que ofrecen las bolsas de
trabajo es poder consultar la cartera con la que ellos cuentan.

Iniciativa propia. En algunas ocasiones, el prestigio de la misma empresa lleva a los
candidatos a presentar en las oficinas de reclutamiento y seleccion para émplearse o ser
considerados como un candidato.

“dAmuncios en el periddico. Se publica un anuncio en el periédico mencionando el

puesto requerido, las caracteristicas y gencralmente, lo que la empresa ofrece a cambio. La

- desventaja de cste medio de reclutamiento es que, a diferencia de las anteriores representa
un gasto para la empresa y por otro lado, debido al numero de personas que buscan empleo

por este medio se presentan en las oficinas un gran numero de solicitantes que, en la
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mayoria de las veces, no cubren ni siquicra con el perfil inicial, lo cual representa un
desgaste para el reclutador, pues de una u otra manera se debe atender a esa gente.

Agencias de colocacion. Esta forma de conseguir candidatos es poco usada por el
alto costo que representa. La agencia hace la labor de reclutamiento y seleccién y envian al
aspirante que consideran mas apto, se utiliza, generalmente, cuando es una vacante eventual
o urgente que no puede esperar a que se lleve a cabo todo el proceso.

Asociaciones. Existe otra forma de reclutar que también implica un costo para la
empresa. Son asociaciones que se dedican a tener un banco de datos sobre los candidatos
para todas las arcas y que son boletinados y entregados a las empresas que son socios de
dichas organizaciones, ademas de poder también boletinar las vacantes existentes y recibir
los candidatos que estas asociaciones envian. Su método en el aspecto del reclutamiento y
seleccion es similar al de las bolsas de trabajo. Con la diferencia de que en las bolsas de
trabajo todo es gratuito, micntras que aqui si implica un costo tanto para la empresa como
para el candidato. Los boletines de los candidatos son recibidos cada mes o cada 15 dias.
Las mas grandes en México son: American Chamber of Commerce y la Asociacion
Metropolitana de Ejecutivos en Relaciones Internacionales. A diferencia de las bolsas de
trabajo estas asociaciones llevan acabo constantemente cursos de capacitacion: .y
actualizacion en todo lo relacionado con el drea de Recursos Humanos. ‘

Estas son las fuentes de reclutamiento mas comunes y se va a recurrir- a ellas”
dependiendo del perfil del puesto a cubrir, por ejemplo no se acudiria a una bolsa de'lrabajo
en una escuela para reclutar ayudantes generales. Tambicén es importante Vmenc‘ion',ar que ’sé,
recurre a cada fuente de reclutamiento dependiendo de las posibitidades con qﬁe cuenta la .
empresa, no siempre es posible o adecuado publicar anuncios o no: mdas Ia< empresas

cuentan con membresia de organizaciones como: American Chamber o Amen No debemos

olvidar que el papel del psicdlogo es proveer a la empresa del recurs' _humano y debe

conseguir a los candidatos de una u otra forma. ST

Una vez que se ha localizado la fuente de reclutamicnto y ‘se presentan los
candidatos se lieva acabo una entrevista inicial la cual nos va a dar un panorama general del
perfil del sujeto y podremos descartarlo o continuar con el proceso. Existen algunas
empresas que cuentan con un formato especial para esta entrevista inicial, se denomina

presolicitud y contiene datos basicos como: nombre, edad, direccion, teléfono, estado civil,
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experiencia laboral, etc. Hay también organizaciones que no cuentan con dicho formato y
entonces se le entrega al candidato una solicitud completa la cual contiene datos mas
completos, pues ademds de los antes mencionados arrojan también informacion sobre datos
familiares, nombre y ocupacion de Ios padres, hermanos, esposa, hijos, etc. aspectos como:

intereses a corto y larg,o plazo pasauempos participacion en organizaciones sindicales,

etcétera.

2.2 Fnlrewsm

Respcclo a la entrc ta, Rcycs Poncc (1982) considera que es una de las armas mas

,vahosas de que’ dlspone el enlrevnstador “:la que. se hace para completar datos del

sollcname uene un valor mcalculable solo Que como toda entrevista, vale lo que vale el

enlrev:stador ‘Pero cste pucde hacerse en cierto modo con a practica y el analisis de sus

proyesos en ella”™. (83).

Vamos ahora al espacio fisico y a la importancia que este tiene. Arias Galicia (1982)
sefala al respecto que el espacio fisico asignado a la oficina de reclutamiento y seleccion
debera de proporcionar las facilidades adecuadas a fin de que resulte funcional y reduzca al
minimo las incomodidades que surjan entre la presencia de numerosos candidatos. Es
aconsejable una sala de espera contortable, iluminada y suficientemente ventilada, asi como
cubiculos privados que permitan las condiciones ambientales necesarias para la realizacion
de las diferentes etapas del proceso de seleccion. Al localizar el area de reclutamiento y
seleccion es importante que sea accesible a los solicitantes y evite que estos transiten por
las arcas de trabajo. Por otro lado Reyes Ponce (1982) le concede la misma importancia al
espacio fisico del area de seleccion al sefialar que convienc que sea correctamente arreglada
la sala de espera, por que ella dara al solicitante la primera impresion de la empresa.
Conviene hacer citas lo mas exactas que sean posible, porque de lo contrario se engendra en
el entrevistado un nerviosismo que entorpecera la buena entrevista. Pero como requisito
esencial debemos hacer notar que la sala de entrevistas debe garantizar plenamente el
sigilo, ya que sin esto, el entrevistado nos dira apenas nada importante.

En la pre-entrevista que hacemos, se debe obtener mayor informacion general del
candidato y detectar si cubre inicialmente con el perfil requerido en cuanto a escolaridad,
experiencia, y si el candidalo reune los requisitos iniciales se le explica entonces las

actividades a desarrollar, la organizacién de la empresa, el horario, sueldo y prestaciones,
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probablemente quiera saber algo mas sobre cual es el organigrama de la empresa y su drea,
posibilidades de desarrollo, etcétera. Hay que resolver esas dudas que se plantean pues le
daran al candidato un panorama mas amplio y estara seguro de qué es lo que puede recibir.
Una vez que se tiene un acuerdo entre ambas partes se procede a llevar a cabo una
entrevista profunda. Sabemos la expericncia y aspiraciones que cl candidato nos muestra
pero debemos indagar sobre otros aspecios: relaciones familiares, relaciones con sus jefes y
compaiieros de trabajo, qué es lo que él espera de la empresa, a qué dedica su tiempo libre,
cuiles son sus planes a corto y largo plazo y un aspecto que ha sido criticado en varias
ocasiones: ¢! aspecto personal,

Se ha considerado que la informacion sobre la vida privada del solicitante no debe’
ser investigada por la organizacion, sin embargo, debe tomarse en cuenta quyc"tra:iéﬁddse de
aspectos directamente relacionados con el trabajo a desempeiar; conténdo -con la
aprobacién del interesado y teniendo como propdsito ofrecerle un lr‘ab"ajo qﬁé phédé serle
mas satisfactorio, la explicacién de estos puntos no es  éticamente reprobab\ev La
informacion a obtener implica indicadores del concepto que el individuo tiene de si mismo,
de sus padres, hermanos, esposa, hijos, del mundo y de la vida en lg"e"neral,vnos va a dar la
pauta en el manejo de sus relaciones interpersonales. : ) o

Una vez explorados estos puntos se da un cierre a la ‘entrevista. Es conveniente
preguntar al candidato si tiene alguna duda o comentario para finalizar. Si el candidato es
aceptado en este nivel se procede a la aplicacion de las pruebas. En caso contrario se busca
canalizarlo a otra empresa donde tengan una vacante similar. Si no existiera dicha vacante
se canaliza el candidato a una bolsa de trabajo como CONADE. Es imponéme que al
termino de la entrevista se lleve a cabo por escrito un resumen de los puntos mas
imponantes que sc encontraron, esto nos servira para poder, mas adelante corroborar los
resultados de las pruebas que se vayan a aplicar. El resultado y conclusiones de la entrevista
deben ser claros, concreto e inteligible para quien tenga necesidad de consultarlo. Existen

algunas empresas en las cuales se cuenta con un formato en los cuales se sefialan los puntos

que debe tener dicha informaciéon. De no ser asi el entrevistador debera realizar las

anotaciones . que considere necesarias. Después de la entrevista es importante que el
entrevistador sé auto-evalie y conteste las siguientes preguntas:

e ;Obtuve la informacion necesaria durante la entrevista?
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e ;Pude establecer el rapport?

e ¢Alcance el objetivo?

o ;La entrevista se realizd de acuerdo a lo planeada?
e ;Logré darle seguridad al entrevistado?

e ;Consegui el intercambio requerido?

e (Me mostré tranquilo y sin presiones?

e " gPresione al entrevistado cuando fue necesario?

e 4El entrevistado estima que valio la pena la entrevista?, etc.

El tipo de pruebas que se aplican va a depender del puesto que sé este selqdcionando.
aunque una buena bateria de prucbas incluye: inteligencia, personalidad =y aptitud;
generalmente en el ambito operativo también se aplican pruebas técnicas. La aplicacion de
pruebas puede hacerse de manera individual o colectiva dependiendo del test que se utilice
(Thorndike, 1986). El arca de seleccion es la encargada de armar su bateria de pruebas, la
cual va a estar determinada por las necesidades de la organizacion y como se menciono, del
nivel del puesto pues no se puede aplicar la misma pruebe de inteligencia para un ejecutivo
que para un puesto operativo. Es imponante sepalar que las pruebas psicométricas son
instrumentos y como tales no son ni buenas ni malas, depende para que hayvan sido
disefiadas, sus limitaciones, en que se utilizan, quien las utilice, etc. Por esto si el
responsable de la seleccion de personal no esta capacitado en el manejo de las pruebas

psicoldgicas, por ética profesional no debe hacerlo sin recurrir a la asesoria del psicologo.

2.3 prucbas psicométricas. .
Orozco(1980, en tlassan 2000), propone varios niveles para determmar que ba(ena de
prucbas de acuerdo a determinados tipos de pueslos‘ estos nlveles son;. -
Nivel A.- ;
Incluye a directores generales, 5eremes sub5ercnles. contralores auditores y

similares.
Bateria propuesta:
Entrevista psicologica.

Psicodiagnostico de Rorschach.

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN

B N



21

Test de percepcion tematica (Murray).
Prueba de inteligencia de Weschler.

Cuestionario socioeconomico Mchover (H.T.P.); Bender..

Nivel B.-

Este nivel agrupa a gerentes de ventas, jefes de departamento, jefes de oficina,
subcontadores, secretarias cjecutivas y similares:
Bateria propuesta:

Entrevista psicologica.

Cuestionario socioecondmico. .

Inventario Multifacético de la personalidad (MMPI).

Prueba de'ihteligcncia de dominds de Anstey.

Prueba de inteligencia beta revisada o Wcsch‘ler.

Frases incompletas, Machover (H.T.P.), Bender.

Nivel C.-

Comprende empleados ~ especialistas, tales como programadores de  maquinas,
vendedores, secretarias y similares. o : ’ !
Bateria propuesta:

Entrevista psicologica.

Cuestionario socioeconomico,

(MMPI). ‘

Beta revisada.

Frases incompletas, Machover (H.T.P.).

Nivel D .- - ‘

Entrarian oficinistas, taquigrafistas, archivistas, auniliares, telefonistas y similares.

Bateria propuesta: 7 '

Entrevista psicologica breve

Cuestionario socioeconomico.

Beta revisada.

Machover (H.T.P.).

B
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De las evaluaciones mas {as entrevistas se descarta a los candidatos que no cubran el
perfil requerido y se les explica, de ser posible, la causa del rechazo. Al igual que en la
entrevista se¢ le oricnta al aspirante sobre otras fuentes de trabajo o sé boletinan sus datos
para darlos a conocer a otras empresas mediante intercambio.

Una vez que se ha llevado acabo una evaluacion completa del aspirante sc lleva a

cabo una seleccion de los candidatos que se adecuen al perfil requerido.

Una. vez que el candidato ha sido elegido, se procede a su contratacion,

gencralmcme este tramitc‘lo realiza otro departamento (relaciones laborales, personal o

i relacnones |nduslr|alcs) aunquc existe la posibilidad de que Ia misma area de seleccion Ileve

a cabo dlChO tramite.

wncra es labor de reclutamiento y scleccion entregar el expcdlcnlc,

comple(o eI cual debcr'\ contener: solicitud de empleo, examenes reporte,.los documentos

ncccsanos para su “contratacion tales como: acta de nacimiento, comprobante de estudxos :
comprobame de domicilio, cartas de recomendacion, fotografias, comprobante del IMSS Y-
del R.F.C. y cartilla del servicio militar nacional. Con estos documenlm’complc(ds el

candidato firmara cada uno de los documentos que se le requieran: contrato laboral alla del

IMSS, seguro de vida, en fin, todos los documentos que la emprcsa requxcra para eI mncno‘f
de una relacion laboral. : -
2.4 La induccion.
Como ultimo paso dentro del proceso de seleccion de personal se debe dar especial
atencion a la induccion del nuevo empleado a la organizacion. o
Cuando se ha seleccionado y contratado a uno de los candidatos a ocupar ua’pueslo :
dentro de la organizacion, se debe tomar en cuenta que una nueva personalidad se imcgrara
a la compaiia: El nuevo elemento va a enfrentarse de pronto a un conjunto de normas,
politicas, procedimientos y costumbres extrafios para él. El desconocimiento de todo. esto-
puede afectar de forma negativa su desempefio en sus nuevas actividades laborales. Asi que
es la propia organizacion quien debe encargarse de brindar a los nuevos empleados la
informacion pertinente acerca de su nuevo puesto en ¢l menor tiempo posible.
Un programa de induccion puede contener, entre otras, las siguientes actividades:
1. Reunidn con el personal de nuevo ingreso el dia de su contratacién o primer dia de

trabajo.
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2. Informacién y explicacion amplia sobre el contenido del “manual de ‘bienvenida™
que debe contener los siguientes datos: ‘ )

a) Historia de la organizaci6n.

b) - Sus objetivos.

c)  Horarios, dias de pago, descansos, ctc.

d) Articulos que produce o servicios que presta.

e) Estructura dela orgammclon (orgamgrama)

R)) Polmcas de personal

g) Prcstactones

h) - Ubicacion de serwcaos comedor sanitarios, consultorio, etc.

i) Reglamento i interior de trabajo. ‘

j) Pequeiio plano de las instalaciones. :

k) Informacién general, que pueda representar interés al nuevo empleado.

3. Visita a las instalaciones, a fin de que los nuevos empleados se famlhancen con la
disposicion fisica de los locales.

4. Presentacion ante los represcntantes sindicales, en su caso.:

Informacion otorgada por el jefe de drea.

6. Presentacion del nuevo elemento a los demas mlembros del dcpanamemo de ser

posible es recomendable nombrar a un companero que lo auxilie en los delnlles que

sean necesarios conocer mas a fondo.

e.‘puede realizar primero la

entrevista, después dar solicitud, etc.”
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En resumen: cl departamento de seleccion por sus especnalcs capacldades en las

técnicas respectivas, busca y escoge los mejores candldalos y los” rc;.om:enda para los

puestos mas acordes con sus cualidades. .
Muchas veces sc piensa que la funcion se Ilcva a cabo de forma llneal'y en reahdad eI :
departamento de seleccion no decide contra la opmlon “de ¢
ser contratado después de las pruebas, sino solo recomlenda y-aconseja, dejando Ia ultlma"
decision a dichos jefes. . :
Respecto al proceso de seleccion Arias  Galicia ( 1982) cbnsndgré ’qt;e existen tres ;

principios fundamentales:
Colocacion. Es comin que cuando se lleva a cabo la_ seleccion, eI entrewstador
piense unicamente en ¢l puesto vacante a cubrir, pero parte de la tarea es, tratar de
incrementar los recursos humanos de la organizacion por medio del descubrimiento. de
habilidades o aptitudes que pueden aprovechar los candidatos en su propio beneficio y en el
de la organizacion. Asi pues si un candidato no tiene las habilidades necesarias para
determinado pucesto, pero se le considera potencialmente un buen prospecto por otras
caracteristicas personales, es necesario descubrir otras habilidades, las cuales pueden ser
requeridas en otra parte de la organizacion o en otra ocupacion dentro de la misma
Orientacion. Este aspecto se retiere basicamente, a que debemos hacer cuando el
candidato no retne los requisitos iniciales para él puesto que estamos cubriendo. No se
debe adoptar una actitud de indiferencia y unicamente rechazar al candidato. Se le debe
proporcionar una oricntacion hacia donde puede acudir a buscar empleo de acuerdo a su
perfil y/o canalizarlo a alguna empresa que requiera candidaios afines. Tradicionalmente si
un candidato no era aceptado, simplemente se le rechazaba, pero no hay que olvidar que la
organizacion se encuentra engarzada dentro de un sistema econdmico, cultural y politico y
que por ello cumplira sus objetivos sociales si ayuda a resolver los problemas del pais. En
caso de que no sea posible aceptar a un candidato, es importante orientarlo, dirigirlo hacia
otras fuentes de empleo, hacia el incremento de sus recursos a traveés de una escolaridad
adecuada o hacia la solucion de sus problemas de salud, en caso de que sea esta la causa de
la no aceptacion. Sin embargo, lo que sucede generalmente es que la respuesta escuchada
por un candidato es: vamos a hacer la evaluacion de su solicitud y si es aprobada lo

lHamamos. Esta es una manera de darle a entender al candidato que no se adecua al perfil
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requerido por una y mil razones que no pueden comentirsele de manera directa o tan
_abierta, bor cjemplo si el candidato muestra inestabilidad laboral por mucha experiencia
- que ienga 10 seria conveniente aceptarlo (siempre y cuando la vacante no sea eventual) ya
" que tehdﬁa 'una permanencia corta en la cmpresa;‘sin embargo, no seria conveniente decirle
“‘difectamAcntc que su inestabilidad es un obstaculo para que ocupe el puesto y la razén es
I hl.x.yfsencma, se empezaria a cuestionar el trabajo del psicologo lo cual resultaria molesto.
_Es aqui donde cl mancjo de Ia situacion va a depender de la habilidad del psicélogo.

Etica profesional. Este es quiza, él mas importante de los tres aspectos mencionados
por Arias Galicia “parece que muchos seleccionados no se han dado cuenta cabal de las
enormes implicaciones dticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la proliferacion de
oficinas de cleccion”. Es importante recordar que el proceso de seleccion implica una serie
de decisiones que pueden afectar el desarrollo del candidato. Si no es aceptado, si s¢ le
coloca en un puesto para ¢l cual no tiene habilidades, para el cual tiene mas capacidad de la
necesaria, eic. Son circunstancias que pueden convertirse en fuentes de frustracion para el
candidato y que, por tanto, pueden minar su salud mental y la de su familia y afectar

negativamente la organizacion.




CAPITULO 3

PERFIL CORPORATIVO
INTER-CON SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S.A.
DE C.V.
3.1 Origenes de Inter-Con

Inter-Con Seccurity Systems, Inc., 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 ¢ industrias a través de dieciocho paises en cuatro continentes del mundo.

{inter.-Con Servicios de Scguridad Privada, S.A. de C.V., proporciona servicios de
seguridad especializados. Cuenta con mas de 5,000 profesionales en seguridad privada que
protegen clientes, instalaciones y organizaciones en toda la Republica Mexicana. Sus
clientes se integran principalmente de misiones diplomaticas, corporaciones, hoteles,
industrias, fundaciones, centros comerciales, escuelas, residencias, servicios aeroportuarios
¢ instituciones financieras. Todos ellos con altos requerimientos en seguridad especializada
superior a la proporcionada por las compaiias de seguridad tradicionales.

La Oficina Corporativa de Inter-Con en ¢l D.F., cuenta con personal de amplia
experiencia, civil y militar, asi como directivos profesionales, contadores y licenciados en
diferentes especialidades..

El elemento clave de todos los servicios proporcionados por Inter-Con es la
integracion completa de los servicios en el medio ambiente del cliente para que se conserve
la imagen v presentacion de la compaiia a quién se le esta dando servicio, asegurandole
integridad operacional.

Inter-Con proporciona sus servicios a clientes que debido a las caracteristicas de sus
operaciones ¢ instalaciones requieran de un servicio de seguridad muy por encima de la
capacidad de una compaiia de guardias tradicional. Actualmente Inter-Con tiene mas de
21,500 guardias de seguridad en todo el mundo, ademas de un equipo administrativo y
operativo de profesionales en seguridad con mucha experiencia.

3.2 Organigrama

Inter-Con considera que es esencial tener personal profesional para suministrar
calidad en sus servicios. Inter-Con es una organizacion profesional que ha logrado destacar
en ¢l medio de seguridad a través de afos de experiencia en posiciones impoﬁames en
diversas organizaciones. Estos profesionales son expertos en la administracion, asi como
en sistemas administrativos y operativos; se involucran en el inicio, durante el proceso y en
la administracion de cada contrato. La compaiiia cuenta con” un ecquipo de Directivos
nacionales con ascsoria de personal estadounidense. La Direccion Genera\ tiene auionomia
y control absoluto sobre todos los asuntos de personal; logisticos y financicros de la

empresa, La compaiiia esta integrada por Directores de Operaciones, Finanzas,
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estados. A continuacion se presenta un organigrama de la organizacion.
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Mercadotecnia, Recursos Humanos y Logistica. Inter-Con opera en el interior de la
republica a través de sus Gerentes Regionales quicnes nos representan en los diferentes

Investigaciones
socio-

econdmicas

Capacitacion

Vicepresidencia
Latinoamericana
Direccion
General
Direccién Direccion Direccion Direccion de Contraloria
Mercadotecnia Operaciones Operaciones Recursos RS
Metropolitanas Foranecas Humanos
Reclutamiento . J - l R
y Seleccion Gercmcs : Nom.ma. Contal?lhd.ad.
Regionales ‘Archivo, Auditoria
Seguro Social




3.3 PRESENCIA DE INTER-CON EN MEXICO.
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Dedicada exclusivamente a proporcionar programas de seguridad para grandes compaiiias,
con requerimientos exclusivos, Inter-Con es una de las compaiiias mas grandes de
seguridad privada en la Republica Mexicana. Proporciona servicios a mas de 450 clientes
en todos los Estados de México, ademas del Distrito Federal.

Acapuileo
Apuascalienies
Apatzingan
Huenavisia
Cancin
Celaya
Chihuata
Cd. Juires
Cd Obregon
Caazacoaleos
Cuautla
Cuermiavaen
Darango
Ensenada
Guadalajara

Hermnillo

1tnajuapan

Irapuato
Jonacapa

Lagos de Moreno
La Huacana
Lazaro Cardenas

Laon

Manuel Doblado

Manzanilto
Matamoros

Mazatfan

.. Mérida

Mexicali

. Monterrey

. Morelia

Nogalex
Nueva ftalia

Nueve Laredo

Oaxaca

Ocampo

Pachuca

Puebla

Pro. Vallara
(uierétaro

Romita

Saltitlo

San Feo. del Rineon

San Felipe
Torresmochas

San Jutian

San José del
Cabo

San Luis de
La Paza

San Luis Potosi

= San lLuis Rio
Colorado

= Silaa
Tampico
Tehwacin

= Tepalcatepee
= Tijuany

= Flascala

- Toluca
Torredn

= fula

= Tustla Gre.
= Veracrue
Villagran

= . Villaherniwa

= Lamona

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN




29

3.4 SUS SERVICIOS

En Inter-Con México nos hemos especializado en proporcionar servicios de
seguridad con un alto sentido de calidad. Los servicios de Inter-Con varian desde una
simple consulta hasta el disefio y planeacion estratégica con personal especializado en ¢l
manejo de programas de seguridad administrativa y fisica.

Los servicios que actualmente proporcionamos son:

DIVISION GUARDIAS

Guardias

Escolias para Ejeculivos

Custodios para Unidades de Transportes o DIVISION ALARMAS
Control de Aceeso

Circuito Cerrado de Television
Sistcmas de Intrusion
Proteccion Perimetral
Sistemas Contra lncendio
Central de Alarmas

Linca de Emergencia

DIVISION GPS [
Rasireo Nivel Nacional

Respuesta de Supervisores

Reportes Operativos

DIVISION CONSULTORIA
Auditorias de Seguridad
Estudios de Vulnerabilidad
Diseiio de Manuales de
Seguridad

Disciio de Planes de
Evacuacion

Sistemas de Reaccion
Seguridad Industrial
Programas de proteccion Civil

DIVISION CAPACITACION
Cursos de Capacitacion

Simulacros de Evacuacion

Brigadas contra incendio

DIVISION DE SERVICIOS ESPECIALES
Ascsoria Juridica

Investigaciones Socioeconomicas

Deteceion de Autorobos en Unidades de Transporte
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3.5 SUS CLIENTES

- En Inter-Con Meéxico, creemos que el cliente merece un servicio de excelencia y hemos creado una
organizacion para ascgurar que sc lleven a cabo los siguicntes objetivos:

- Mantener un scrvicio cficiente y cfectivo, altamente calificado v mancjado con la maxima
responsabilidad.

- Asistir al clicnte en cl logro de sus objctivos.

- Mantencer ¢l nivel costo-cficiencia cn ¢l desempceiio de nuestros scrvicios.

excelente_catidad.

Sabcmos que con cl logro de cstos objetivos, ¢l cliente recibirp un servicio de
Hemos tenido un gran éxito en el logro de cstos objetivos con nucstros clicnics.

Algunos dc nuestros clicnies cn México son:

SEDES DIPLOMATICAS.

- Embajada de los Estados Unidos de Nortcamérica v sicte de sus Consulados.
- Embajada y Consulado dc Espaiia.

- Embajada dc Gran Bretaiia,

- Embajada de Alemania,

- Embajada de liaha.

- Embajada y Consufado de Colombia en Mcdxico.

- Embajada v Consulado de Polonia.

- Embajada de Corca

- Oficinas dc! Consgjo Britianico

- Embajada de Canadd

- Residencia de Holanda
SECTOR TURISTICO

- Hotel Presidente Inter-Cominentat (D.F.)

- Hotel Presidente Imter-Continental (Guad. )
- Hotel Presidente Inter-Continental (Canciin)
- Hotel Presidente later-Continental (los Cabos)
- Hotel Maria Isabel Sheraton (D.F.)

- Hotel Maria [sabel Shicraton (Cancan)

- Hotcl Ambassador Sheraton (Monicrrey)

- Hotel JW Marriolt Polanco.

. Hotcl Melia
. Hotel Westin Galeria Plaza

- Hotel Century Zona Rosa

- Hotel Days lan México

- Hotcles Fiesta lnan (3 cn ¢l D.F.)

- Zona Hotclera Polanco

- Hotel Marina Suites (Pio. Vallartaj

AEROLINEAS
- América Central de México, S.A. de C.V. (LACSA Linca Acérea de Costa Rica)
- Cia. Panamciia de Aviacion, S.A. (COPA)
- Dcutsche Lufthansa AG
- Lovd Boliviana
- Loyd Ecuatoriana
- Nicaragua dc Aviacion (NJCA)
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Taca Intcrnational Airline, S.A.
INDUSTRIA QUIMICA Y FARMACEUTICA.

- Laboratorios Farmasa, S.A. dc C.V.

- Colgate Palmolive, S.A, dc C.V.

- Dirsamex, S.A. de C.V. (Cosmctics Jalra)
- Infra (Cd. Judrcz).

- Merck Sharp & Dohme

FUNDACIONES Y ASOCIACIONES.
Population Council Latin America & Caribbean.
Eil Colegio Nacional.

Club de Industriales de la Ciudad de México.
Fundacion Migucl Alemidn.

Fundacion Ford

Residencia Universitaria (Opus Day)

Casa dc los Amigos (Quaquer)

SECTOR FINANCIERO
- The World Bank Group (Bance Mundial).
- ABM - Amro Bank (Banco Holandés)
- Grupo Financicro Bancomer.
- Grupo Financicro Scrfin.
- Visa Intcrmational México, S. A deC.V.
- Casa de Bolsa Arka.
- Banrural
- Banco del Bajio
- Grupo Conocer (Nacional Financicra)

SECTOR COMERCIAL.

Club Aurrcra, S.A. de C.V. (Sam’s Club)
Wal Mart de México, S.A. de C.V. (Wal Mart Supcreenter).
Aurrcra. S.A. de C.V. (Bodega Aurreri)
Distribuidora Cifra Wal Mart, S.A. de C.V.
Grupo Azteca (Oficinas Corporativas)

7 Eleven

Casa Marchand

Famasias Miguel (Guadalajara}

JC Penney (Leon)

Liverpoal (Cd. Judrer)

SECFTOR ALIMENTICIO
- Coca-Cola (Distrito Federal. Estado de Meéxico)
- Grupo Lala (Pasteurizadora Laguna, S A de C.V.)
- Cerveceria Cuanhiémoce Moctezuma, S.A. de C.V.
- Pilgrim’s Pride, S.A. dc C.V.
- Jugos det Valle, S.A. de C.V.
- Compaiiia Nestlé. S.A. de C.V. (Toluca).
- McDonald's, Sistemas dec Mexico, S.A de C. V.
- Nabisco
- Kellog's México (Querdtaro)
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INDUSTRIA TEXTIL
Baby Creysi, S.A. dc C.V.
Cia. Industrial de Tepcji del Rio.
INDUSTRIA AUTOMOTRIZ / SECTOR ELECTRICO Y ELECTRONICO
Nissan Mexicana, S.A. de C.V. (D.F., Toluca y Cucrnavaca)
Elevadores Schindler Suwis, S.A. dec C.V.
GEC Alshtom Geo-Railmex, S.A. de C.V.
Schneider Elcctric México, S.A. dc C.V.
Dacwoo Electronics Corporation.
AMP de México
Tecnologias NEC dec México
SERVICIOS
- Lucent Technologics Holding.
- United Parcel Service de México, S.A. de C.V
- Comunicaciones Mtel, S.A. de C.V. (Skytcl)
- Xerox Mexicana, S.A. (Edo. dc Méx. y Guad.).
- Cadcna Mcxicana de Exhibicion, (Cinemex)
- Alestra At&T
- Operadora Portuaria (Manzanillo}
- Block Buster Video
- Nortel Network
- Senda Express
- Ranver Estacionamicios (Cd. Juarcz)
SECTOR EDUCATIVO
Instituto Anglo-Mexicano de Cultura.
Greengates School. A.C.
Escucla Inglesa Kent, A.C.
Colcgio Monteverde
Colegio Westhill

PROTECCION A EJECUTIVOS
- Elevadores Schindler
- Alcstra (AT&T)
- FMC de México
- Fervero de México
- Nortel Network

ALARMAS

Embajada de Gran Bretaiia

Ewmbajada de Alemama

Banco de Monireal

The World Bank

Toronto Dom Bank

Harns. S A de C.V.

Easunan Chemical. 1.P.L. Technolo

Onuntracs

Opticas Devivn

7-Eleven

Escucla Inglesa Kent

Puerta de Hicrro

SISTEMAS DE SEGURIDAD

- Embajada Gran Bretaiia
- Embajada de Alemania
- The World Bank
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CAPITULO 4
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE

PERSONAL EN INTER-CON MEXICO

En ¢l anterior capitulo hablamos acerca del perfil corporativo de Inter-Con (1C) En
éste se hara una descripcion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la
misma. :
El area de reclutamiento y seleccion de personal en Inter-Con, cuenta con 4 centros de )
reclutamicento: '

4.1 Centros de reclutamicnto :
Oficina Matriz. Ubicada en lago Muritz 84 — A colonia Anahuac. (ver anexo 1)
Centro de Reclutamiento Zona Norte. Ubicado en Av. 16 de Sepuembre Esq Culzada de )

Guadalupe No. 101, Despacho. 310 (ver anexo 2). : i
Unidad Movil. Como una bolsa de trabajo ubicada en pumos estrate&,lcos de la Cludad de""'

México, principalmente en aquellas zonas de dificil acceso parn la caplacuon dc perso aI

Centro de Reclutamiento Zona Oriente. Ubicado en Raul Salmas Lozano “no 193, coloma c
A. Lopez Mateos (ver anexo 3) :

Estos centros de reclutamiento ctuentan con persona\ cahﬁcado (en
personas por oficina) y egresados de dlvereae umver:xdade% con _x,rado de Llcenclalura en .
Psicologia, Trabajo Social o Admnmstracnon de cmpresas (vcr anexo 4)
4.2 Objetivo _‘ . ;

E! departamento de reclutamienito y seleccion en IC tierie el ’sig,iJierité ob}elivo"

Establecer los procedimientos, tecmcas criterios: y mccamsmos que suslcman el
proceso de reclulamlemo - seleccion, * evaluacion -e mcorporacnon del personal ‘que ‘es. "
contratado para cubrlr en oponumdad las nccesxdxldcs que por este concepto se rcg,lslren en’
iC Me‘uco L : : i

Ase_l,uréndmc mcdlame este . proceﬂo que lm requmtm apmud habilidad

comcmdos en los perﬁlcs de puestos corrcspondan en todos y cada unio de los empleados y

‘oen consecuenma los llncamlcmos de cahdnd Y servicio

4. 3 Polmcns y procedmucnms
En Inter-Con las neccstdndcs por concepto de puestos vacantcs se generan por

tres conceptos basicos:
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v Bajas de personal.
v Apertura de nuevos servicios.
¥ Incremento de personal en servicios.

De esta forma diariamente la direccidon de operaciones, registra .y reporta las ausencias e
incrementos que se generen cn los servicios, afin de que éstas sean oportunamente cubiertas. Para
cubrir estas vacantes, el departamento de reclutamiento y seleccion de personal, utiliza fuentes y
medios intermos o externos de difusion, convocatoria y reclutamiento de aspirantes y solicitantes de
empleo. (Ver anexos 5y 6). Estas fuentes son:

» Anuncios en medios masivos de comunicacion (ver anexo 7).
'~ Boletin.
» Cedepecas (ver anexo 8).
~ Centros de empleo.
» Difusion masiva.
» Mesas de informes y contrataciones.
~ Unidad movil.
~ Premio por recomendado (ver anexo 9)
» Ferias de empleo.
De esta manera los candidatos que. se presenten: a solicitar empleo en 1C deben cumplir con el

siguiente perfil:

4.4 Perfil del guardia de seguridad

Edad : 20 a 40 afios.
Escolaridad Sccundaria o su equivalente.
Estatura : 1.65 mts. Hombres.
1.60mts. Mujeres.
Complexion Media, buen estado de salud general: sin afecciones,

Adicciones, enfermedad o padecimientos fisicos.
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No tatuajes, marcas o cicatrices,
No cuente con antecedentes o proceso legal alguno,
Documentacion :  Original, completa. '
Aptitud-Habilidad :  Compromiso, estabilidad, disciplina, responsébiliaad honradez
‘ Espiritu de servicio, observador, alerta, buen sentldo del olfato, oido y vista.
Atento, cooperador y amable, ﬁrmc en cl cumpllmlemo de sus obligaciones.

Capacidad para ¢l scguimicnto de instrucciones y solucion de problemas
simples.

Aptitud para trabajar acorde con procedimientos y normas establecidas, respeto
por la autoridad.

Facilidad de comunicacién oral y escrita, fluidez de vocabulario, redaccion clara
y capacidad de efectuar operaciones matematicas basicas.

En este sentido los aspirantes deben como requisito minimo cubrir satisfactoriamente el perfil,

‘tener disponible la documentacion requerida, no contar con antecedentes penales u cualesquiera otra

" circunstancia que influya negativamente sobre su desempeiio.

A todos los solicitantes se les requiriera la documentacnon y/o constancms contenidas en su

n' onglnal y copla fiel:

solicitud de empleo, debiendo presentar los siguientes documento

v Acta de Nacimiento.

v" Cartilla Militar Nacional. k

v Constancia de Estudios (minimo Secundaria concluida), s

v Comprobante de Domicifie (no constancias). ] i : -

v Cartas de Recomendacion o de Referencias pusonales (en su caso)
v 4 Fotografias Tamaio Infantil.

v Hoja Rosa del IMSS

v Comprobante del SAR o AFORE.

v

Baja del Ejército y Policia (en caso de haber pertenecido a estas instituciones).
Una vez cubiertos estos requisitos: los aspirantes a ocupar un puesto vacante deberan llenar la
solicitud de empleo en forma clara y precisa todos y cada de los apartados, debiendo anotar la

informacion bajo protesta de decir verdad (esta solicitud fue elaborada en IC, tomando en cuenta que
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una gran cantldad de personas acudcn a sollcnar empleo sin llevar consigo una solicitud). En caso de
no cubrir el perfil se le deja en canera

La forma de solicitud reune

‘ 1. Dato generales. Nombre complelo direcciones actuales y anteriores.

Historia personal (area Famlllﬂl’)

Areade Salud.

Area Social.

Area escolar. Estudios posteriores a la segunda ensefianza.

.@s'-.»!»so'

Historia de Empleo (Area Laboral). Toda la historia de empleo, con conclusion de trabajos
independientes. :
7. Referencias Personales. Como mlmmas tres referencias pcrsonales que ‘no correspondan a

parientes.

Toxiconomia e historia de cadenas penales,

9. Complementos(ver anexo'10)

Una vez liena la soliciiud de emplco los aspirantes a oébpar el pueélo de Guardia de Seguridad,

presentan los siguientes examenes psicologicos y de habilidad, de acﬁerdb a cada puesto.
4.5. Bateria de pruebas psicométricas 7

' Cabe scifialar que el paquete de aplicacion de exdmenes psicométricos denominado como
bateria de pruebas esta conformado por cuatro pruebas que proporcionan informacion sobre aspectos
de personalidad, intereses, perfil y tendencias delictivas y conductuales. Su aplicacion puede hacerse
en grupo o en forma individual.
Los examenes que conforman la bateria de pruebas son:
GUSTOS Y PREFERENCIAS.
Objetivo: k

Proporcuonar mformacnon sobre :los rasgos y caracteristicas individuales, actitudes, hibitos,

‘5ustos yv preferencnas Esla dlseﬁada con relacion al perfl del pucstordc Guardla de Seguridad.

roud/m/unlo

Se ‘contestan todas las preguntas del cuesuonano en e\ espacm correspondiente. No es un

examen de tiempo, el examinado dispone del tiempo que requiera para contestar.
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Calificacion:
Se sabreponen plantillas al examen y se califica con un punto cada respuesta que aparece en el
recuadro. Se suma la cantidad de puntos totales de la sigufente manera:
De 0 a 44 puntos obtiene una calificacion de bajo promedio.
De 44 a 54 obticne una calificacion promedio
De 54 o mas obtiene una calificacion superior.
Los resultados abajo del promedio no son candidatos'aceptablqs, ya que esta prueba indica el perfil
deseable del guardia, considerando estabilidad, molivacién al trabaj@ y responsabilidad al servicio. Se

anexa ademas en el reporte los rasgos negativos y posi(ivos' res'ult'a"knte‘sk de la prueba (ver anexo 11).

CUESTIONARIO A-D.
Objetivo:

Proporcionar informacion y datos relativos a conductas y tendencias delictivas prihcipalmente
robo, agresion e indisciplina. '

Procedimiento;

Es un cuestionario de apoyo a decisiones sobre entrevista directa; proporciona informacion
respecto a los habitos y conductas del examinado por lo que-independientemente a la calificacion
deberan evaluarse las respuestas positivas (Si). Se le pide al sujeto elegir entre dos tipos de respuestas
siyNO. B
Cualificacion:

Existen cuatro tipos de respuestas:
1. Respuestas omitidas. Cuando existen mas de 20 reactivos de este npo de respuesta la prueba se

invalida y da un signo de desadaptacion del sujeto, ya sea porque se presema remstcncna o cvasnon

N

Respuestas conflictivas. Hay tres tipos: las primeras se consnderan como’ ‘conflictivas y son
aquellas respuestas del tipo ideas de smcndlo aheracnon se\ual o familiar, actividades muy
negativas, miedo, sentimientos de confusnon [+) actltudes extrafias, las segundas incluyen
sentimientos de inferioridad, smlomas psncosomaucos preocupacnon al fracaso, desorientacion
vocacional, entre otras y las . tcrceras consnderas como ligeramente conflictivas incluyen:
dificultades econdmicas, identificacién con grupos mmontanos etc.

3. Respuestas neutras. Que ticnen poco contenido, frases hechas o clichés.

P SV A
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4. Respuestas positivas. Como aquelias respuestas que identifican una estructura mental sana,
observaciones humanisticas, adaptacion social, optimismo, etc.
Evaluacion:

Cada respuesta se evallia de acuerdo a cierto puntaje. El puntaje total obtenido sera un indice
de adaptacion o desadaptacion. En caso de querer profundizar en las respuestas, se puede analizar cada
una desde cinco puntos: familiar, relaciones sociales, sexuales, la vida en genceral y rasgos del caracter
(ver anexo 12).

DIBUJO DE I.A FIGURA HUMANA (MACHOVER).
Objetivo:

Proporciona datos e informacion respecto a los rasgos y caracteristicas de personalidad,

conflictos psicologicos y perfil individual. Este es un test proyectivo que requiere interpretacion sobre
" rasgos de la figura humana.
Procedimienta;

Se le proporciona al examinando dos hojas blancas y se le indica dibuje con lapiz a una persona
de la manera en que desee en la primera hoja, la misma instruccion para la asegunda hoja, la misma
instruccion para la segunda hoja indicando dibuje una persona del sexo opuesto a la 'qué dibujo
inicialmente. Al tinal el candidato debe redactar una historia de cada dibujo al révcrso de la hoja.
Calificacion:

Como sc mencioné con anterioridad este es un test proyectivo y.-'su @:aliﬁcacién depende de
ciertos rasgos de la figura humana (ver anexo 13). N

Cabe seialar que el propdsito de estos examenes no es el de rechazar automiticamente a todo
solicitante con un historial de mala conducta, sino calcular el efecto probable que la contratacion del
mismo tendra sobre la compania
El rechazo del candidato se concibe en IC con base a lo siguiente:

1. Reglas concebidas cuidadosamente.
Aplicadas uniformemente.

Respetadas estrictamente

> wN

Y actualizadas con regularidad.
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4.6 Entrevista
Una vez concluidos los exdmenes psicologicos se lleva acabo una entrevista de valoracion con el
candidato, debiendo cubrir por lo menos la siguiente informacion:
Recabar y verificar datos de la solicitud (nombre completo y domicilio).
Evaluacion del perfil de personalidad vs. Examen psicologico.
Valoracion de &reas: escolar, laboral y familiar.
Determinar habitos. Honestidad, ética, compromiso.

Ubicar areas de oportunidad.

AN N T AN

Explicar responsabilidades (turnos, uniformes, etc.), Imeamlentos nonnauwdad y obligaciones a
que se sujeta, no debiendo existir inconveniente a su oumphnm.u(o :
Asimismo, es importante mencionar algunas cosas que dcben conS| crarsc durante la entrevista:

. Signos de inestabilidad en las relaciones personales.

Indicaciones de falta de estabilidad en el trabajo.
Indicaciones de que se retinen claramente los requisitos en exceso. B

Un historial de salario.

Incapacidad para recordar los nombre de jefes anteriores.

Huecos o lagunas en fechas o domicilios:

NS LN AW

Referencias inadecuadas. o

Como se menciona se realiza una entrevista tinica. Esto es principalmente por que en la empresa se
tiene un nivel muy alto de rotacién, qué okriginaﬂuna exigencia de personal constante. Lo anterior se
debe principalmente a que la organizacion ticne un sistema de trabajo bajo extrema presion en donde
se le exige al personal que obtenga un nivel elevado en calidad, es decir, una atencion esmerada hacia
el cliente. Se puede observar el alto nivel de rotacion en la figura 4, en donde se aprecia que
ingresaron 315 y se dieron de baja 148 elementos. Lo anterior se refleja en el alto nivel de rotacion de
personal mencionado, esto provoca una exigencia de personal permanente. Por este motivo el proceso
de seleccion debe ser rapido lo cual origina que la entrevista que deberia de ser previa se convierta en
entrevista unica o profunda bara contratar al elemento y colocarlo en servicio, luego de una rapida
capacitacion (S dias). ::1_5

De lo anterior consideramos lmponanlc mencionar, algunos problemas comunes en los que el

départamento de reclutamlento y sclcccnon pone atencion durante la entrevista:

TESISCON |
FALLA DI ORIGEN |

—




40

1. . Firma, la solicitud no esta firmada o no esta firmada con tinta.
2.  Fecha, el SQIicitan(e es el dnico responsable de la informacion proporcionada a la fecha de

sohcnmd Como regla general no se considera una solicitud con mas de 30 dias de antigiiedad, sin

una nueva cmrevnsta del solicitante.

w

Educacion: Aprox:madamcmc el 5% de los solicitantes falsifica algunos aspectos de sus
antecedentes educativos. los trucos comunes incluyen:

Listas ﬁc‘li‘cias de escuelas, con omision de la ubicacion geografica.

Lista de escuclas reconocidas a las que el solicitante no ha acudido nunca.

Reivindica la graduacidn de un titulo de escuelas a las que el solicitante asistio brevemente.

Asume el nombre y titulo de un egresado de buena fe.

Direccion, el solicitante proporciona una direccion falsa o un servicio de contestacion.

Historia penal. No se responde sencillamente a la pregunta.

TR GRS Y

Historia de empleo. Deben especificarse los huecos o lagunas de mas de un mes en el empleo;
antiguo patron, la compaiia puede haber sido propiedad del solicitante o un pariente cercano, o
haber sido mancjada por alguno de ellos; puesto o titulo, se verifica con facilidad y es una
indicacion de la exactitud general de otra informacion proporcionada en la forma de solicitud;
salario, se infla frecuentemente con asignaciones y bonificaciones. Debe utilizarse solamente el
salario base para verificar la informacion sobre salario; razon para dejar el empleo la regla general
es que entre mas complicada sea la respuesta mayor sera la necesidad de una investigacion
detallada. '

v Preguntas no contestadas. El solicitante snmplemcmc omite. mfomlaclon Preguntas’ faltantes por
parie del investigador, el sohcname uene emlo sm falslﬁcar ealmeme nada Debe rc,sponder a

todas las preguntas de la forma

v Historia lO\ICOIO&,la. El candldalo tiende a n ntlr en el consum ‘sustancms toucas

En este sentido si cl candlda(ocubre: perfi

(detector de mentiras).

4.7 Examen Truster
Este sistema reglstra Ia vanac n en el tono_dc voz por lo que es requendo que en el transcurso

de la entrevista el candldato desarrolle sus respuestas de manera ampha y no con respuestas cerradas,

es decir, con respueslas tales COHIO siy no, no son C(C.
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El detector de mentiras es una herramienta util para este proceso, nos proporciona informacion
sobre la veracidad de las respuestas del entrevistado, indiciandonos si existe falsedad, ansiedad o duda
u ocultamiento cuando modifica su tono de voz.

En IC se cuenta con una guia de preguntas segmentadas por areas y so6lo son una sugerencia del
tipo de preguntas que pueden ser de utilidad para la entrevista. El orden de estas puede variar, e
incluso el entrevistador pucde realizar preguntas personales a fin de que se reduzca la ansiedad del
entrevistado.

A continuacion se presentan dichas preguntas:

PREGUNTAS AREA DATOS GENERALES

¢Cual cs su nombre completo?

¢ Qué edad ticne?

&Cudl cs su estado civil actual?

Indique su domicilio actual, desde cuando vive ahi v con quién vive, (,Cualcs ¥ donde viven sus familiarcs
cercanos ¥ con quc frecuencia los visita?

5. &Cual ¢cs su ocupacion o qué trabajos ha desempeiiado?

5. A qué dedica usted su tiempo libre? ; Tiene usted alguna obllgamon u acnvndnd pcnodnca o pcnnancntc"

bl s R

o

AREA ESTUDIOS

1. iQué cstudios ticne?, jlos termind?, si los abandoné jcual fue cl motivo?
2. (Cuales fucron los domicilios de sus las? :
3. ¢Ha aprendido algo por si mismo? incluso si es un oficio. ¢En qué cosas ticne mas famhdnd par’\ aprcndcr"

ARIEA UBICACION

De la solicitud, como de algunas de las preguntas anteriores existen datos qué hacen referencia a lugares
v ticmpos, verificar con preguntas las discrepancias entre cllas, por cjemplo:  si ¢l domicilio de la escucla
coincide con las fechas v lugar del domicilio. si ¢l domicilio coincide con fas fechas v lugar en donde curso su
scrvicio militar obligatorio o incluso con los domicilios de los centros de trabajo. etc. Y confrontar las
preguntas.

ARFEA LABORAL

¢ En qué ha trabajado?, ;en qué fechas?

De no trabajar ¢como cubre sus gastos?

¢&Lo han despedido de un trabajo. de cual y porqué lo despidicron?

Cuando cn su trabajo comctia crrores ;como los resolvio?, avisd, lo oculté, si en sus resultados participan
otras personas, gquiénes, para qué v cual era ¢l trato con cllos?

¢Ha peleado cn el trabajo o ha sido testigo de algun ilicito?, ¢qué hizo al respecto?

N -

w
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6. ;Cuantas veces tlegod tarde?, icon qué frecuencia?, jcudles fucron las razones?, &nlguna vcz sc rcporto
cnfermo o con un problema grave sin estarto?

7. iAlguna vez a tomado materiales propicdad de la empresa para la quc trabaja sin autorizacion? % ¢ha”
sustraido objetos a cscondidas?, justed ha visto a alguicn hacer csto?, qué hace?

8. ¢Cuando fuc la uitima vez qué robo algo?

9. lAlbuna ves se quodo a laborar después de horas dc trabajo cuando ya no hay nadic cn la empresa?, si es asi
Lentro sin autorizacion a algun arca restringida? ;porqué?

10. ;Ha tomado cosas qué son dc otra persona sin qué sc las devolvicra?, ¢lo han acusado de robo o de algin
ilicito cn sus emplcos?, ;ha estado sujeto a una investigacion laboral?

11. ;Ticoe o ha tenido la necesidad de demandar laboral o legalmente a alguna cmpresa o persona?

ARFEA HABITOS

1. iCualcs son sus pasaticmpos ¥ con quién los comparte?

2. ¢Pucde mencionar ¢l nombre de tres de sus amistades cercanas?, ja qué se dedican?, jdesde cudndo los
trata?, jcuindo fue la ultima vez qué los vio ¥ qué actividades realizan cuando se rednen?

3. (Ha consumido dro;,as o alcohol?

4. ;Qu¢ drogas conoce?, jcomo son?, jcomo se consigucn?, ¢le han ofrccido alguna vez alguna dc estas
drogas” :

5. iQué cosas lo enfurccen o le hacen perder ¢l control de si mismo?, jqué hace cuando csta moh.sto.. ‘,cudmo
ticmpo dura su molestia? : TS

Qué ¢s lo peor qué ha hecho en la vida v de lo cual sc sicnta mal?

«Alguna vez a tenido dificultades con amigos, jefes o familia por sus pasaucmpos. coslumbrcs o habllos"

+Cudles son sus prwcupacnoms". ;qué propicdades tiene?, jcomo cuanto calcula qué. \'nlc ‘en msos todas

sus propicdades?, scomo las obtuvo?

9. ¢Ha usado alguna anna en contra de otra persona?

RN

HONESTIDAD

1. ;Todas las respucstas que nos ha contestado son verdaderas?.;, Podemos solicitar informes de usted?.

2. (Ticne antecedentes penales?,Ha sido arrestado o consignado ante una delegacion o ministerio publico?
.Como se resolvio el problema.?

3. (Usted se puede hacer responsable de los valores de otras personas?. ¢ Ha robado?; Porqué?;.Qué fue lo que

robo”.

.Qué opina de las personas que roban?, (En trabajos anteriores sc ha percatado de algun robo?, ;Qué hizo?.

&Si usted encontrara una cartera con dinero qué haria?

«Reportaria a sus compaiicros si hicicran algo indebido?

6. Tiene deudas? A cudnto ascienden?

7. (Por qué desca trabajar en esta empresa”?iSi sc le presenta una mejor oportunidad de trabajo usted qué
haria?.

&=

[

Como comentamos estas son preguntas de caracter general, algunas o todas pueden'serle de
utilidad lo aconsejable es redactar preguntas qué suponen situaciones reales qué pueden ocurrir en el

desempeifio del trabajo, lo imponante es saber qué opina, piensa o como reaccionaria el entrevistado si

TESIS CON
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estuviera cn esa situacié‘n. sus respuestas y la referencia qué nos dé el sistema permitiran evaluar qué
es lo qué haria esta persona basados en la veracidad de sus respuestas.

Si el candidato aprueba el examen inicia el proceso de contratacion, ver figura 3, en caso contrario
se deja en cartera. En dicho proceso de contratacion se da lectura y se firma de consentimiento la
documentacion con que se procede a establecer su contrato.y. /sin‘ excepcion estos seran registrados
conforme a la reglamentacion administrativa que rige k en' maieria laboral IMSS, SHCP y
particularmente a lo dispuesto por la Secretaria dekGobema;v:ibn S{_Suﬁsecretaria de Seguridad Publica

ver anexo 14).

Dicha documentacion es la siguiente:

AN

Solicitud de tarjeta bancaria y/o pago de cheque via néﬁlina (ver anexo 15).

AN

Autorizacion aplicacion de examen doping, examenes_ psicologicos, investigacion y Truster (ver
anexo 16). ) B

Ubicacion de domicilio (ver anexo 17).

Seguro de vida (ver anexo 18).

Alta en la empresa (ver anexo 19).

Normas y conductas (ver anexo 20).

A N N NN

Responsiva curso bisico (ver anexo 21). )
Una vez obtenidas las respectivas firmas, es responsabilidad del area de Reclutamiento y Seleccion
de personal integrar el expediente, elaborar pase de capacitacion, régislrar en el libro de control en el
que se asigna namero de empleado, asi como activar al dia siguiente en fecha al calendario la fecha de
inicio de labores, el alta correspondiente y la respectiva programacion de asignacion del programa de
capacitacion u induccidn (en los casos de reactivacion o reingreso se requiere la firma de autorizacion
correspondiente de la Direccion de Operaciones y ésta es posible tnicamente si el candidato en
cuestion no presenta antecedentes de conducta impropia o dolosa).

Dicho programa tiene ¢l objetivo de servir al cliente a través de guardias que tengan las destrezas y
habilidades necesarias para darles proteccion y seguridad.

El programa de capacitacion en Inter-con se comprende en tres niveles
a) La capacitacion basica, como la instruccion basica para que el candidato pueda desempefarse

exitosamente como guardia. Esta fasc es instruccion centralizada en el aula de capacitacion.
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b) Capacitacion especifica en el servicio. Es la instruccion especifica para que el guardia nuevo en el
servicio pueda desempeiiarse exitosamente en los puestos de ese servicio.

c) Capacitacién continua. Es la instruccion periddica para mantener el nivel de profesionalismo y
para preparar al guardia en asumir deberes de mas responsabilidad.
Cabe mencionar que durante el primer dia de capacitacion y como parte de las politicas de la

empresa a los elementos de seguridad se le aplica un examen amidoping.

El examen para la deteccion de uso de Toxicos consta de | Recipiente para la toma de muestra de
orina del examinado, 1 recipiente (color ambar) para toma de muestra en caso de que el examinado no
este de acuerdo con el resultado, para su aplicacion a exdmenes de laboratorio, y un sobre con la
tarjeta de control de reactivo de la aplicacion,

El examen tiene una confiabilidad del 98 % y provee de informacion respecto al consumo dc
toxicos en un periodo de 6 a 12 meses a la fecha de aplicacion del examen.

Existe contraindicacion en AMP (prucba positiva) cuando la persona cursa por una tratamiento
medico, uso de esteroides y anabdlicos, como en control hormoml en cuyo caso s¢ requlere Ia
presentacion de justificante medico para su uso.

La tarjeta de aplicacion considera en Bloques o columnas en el orden sigqiénté_:

AMP ANFETAMINAS
PCp Vacio
THC Canabis o MARIHUANA

OPTATIES Vacio
COCAINE = COCAINA

Las columnas PCP y OPTATIES no cuentan con reactivo por lo que no se constderan dentro de
las areas que dclccta la prueba, estan identificadas con él lermmo 1OID en el drea de Test '

PROCEDIMIENTO DE APLICACION

1. Abra la bolsa que contiene el examen, tomando el sobre metalizado en presencia de la persona a la
que se aplica, tome la tarjeta del reactivo por las orillas y escriba el nombre completo o numero de
empleado (ID), y la fecha de aplicacion (Date).

8

Tome el recipiente Transparente e indique a la persona deposite una muestra de orina hasta ¢l nivel
de identificacion, aproximadamente 3 centimetros y tape herméticamente el recipiente. 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 el resultado del examen.
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3. Una vez que el examinado le entrega el recipicnte con la muestra de orina se toma la tarjeta del
reactivo, preferentemente utilizando un guante quinirgico o en su defecto con la misma bolsa para
evitar contacto y ricsgo de infeccion, ¢ inserte la tarjeta con una inclinacion de 75 grados de
manera que rompa el sello ascgurandose de que la tarjeta entre completamente hasta el fondo del
recipiente de manera que el nivel de orina corresponda ( rebase) al nivel azul oscuro.

4. Esperede 3 a 10 minutos para la interpretacion del resultado y retire la tarjeta.

INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL EXAMEN

Los resultados son cualitativos y no debera interpretarse como mayor o menor presencia de
toxicos en la prucba la intensidad de las lincas.

Aparcceran en la prueba dos lineas transversales de color violeta (aun si esta es difusa o apenas
perceptible) para los resultados negativos — o una sola linea en caso de ser positivo +. Para su archivo
obtenga copia fotostatica del resultado en la tarjeta y deseche la prueba.

En los casos de reactivacion (reingreso) se requiere la firma de autorizacion correspondicnte de
la Direccion de Operaciones y esta es posible anicamente si el candidato en cuestion no presenta

antecedentes de conducta impropia o dolosa.
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4.8 Figura 1. Proceso de reclutamiento en IC México
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Figura 2. Proceso d¢ seleccion.
DIAGRAMA DE FLUJO

— No
TRUSTER Entrpvisla
Entrevista Detector de | Si Arca
’—“ — Mentiras Solicitante
- Aspectos operativos

® Recaba v verifica

Datos de la Solicitud del pucesto

= Evalua perfil de Personalidad - Aptitud / Habilidad
vs. examen Psicométrico

® Valora las arcas : - Conocimientos técnicos .
Escolar. Laboral y Familiar - Perfil del candidato .

* Determina habitos :
Honestidad, ¢tica, compromiso

* Ubica areas de oportunidad

* Explicacion de responsabilidad
del pucsto

— Obtencion de Firmas
de Vo.Bo. en Solicitud

Asignacion de Puesto Inicia Proceso
A Grado y Servicio de Contratacion

Observaciones sobre
caracteristicas de la
contratacion y fecha inicio

Esta informacion se solicita al
Responsablc del Arca, en pucstos Administrativos v
cn casos especificos de posiciones Operativas.
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Figura 3. proceso de contratacién
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Sin embargo, el proceso de reclugamie'mo y seleccion en IC no concluye con la contratacion y
el cubrir una vacante, sino que se leva seguimiento en los siguientes procesos:
4.9 Reporte de bajas pbi mes. Se reporta el nimero de personas contratadas mes por mes y. se
compara con la del afio pasado (ver figura 4); también se mencionan los motivos que presentan al

darse de baja y su frecuencia (ver figura 5).

INGRESOS Y BAJAS AGOSTO 2000-2001 I

400 !
: 3s0 ‘
i 300 :
250§ -
. 100 Ago-00
FRECUENCIA 200 o
/mAgo-01

INGRESOS BAJAS

Figura 4. Personas contratadas en ¢l mes de agosto y personas que se dieron de baja ese mismo mes y

se comparan con €l afto anterior
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4.10 Control de contrataciones por oficina. Se especifica ¢! numero de contrataciones en las cuatro
oficinas a fin de proporcionar retroalimentacion a las mismas sobre su desempeiio. A continuacion se
presenta la figura 6 donde se muestra el desempeiio de la Oficina Movil:

CONTRATACIONES OFICINA MOVIL DE DICIEMBRE2000-ABRIL 2001

CONTRATACIONES UNIDAD MOVIL DICIEMBRE-MARZO 2001

B [ e
: g g & 8 =&
= ut k3 o @
: w s @ < <
: Q W =
i a ©
MESES

1
H
|
i
i
i
1
|

Figura 6. Contrataciones de la oficina movil en et periodo de diciembre del 2000 al mes de abril del 2001.
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4.11 Aplicacién de cuestionarios de clima laboral, los cuales permiten conocer las condiciones en
las que laboran nuestros empleados, afin de motivarlos, detectar areas de oportunidad y prevenir bajas

en ¢l personal. A continuacion se presenta dicho cuestionario

GERENCIA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El presente cuestionario tiene como objetivo el conocer la opinion de los empleados sobre algunos
puntos importantes para la organizacion La informacion es estrictamente confidencial para él arrea de
Reclutamiento y Seleccion, por lo que le pedimos sea sincero en sus respuestas.

0-3 meses 3-6 meses 6-12 mieses | aifio 0 mas

1. Hace cuanto tiempo trabaja en Inter-Con [:’ l J l I I ‘
L] |

2. Su antigiedad en el puesto | | | | |

3. ¢(Cuanto tiempo piensa seguir en la empresa?
iPorqué? L , , ' ' ‘ I—J

—

¢Le gusta su trabajo?

{Porqué?

MUY BIEN _BIEN REGULAR _MAL

¢Como te sientes trabajando en Inter-Con? ] ] I ] l ] l l
iPorqué?

5. El ambiente de trabajo en Inter-Con es. | l | I l I | |
(Porqué?

6. El ambiente de trabajo en tu servicio es I I | I I I I —I
iPorqué?

7. Las relaciones con los gerentes son: I I I | I

iPorqué?




8. Las relaciones con los supervisores son:
“¢Porquc?
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9. Las relaciones con tus compaiieros son:
(Porqué?

10. La comunicacion con tus supervisores es:
¢Porqué?

11. La comunicacion con tus compaiieros es:
Porqué?

12. La ayuda que se dan entre compaiieros es:

¢Porque?

13. La ayuda que te dan los supervisores es:
¢Porque?

14. El reglamento de trabajo te parece:
sPorque?

15. La forma de obtener ascensos es:
¢Porque?

16. Los sucldos son
Porque?

17. las prestaciones son:
¢(Porqué?

18. El estilo de liderazgo de los directivos es:
¢Porque?




19. El estilo de liderazgo de los supervisores es: l I l I I I | ]
iPorqué?
20.;El cliente esta satisfecho con tu trabajo? [ I [ I I I I l
¢ Porqué?
21.Tus conocimientos para realizar ¢l trabajo son: l | [ 7 I | I l
iPorque?

MUCHO REGULAR _POCO NO

22. ;Consideras que tu trabajo es importante? I | l I '
;Porqué?

23 ;Hay oportunidad de ascender de grado? I l I I I l I ]
i Porqué?

24, ;Te sientes satisfecho con tu trabajo? l I l I

JPorque?

25 (Qué tanto empeiio pones en tu trabajo? I l I I I I I I
oPorque?

26. Si ticnes algun comentario adicional por favor usa el siguicnte espacio para hacéernoslo saber
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4.12 Investigacion salarial en materia de seguridad
Como puede observarse ¢l proceso de Reclutamicnto y Seleccion de Personal en IC cs bastante

complcjo y cucnta con procedimicntos bicn establecidos que intentan scleccionar a los mejores Guardias de

Seguridad afin de proporcionar un servicio de calidad. Sin cmbargo cxiste un factor primordial que impide una

mejor scleecion: el dinero. Por lo cual ¢l depar » de reclutamiento v seleccion  se dio a al tarea de hacer
un estudio comparativo de sucldos cn empresas de seguridad privadas y estatal, encontrando a Inter-Con como

ta empresa peor pagada. Esto lo podemos observar en la figura 7.

i
H

sues [
o
mrea cor

rotim
et

Figura 7. Muestra comparativa salarial de trece empresas de seguridad.
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CAPITULO §
CONCLUSIONES

Hemos realizado una descripcion de las actividades del psicologo en reclutamiento y seleccion
de personal. Existen varias dreas donde cl psicologo puede incursionar como son: clinica, educativa,
social, rehabilitacion, investigacion y organizacional o del trabajo; y es en esta ultima donde existen
varias areas o departamentos donde puede integrarse el psicologo: capacitacion de personal,
motivacion, productividad, integracion de equipos de trabajo, reclutamiento y seleccion de personal,
ctcétera

Sin embargo, no todas las empresas parecen apreciar el papel que el psicologo puede
desempeiiar pues generalmente solo se le encomienda a un departamento el de reclutamiento y
seleccion.

Son realmente pocas las organizaciones que cuentan con un personal dedicado a investigar qué
aspectos ambientales pueden influir en la productividad de sus empleados o qué condiciones de la
empresa favorecen la productividad de los mismos o qué condiciones de la empresa tavorecen una
actitud de permanencia e identificacion con la misma por parte de sus empleados.

En Inter-Con el indice de rotacion es muy clevado: sin embargo, se intentan Hevar a cabo
diversas acciones (colocar al emplcado cerca de su domicilio o asignarle el horario que mas le
convenga) ¢ investigaciones sobre las causas mas frecuentes (empleo mejor remunerado, problemas
personales o cambio de residencia, entre otras), de desercion para erradicarlas en la medida en que sea
posible. Esta es una excelente oportunidad para los psicologos que laboran dentro de esta organizacion
al poner en practica todo lo aprendido sobre investigaciones y poder dar una “conducta alterna™ para
las organizaciones con mucha rotacion y lograr un decremento en la frecuencia de desercion

Es importante seialar que dentro de Inter.-Con el departamento de Reclutamiento v seleccion
no cuenta con ¢l apoyo suticiente por parte de Direccion General ya que direccion de operaciones no
respeta las decisiones de reclutamiento, por cjemplo: no siempre ubica al empleado en un servicio
cercano a su domicilio, y cuando el empleado exterioriza su inconformidad por dicha situacion,
Direccion de Operaciones toma la decision de darlo de baja sin considerar otra opcion de servicio u
horario.. Otro ¢jemplo. cuando realiza un estudio de clima laboral v los resultados revelan que un
clemento denuncia las anomalias de sus jefes, y si éstos son “conocidos™ de Direccion de Operaciones,
lo cesan de la corporacion o comienzan por cambiarlo de servicio ( sin importar qué tan lejos le quede
de su hogar), lo hacen trabajar tiempo extra y no se lo pagan o si ya ha trabajado 36 hora seguidas y
manifiesta que no puede quedarse a trabajar mas tiempo extra lo corren ( por supuesto abandono de
servicio), o si tiene un rango superior (jefe de servicio) lo quitan de sus tunciones. etcétera

Cuando se trata de un re-ingreso  si es “conocido™ de Direccion de Operaciones o si es una
mujer con buena presencia  se re-ingresan sin importar el tiempo que havan permanecido en la
empresa o st motivo de baja, y lo que es peor aun sdlo realiza sus evaluaciones psicométricas como
mero tramite, pues sin importar su resultado, se debe contratar.

Por parte del departamento de reclutamiento y seleccion de personal a pesar de que se tiene un
programa bien establecido para cl proceso de reclutamiento y seleccian no siempre es posible seguir
todos y cada una de las evaluaciones que integran este proceso dado que el departamento depende del
arca operativa y de acuerdo a las necesidades de la empresa es como se selecciona personal lo cual no
proporciona un panorama mas amplio de los candidatos y por lo tanto menos elementos para aceptar o
descartar a un aspirante; pues en ocasiones, no sc aplicaban adecuadamente las pruebas psicométricas.

e e
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En el aspecto administrativo el proceso de reclutamiento y seleccion se cubria en mayor medida pues
ahi si sc aplicaban las pruebas (técnicas y psicométricas), se tenia una entrevista con el jefe inmediato,
ctcétera.

Son innegables las aportaciones que hace la F.E.S. 1ztacala al proporcionar herramientas que
serviran en la aplicacion profesional, pero al mismo tiempo no podemos pasar por alto el hecho de que
nos hace falta contar con bases mas solidas (conacimiento de las pruebas psicométricas: jcuales son?,
¢para qué sirve cada una?, ¢ a quién se le debe aplicar?, jcomo podemos interpretaria?), pues no existe
dentro del plan de estudios ( al menos en 1ztacala) el area organizacional. Es muy importante para un
estudiante conocer cuales son los campos en los que se puede desarrollar y dentro de ellos qué puede
hacer como psicologo.

Sin embargo, la formacion obtenida en la F.E.S.l.  resulta muy atil, especificamente en un
aspecto: la entrevista; ésta resulta ser muy impornante para el proceso de seleccion pues mediante de
esta herramienta el reclutador puede indagar aspectos que considere relevantes para su proposito:
elegir al candidato ideal. Las pruecbas también son herramientas pero, considero, no tienen la altima
palabra. Algo que también se logra desarrollar a traves de la carrera es la habilidad de observacion: se
puede registrar el comportamiento durante la entrevista como en la aplicacion de los examenes, y asi,
observando el comportamiento del candidato de mancra general desde su presentacion hasta la forma
de expresarse, si es nervios o agresivo, su capacidad de entender y seguir instrucciones, actitud de
servicio y otros aspectos mas, nos seran de gran utilidad en el momento de llevar a cabo la integracion
del reporte

En especifico en el area industrial resultaria conveniente conocer algo sobre el proceso, cual es
el procedimiento a seguir, cuales son las pruebas mas utilizadas, qué mide cada una de ellas, a que
niveles es conveniente su aplicacion, como puede elaborarse un reporte, en fin saber de manera teorica
los aspectos mas relevantes.

Si partimos del hecho, que el psicologo va a proveer de recurso humano a las empresas, (qué
otro profesionista podria contar con mas herramientas que nosotros?. Al tener una formacion que nos
permite conocer estructuras de personalidad, patrones de comportamiento, ete.; él y quien mas serian
capaces de valorar mas a los aspirantes mediante los diversos métodos en los que se basan entrevistas,
prucbas e incluso dinamicas.

Es importante tomar en cuenta que no todas las empresas cuentan con las condiciones optimas
para llevar a cabo nuestra labor, la tarea es, antes que nada, adaptarnos a la situacion que se vive o
tratar de superar esas fallas que se tienen. También es muy impontante sefialar la utilizacion de pruebas
psicométricas, cuando se carece de conocimiento tedrico de ellas es necesaria la ayuda de personal
que realmente conozca su aplicacion e interpretacion, recordemos que no debemos tomar este apoyo
como conocimiento unico del aspirante, se tomara en cuenta toda la informacion que se tiene a través
de la entrevista para poder cotejar esto con lo encontrado en las evaluaciones.; y ahora que tocamos el
punto de las prucbas debemos mencionar que hace falta contar con pruebas estandarizadas a nuestra
poblacion pues la mayoria de las evaluaciones que se utilizan son norteamericanas

El campo del psicologo es muy amplio, ain solo si se considera un area (organizacional), hay
muchas cosas por hacer ain, y es nuestra labor realizar actividades en pro de las organizaciones para
convencer y “vender” nuestros servicios y trabajo

Por lo que respecta a las actividades del psicologo propuestas por Ribes, Fernandez, Talento,
Rueda y Lopez (1980) se encontro lo siguiente:

L et
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1) Deteccion de problemas: Si sc lleva a cabo pues con los estudios de clima
organizacional, y la entrevista de salida se puede encontrar en qué servicio hay
problemas y quién los esta generando; no obstante Direccion de Operaciones hace caso
omiso de los resultados.

2) Promover cambios a nivel individual o de grupos: lamentablemente no se lleva a cabo
como debiera ser. Pues Operaciones se encarga de “capacitar” al guardia pero lo hace
de manera incorrecta ya que los insultan y sobajan.

3) Rehabilitacion: Aunque se¢ han propuesto algunas ideas (denuncia andnima via
telefonica) nunca se han preocupado por implementar alguna dinamica, curso o taller
dirigidos al remedio de aspectos deficitarios en el comportamiento de los elementos y
no se pucde considerar una falla por parte del departamento de Reclutamiento el no
proponerlo, pues en un sin fin de ocasiones se ha orientado al guardia a denunciar las
anomalias que haya presenciado, ¢l plasmar por escrito sus inconformidades, sin
embargo no se atreven por miedo a posibles represalias; en las contadas ocasiones que
si han denunciado al infractor y si es “amigo™ de Operaciones, entonces para la cmpresa
es mejor cambiar, de ser necesario, a la planilla de un servicio que dar de baja a un
clemento que pueda cumplir con los descos de Centro de Operaciones.

4) Funciones de plancacion y prevencion: Lamentablemente no se cuenta con el apoyo
material ni humano suficiente para realizar actividades de prediccion de problemas a
mediano o largo plazo dentro de la empresa.

5) Funciones de investigacion: Debido a la demanda de gente gue existe en la empresa y a
que el departamento de Reclulamiento no se basta para satisfacer las necesidades de
personal es practicamente imposible realizar investigaciones que permitan prever
posibles anomalias

Por ultimo se hacen algunas propuestas respecto de como poder arraigar al personal dentro de
un servicio y por lo tanto dentro de la empresa: una de ellas es darles una carta de bienvenida a la
empresa a todos los empleados y dirigiéndose a  su familia se les haria saber los beneficios que
obtendran al ingresar su familiar a la empresa. (ver anexo 22

Hlacer un seguimiento (via telelonica) del personal contratado: cada reclutador debera llevar un
bitacora en donde se registre a diario los nombres de la gente contratada v que cada dos semanas se le
haga un lamada telefonica ( a su servicio o a su casa)para saber :  le asignaron el servicio y el horario
prometido?, ¢, como se siente?, , como lo tratan?, ; sabe de algin abuso de autoridad?. etcétera. El
nuevo trabajador debera comentar todas las anomalias al reclutador que lo contraté para que éste lo
haga saber a la Direccion de Operaciones y en la medida de lo posible v a la brevedad se eliminen
dichas adversidades para que ¢l elemento se sienta a gusto en su servicio y lo principal: que se sienta
atendido v escuchado

Una idea mas es hacer un espacio (tipo periodico mural) en donde se reconozca la labor de los
guardias mas sobresalientes de todos los servicios; por ¢jemplo. en caso de haber evitado un robo , o
por devolver algin objeto extraviado o tan sencillo como destacar a las personas que no han faltado a
su servicio un solo dia o nunca han llegado tarde.

También se podrian hacer permutas de servicios: Debera existir un tormato de permuta de
servicio (ver anexo 23) para acercar a los guardias a su domicilio; los candidatos deberan cumplir
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ciertos requisitos tales como: excelente disposicion al servicio, cumplimicnto integro de ordenes |,
excelente trato hacia el cliente, compaiieros y jefe inmediato, pulcritud en apariencia personal, sin
inasistencias ni retardos en su servicio. Esta propuesta tiene la finalidad de acercar mas al guardia a su
domicilio , mediante un intercambio de servicio con otro guardia; ya que el trabajar cerca de su
domicilio evita que ¢l guardia efectie un gasto mayor en sus percepciones, también evitaria retardos,
ausentismo o incluso desercion en los servicios.

Otro punto para que s¢ sientan parte de un mismo equipo dentro de la empresa seria organizar
torneos deportivos( fut-bol, basquet-bol) entre servicios y enfrentarlos para que salga dentro de Inter.-
Con un servicio como campeon deportivo . Y si pudiera ser posible interactuar con otras empresas de
seguridad.

Todo esto son solo sugerencias de como poder motivar al personal y evitar el ausentismo y
rotacion de personal, pero sin lugar a dudas lo primero que debe cambiar en la empresa es el maltrato
al que son sometidos los empleados por parte de sus superiores, el pago oportuno y total de sus hora
extras, ¢l respetarles sus servicios y horarios asng,nados Con esto vemos que realmcnte no - se
preocupan por el factor humano dentro de la organizacion

TA TESIS NU 5.0 7
LA RIBLIOTECS
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ANEXO 2. OFICINA CUAUTITLAN.
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ANEXO 3. OFICINA PANTITLAN.
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ANEXO 4.0RGANIGRAMA RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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Dasarrolla tu mixima capacidad. Empleza tu nueva Carrera en Seguridad.
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- Edad dr 22 2 17 anor
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NOD SIG4l,

|

« Et mejor salario en ol
medio
- Excelentes premios e
Incentivos
- Ascensos por desempedio
- Aguinalde
- Sequro de vida
- Vacaciones
- Vales de despensa
- IMSS, Infonavity SAR

+ Prima vacacional
. Reparlo de ulilldadzs
HOF ER Parbuen desempena-.
A UTO mo W L ‘ Iggraris efelontes g
- ! i v,

Acude de lunes a viemes de 8:30 a 17:00 hrs,
y sabados de 9:00 a 13:00 hrs., con tus documentos
originales a cualquiera de nuestras Oficinas. tel: 5260-8231.
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ANEXO 8. CEDEPECAS
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ANEXO 9. PREMIO POR RECOMENDADO

IC INTER-CON Fecha: 09/02/01
Servicio de Seguridad Privada

No.de empleado Recomendado
44957 ALDANA HERNANDEZ GERARDO

| No.de empleado Recominda
40493 JULIO CESAR AGUILAR MORALES

| FECHA DE INGRESO 09/02/01
_VALE POR: - $150.00

‘ Dyept"o';‘ de Reclutamiento y Seleccién

o voBo Sl :
S R GERENTE DE RECLUTAMIENTO

st s 7 e

72




ANEXO 10. SOLICITU DE EMPLEO

INTER-CCON

SERVICIONS DESEGURIDAD PRIVADA S A DECY

Solicitud de FEmplceo
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ANEXO 11. GUSTOS Y PREFERENCIAS

(0| INTER=-CON

SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA,S.A. DEC.V,

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El nene 1a i de conocer algunos de sus gustos y prelerencias en su vida
cotidana, por lo que con toda ya que de ello dependera su aceplacién,

Por anticipado damas a usied 1as gracias por acudir 3 eslas instalaciones y participar en 1a seleccion de
GUARDIA INTER-CON MEXICO,

Instrucciones: Marque con un “X* o falso segin i 1as siguentes p

NOMBRE?

MARQUE CON UNA X SU RESPUESTA

Vi KDADERO  FAL3O

1.« Soy una persona tranquida

2.- Puedo realizar con gusto ef mismo trabajo todos los dias.
3 - Me gusta nador,

4.- Trabayo twen a pesar de rolar turnos

5.- Con regulandad convivo Con Mis anugos

6 - Si estuviera tolalmente s6k0 en una enda comercial tomaria algo.
7 - Estoy ancoso do trabajar.

8 - Soy servitial con todas las personas

9 . Disfrule las peliculas de suspenso

10.- Puedo permanecer da pre por vanas horas

15.- Me gusla usar iociongs que bamen ia alencion

12.- Me molesta 1aciby drdenes .

13 - Realzo llamadas teletdnicas por largo lempo.

14.- Me sentite senalado si uso uniforme tipo pokcia

15 - Cuando voy de compras tardo en escoger aigin produclo
16.- Es importanie anotar o reportar (oS incidentes en el 11abajo.
17 . Acudo a ta iglesia con regulandad.

18 - Me gusta observar .

19 - Soy desconfiada con todos

20 - Tengo buena memona .

21 - Leer el penddico me disgusta.

22.- Me pongo muy nervioso en temtkores o casos de asalto.
23.. Stento miedo de La altura,

24 - St me pongo un untforme de guardia la gente dabe respelarma
25 - Soy buano para tos ejercicios fisicos

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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26.-Ma gusta realizar actlvidades rutinarias.

R7.-00i0 que o3 domAs me critiquen.

[ [26.-Ma desagrada rolar turnos.

29.~-Me anfermo con regularidad.

30.-Puedo hacerme responsable de (as pertenencias ds los deamAs,

31.-Consarvo 1000 1o que taengo aungue no lo use.

32.-El antender al puhlicn me agrada.

33.-Algunas veces COoMmo en exceso.

disgusta reallzar ml trabajo estando de plea.

cuesta mucho trabalo levantarme temprano,

gusta trabajar en un lugar bien disciplinado, .

Ido a que me lean las cartas.

38.-Me guataria trabajar unilormado. '

39.-Me desesperc con facilldad.

40.-Si mi jete hece algo Indebido fo reportaria.

41.-He llamado a los tolélonos de chistes.

42.-Pongo atencion a las caracteristicas de cada-periona.

43.-Hago las cosas bilen y a la primera.-~ o

4.~Puedo recordar con facilidad caracteristicas de las personas.

15.-Soy desofganizado en.mla gastos,

f " 146.~En un temblor o Incendio dobo ser el primero en ponérme a salvo.
7.~-Tengo muchos amigos.

[ |4B.-E) portar un asma me da deracho a hacer con ella lo que quisra.

19.-A veces slento gue atgulen ma sigue.

.~Hacer el mismo trabajo todos los dias es aburrido.

Me gustan los dulces.

2.~Puedo trabagar bien tanto de dia como da noche.

53.-Say muy contiado.

I54.-Ante una necesidad soy capaz de tomar lo que ho ¢S Mio,

58.~Trabajo mejor estando sentado comodamente,
59.~Cuando trabajo me siento Ot
60.-Estaria contanto de formar parte de un grupo tipo militar,
Soy responsabla
£1 irabatar con uniforme no me gusta.
63.-Mi familla me sobreprotege.
[™V64.~No tengo la costumbro ¢e hacer notas y menos de redactar aigo.
35.-Estoy acostumbrado a trabajar bajo presion.
|~ J66.~Creo que es importante estar observando a la gente.
67.-Tomar decisiones es dificit para mi.
B.-Se me clvidan 1as cosas con facilidad.
69 -Soy agradabla.
[ " |70.-Siento miedo cuando ocurre un problema tuerto.,
71.~-Soy capaz du resclvar mis problemas,
72.-Un umitorme de guardia hace sentirme supertor a los demas.
73.-Gasto i dinero en cualquier cosa.
| ]74.-Me molesta estar siempre en el mismo lugar.

[
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ANEXO 12. CUESTIONARIO A-D

La-] rc (4
RY| s~vER-cON .
CUESTIONARIO A - D |
|Apefidos y Nombre Sexo €dad
Puesto Fecha
INSTHUCCIONES LE PEDIMOS SOLO MARROUE CON LINA =X YA SFA *SI™ O “NO™ St LD, BAJO EL MOTIVO QUE SEA, HA REALIZADO ALGUNA
[DE LAS SITUACIONE S SIGUIENTES SU SINCERIDAN NOS DARA EL RESLA TADO ADECUADO.
1+ Alorolar 0 saftr on LD raweon, gal PUbACE © deo iaben S NO
2o Salt sin parnea (del Vabag, O Casa O dei Colegin) ] NO
3.« Entsar en un 3210 prohiude (Jardin privado. casa vacia) 51 N
4. Eneuciar las Catew/acarss ipmpiendo Bolelias O voicAndo Dolcs da basura S NG
5.~ Decx patabras fuertes Coma Meniar s Mmare k1 NO
6 - Mokestar a personas Gasconocsdas 0 Nacor wscIndaius un lugaras RCos s1 NO
7+ Llogar tarse sl tatiao colegea 0 rewssn 51 HO
8« Hacer lampas npun, S NO
9 - Tirmi baswes ks suohy QLIRS haY CHCI LN papatera O bolu) k) O
10 « Hater Prilas €N QAIPS [ONRICOY (RAIOU. UNCATSdn Mata. ¥i. ) F NO
11.- Coger Ml 80 un jardNAurd0 Que purlane o & OLa Porsona st No
13- Rampor © Ivar 3 30010 COSEL Quw 301 (= Ot POrMNIE Si WO
13 - HaCar DrOMAs DEBEGIS 8 1a gANe COMO ENynerias GAUO G0 WY LAWEA O TANLIIES (3 5408 CUSNGD VAN LRNTArse St NO
Ve - Lingar, & 33 tacce 8 o casn Wabao 51 NO
13 - Arencars 0 pracko 87 Fr®s U DIANLIL @i et (L8R8 D Jaren L) NO
16 - Liamae & Guens O slgunen y 54N Con iRl St NO
17 - Commer. Cuandc 8314 IO, 80 #l b Tdbe wic k) NO
18 - Coresier mal & un SUPSrIN © sutonutad (IFADMO Ciase O ChBo] S NO.
19 . Neganae 5 Hacer las Larvas B OIS (ALK CI33E O Caral st NO
70 - Pewarse con ONO (€0 QUInER. 1IIUNDS 4 NAALY DS 0 DM etwas DlETSIVAS) S L]
21 Peneieced 4 10 panaa o barxia (MOVOCINEY paiiat O Crea IS0 St MO
22 Toma # £0CTv D @D ANEO 08 LN GELCONCLAIL Ba'A JA UA BABCE LN b UMNCD FNUACION 3o drwe e 5 KO
23 - F orrar ta ertrada G un AMNACEN yarayr QuaASTLCE'ES 0 ecaco St NO
34 - Erdeat 00 uiza erdla QUE E113 CUlIaga PMA DO O s tabat 51 HO
25 - Rbat COBIS i tas COCws S NO
26 - L rval Qe MMA JEUCIIIkINAA R DO T 88 LUSATA "J NO.
27 - FIANEE! D0 SMMOND SV @8 vl €48 PNCYOTTImIc 1'30 (D1 COBAY OO YO (¥ FACEYEY M 8O Do) 5 NO
78 - COQat 1a Duc W3 Su Ln dWBEONOCW v YUUdarin £on alld bl N
29 -1 QUCHITa O peKCar [t BALAPIE LE Lt thikt 4 st N
30 - Rt C0SA3 b 107 AIGD* DLLANG M ABAL gL Dhn wARN O& M3n (o0 100 DESAS . s ]
1 ROLir CONAL O QIarctrs SINAtEnes upe miw alDs €I vi14700 Jnestoe S NO
17 Undiar o g CHADBIVEIC Y TEUw a0 T et o T A Al ks St HQ
33 Hobar MAUs sis O DAlTAMEndds 4 FATE GOC 3Ty YaDaianro S NO
34 CLAWAT AN Nl € €4 0 (LIRRE IAS TE G U e S fu e St NO.
3% HALY coder 0 A0S UM ) MANdS Selasiwias 1MIEnD LD MG S NO.
36 HOLA 1OPA B UN KCNEDEIL © LOSAL DA 23 LaVAR 4 e 1A COYRIS AN W JUAAD (0P8 O Tinsal £ NO
37 ConLEym BN amenILNUE 4 (WIENDS W Aehdet St NO
I8 Tomar vogas S1 NO.
19 DEBIOLUT 0 BMART COTAS BN hugdras ik us s1 [
40 Entar £71 40 LD il uindd O CUnigrds tarbalas PINCRes 50 (1]
COMPRUEBE S§ HA CONTESTADO A TODAS LAS FRASES

—_— . OWPTRER
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ANEXO 13

FIGURA HUMANA DE MACHOVER
PRUEBA PROYECTIVA

TAMANO DE LA FIGURA

Grande: Exaltacion del ego, infravaloracion del medio ambiente impulsivo,
propension a la fantasia.

Normal: (12 a 20 ¢cm.) Equilibrio emocional.

Pequefio: Sobrevaloracion del medio ambiente, pasar desapercibido por el medio
ambiente,

POSICION

Hacia arriba: Inseguridad, tendencia al retraimiento, actuacion de la fantasia.

Hacia abajo: Pesimismo, inseguridad, tendencia a la depresion, manifiesta poca
actividad fisica.

Hacia la derecha: Problemas con la autoridad, negativismo y resistencia al cambio.
Hacia la izquierda: Necesidad de apoyo y de emotividad.

Centrada en medio: Equilibrado emocionalmente, facilmente se puede adaptar al
medio ambiente, toma de decisiones positiva.

Fuera del margen: Criterio pobre de realidad problemas para tomar decisiones,
exageracion del medio ambiente.

FIGURA

Acorde a su sexo: Se identifica y estereotipa conductas de su mismo sexo.

No acorde a su sexo: Quiza conflicto o ambivalencia en la identificacién sexual
Figura de perfil: Evasion del medio ambiente, problemas con la relacion
interpersonal.

Figura de frente: Deseo de enfrentamiento a las exigencias del medio ambiente,
franqueza, socialmente estable.

TIPO DE LINEA

Linea Firme: Re afirmacién para la toma de decisiones, superacion en lo personal
como en lo profesional buen nivel de energia.

Presién fuerte: Tension interna.

Presién débil: Ansiedad y temo, nivel bajo de energia

Esfumadas: Incertidumbre con su medic ambiente (inestabilidad).

Temblorosa: Ansiedad, tal vez de alcoholismo.

Reforzadas: Introversion, preocupacién por su forma de actuar, con su medio
ambiente, pérdida de la auto imagen.

Salientes: Es un apersona que manifiesta ser conflictivo.




Largas con reqularidad intensidad: seguridad en si mismo, es una persona decidida
y con rapidez para tomar decisiones.

Transparencias: Manifiesta ser una persona con poco juicio, expresion de conflicto
interno.

Sombreado: manifestacion de conflictos en esa region.

Borraduras: Incertidumbre, falta de decision, insatisfaccion consigo mismo,
conflicto en la parte borrada varias veces, problemas de ansiedad.

Qmisiones: Expresiones de conflicto en esa regidn, brazos, conflicto en la relacion
con los demdas. Debajo de la cintura conflictos sexuales.

CABEZA

Grande: Sobrevaloracién de la inteligencia por frustracién, aspiracion intelectual
frustrada, tendencias grandiosas.

Pequeia: Problemas con su medio ambiente, signos de dependencia.

Suavidad: manifiestan ser personas timidas.

Alargadas: sinos de agresion.

Muy marcada: personas que les agrada dominar.

Borrgsa: Timidez, retraimiento.

De perfil y de cuerpo de frente: Evasién con su medio ambiente, problemas para
tomar decisiones.

Rasgos faciales omitidos: Pobre para entablar relaciones interpersonales, hostil.

CABELLO

Abundante: Tendencias narcisistas, deseo de virilidad y vitalidad.
Excesivo o sombreado: Problemas de agresividad.

Omitido: Manifestacion de poca actividad fisica.

0JO0S

Grandes Elaborados: Tiende a la extroversion, hipersensibilidad a ta opinion social
problemas de agresion.

Pequefios: Problemas de introversion.

Sin pupilas: Problemas de egocentrismo.

Cerrados: Desviarse de la realidad.

Proporcionados: No manifiesta ningun tipo de conflicto.

OREJAS
Demasiado elaboradas: Extrema atencidén a la opinién, sensibilidad.

NARIZ
Demasiado elaborada: Indecision en el rol sexual.




BOCA

Enfatizada: manifiesta ser verbalmente agresivo, problemas de alcoholismo, tiende
a irritarse facilmente.

Con sonrisa forzada: deseo de agradar, simpatia forzada.

Con dientes: Oral agresivo.

Abierta: Dependientes.

Labios completos: Afeminamiento.

Barba enfatizada: Tendencias agresivas de dominio, problemas de indecision.
Omitida: manifiesta tener problemas de comunicacidn con la sociedad.

CUELLO

Corto — ancho: Problemas con el medio ambiente (testarudo).

Largo: Rigido en su comportamiento, muy formal, moralista, problemas para
interactuar con las personas.

Largo ~ delgado: Sentimientos de debilidad corporal, problemas para manejar su
impulsividad.

Tamaiio_proporcionado: Maneja bien su estado de animo.

QOmitido: Es un apersona inmadura, poca habilidad para manejar impulsos
racionales.

BRAZOS
Vigorosos extendidos: Manifiesta ser una persona ambiciosa, agresion directa.
Pegados al cuerpo: Manifiesta ser una persona defensiva , pasiva.
Muy grandes: Necesidad de proteccion.
Largos fuertes: ambicidon adquisitiva, necesidad de fuerza fisica.
Enfasis muscular: Deseo de poder fisico.
Muy cortos: Falta de ambicidn y falta de adaptacién social.
En jarras: Manifiesta ser anarquico, prepotente con los débiles.
Extensidn: Manifiesta ser simple, regresivo, sin afecto.
Rigidos a los lados: Rigidez en su entorno social compulsivo.
Sombreados: Ansiedad a la actividad de contacto social.
Muy_reforzados: Tendencia agresiva, deseo de poder.
Doblados: Actitud hostil, sentimiento de rechazo.
Ausentismo en el dibujo del sexo opuesto: Sentimiento de rechazo de dicho sexo.

MANOS

Borradas: Falta de confianza en si mismo y/o en realizar algun trabajo.
Sombreadas: Ansiedad en la actividad de contacto social.

Muy pegueiias: Falta de contacto con la gente.

Muy grandes: Manifiesta tener problemas con el medio social.

En los bolsillos: Quiza haya tenido problemas con la autoridad (robo).

Bt




PIERNAS
Enfatizadas: Manifiesta tener problemas depresivos.
Muy largas: Necesidad e ser auténoma.

Muy Cortas: Problema de ser una persona con poca toma de decisiones.

Reforzadas: tendencia a la agresividad.

Desiguales: Necesidad de independencia.

Muy juntas: Muestra rigidez dentro de su nicleo social.
Débiles, delgadas y sombreadas: Muestra ser muy inadaptada.

PIES (ZAPATOS)

Enfatizados: tendencias agresivas.

Descalzo: Signo de agresion.

Alargados: Muestra inseguridad.

Pequefios: dependencia.

Omitidos: Sentimiento de falta de dependencia.

TRONCO

Redondo: Personalidad menos agresiva.
Ancho/gordo: Suelen proyectarse a si mismos.

Muy pequefo (delgado): Sentimiento de inferioridad.
Muy Grande: Muchos deseos de superacion.

HOMBROS

Cuadrados: Tendencias hostiles, agresividad.
Grandes: Inseguridad respecto a su masculinidad.
Muy pequefios: sentimientos de inferioridad.
Desiguales: Maniftesta ser una persona insegura.

2
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ANEXO 14. FORMATO PARA REGISTRO EN COBERNACION.

FORMATO PARA CONCENTRAR INFORMACION PARA LA CAPTURA
DEL SISTEMA CONCENTRADO DE EMPRESAS DEL PERSONAL OPERATIVO
SICEPQ

NOMBRE BLL RLIMN G

INOMIIG o o . TAPAT ST A N7 RN

‘ !
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INTER-CON, SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA S. A, DE C. V.
Lago Muniz Ho, 84-A Col. Anghuae C, P.11320 Marico, D. F., Teis: 280-8221, 260-08236
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ANEXO 15. SOLICITUD DE TARJETA BANCARIA

al

INTER-CON SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA S. A. DEC.V.
ACTUALIZACION DE DATOS DE PERSONAL

BANCRECER
APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE
OOMICILIO:
CALLE NUMERO
COLONIA: -

DELEGACION:




ANEXO 16. AUTORIZA DOPING

INTER-CON, SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA S . A.DEC. V.
4.A Col. Anithuac C P 11320 Méaco. D. F., Tels: 260-0231, 260-82016

Layo Munty No. 8

Departamentc de Saeccion
Y Ruciulamerto

PRESENTE

Par este condutte aeseo nnnfestar que he soficitade o e INTER-CON  Jernoios de
Segundad Ptivaga S A 32 CV y he daan o dleno consenlievents 3l aortadad de la praserilys,
previad denttficacion como empleadu de osta emoresa para llevar a cabw una INvesigacion
rutinana soure anlasedentes panales fanuliees. laboralns acadericos y sociaios

ASI using, he Qutoragn [ oblencion gd COpas 12 Suaigwer nformacion de archivo o récorg
aQue pudiera existit en ios cantros de trapa, institucicnes AcadermMicas Asi COMo a ampresas
bancarnas 0 ae redto o adrustrgoones goe omuetlas Gun 23580 a e sonree

s ONICOMBHICOS ¥

De guai forma doy mi consennmienta para que se apliauen os exas
PSICOIAYITOS COMASRUNAIGNTIS . I8 CAMG {as prLebas e ANNUAOY ¢ =)

Esle documentd ‘eprasenta i onuncia 8 reclamdr  respon2aidad  alquna a  cualguer
OrGaNIZACION AQUE DIODCCIONE INformaccn parsonal nua a INTER.CON. Servicios da Seguridac
Prvada, SA de CV

Nombre

Fema__

No de Empleado




ANEXO 17. CROQUIS DEL DOMICILIO

UBICACION DE DOMICILIO

INTFR-CON

FECHA __ . —— e

ESTIMADO SESOR

Hox astamus permitinngo distract su amable alandion, con el fin de tenpa la de d los
datos ge ubicaciin de S donnciio con 4l in de poder entravistatlo,

Eslo s dehioe a qua o la fecha astamos uny Si para s exp

Favot de anotar claramente comg Hegar a su donucitio, es declr, qua transportes s» dehen abordar

Haa donda cawenr? . - - — - - - —_ - —
S dla rom puny wolr? —_ P P . - - -
Por tavor dibuje vl croguis de locatizacian, para poder Itegar a su domicitio.

. [
‘ |
! { ;
.« . . - —
! | .
i ) i i |
i ] | i ;
. i t
Favor de duvalver cs1a hoja yacon los datot anotados
Gractas
Alentamente:
brR.10

Reclutaniento y seluccion
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ANEXO 18. SEGURO DE VIDA

R-CON

aN

TRLS.: 200-K2.31
SERVICIOS DE SEGUIRIDAD PRIVADA, 8.4, DE G,V 260-82-16
REGISTRO No. Q49 FAX. 2060-82+4 1

LAGO MURITZ Nuo. Ke-A COHL ANATIEAC L 11320 MEXNIO, D8

FECHA: 01 DITMARZ.0 DE 1995,
PARA: TAONOK L.OS GUARDIAS DE INTERCON EN LA REPURLICA MEXICANA.
DE: JESUS ANTONIO CAS T ANEDA MORALES,

ASUNTO Nt

1R D VIDA

REF . FROCEDINMIENTO ADMINIS TRA 11V No, 09591

La presente Admunnstracion de INTER-CON Servicios de Seguradad Privada 8 A de C.V . se camplace en
wformartes que . Ducccton Ceneral v el Conutd Feeutive han autan sado un SEGLRQ DE VIDA para
toder el personal aetiva en b Repotshics Mesicana a partir dolaba o de b ebreraade 19, el cual tuncionasad

de lo o s i st NS

T CORFRITRA

©a cinplradoy asasas on b Reprabhica Mexivana gz
13 Flayan cumplideo 90 dias de servicus
1o hee trthaen Bempe completn, (mimmo § tumos por seman regulannente).

Quedaran cubiestos put el Plan de STGURQ DE VIDA, a partis de la foecha ca que cumplan Jos 940 dias
de acrviciv.

Lavabertum e el plan estata s ipenteanicnttas el puardio w encuentre trabajando pasa INTER-CON México
¥ termmnand en ba techa en gue wemine fa relucion laboral, va sei por renuncia valuntana, retiro, jubilacion o
sepuaracian por cualyuict motiva.

tos dependientes del Guardia (esposs (o). higos y padies), no estan cubicetos por éste frograma como
PerOnas dasegunulas

Al vt el deceso de un i, EN PERCON Sers s e Scpundid Privada S.A de C.V, pagara al
Hencticsanio (5T desivnado (~) par el guargim las siguentes beneticios

1.+ 8 20,000.00 (VEINTLE MIL PESON 007100 MUN )

58 cantidiud se puird cuando f Nuerte (3 fa cansa de ta muerte) ocurra mieniras el guasdra se eactentra
o Servicio dettro de sit horario pormal de labares y on el cumphimienta de su dgeber.

24
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as

2.- 5 10,000.00 (DIEZ MIL PESOS 00/100 M.N.)

Esta cantidad se pagaes si la muerte, sca por causa naturn o accidental, ocurre fuera del Centro de
Teabajo y ésta NO estd relaci da con Jesi sufridasgen plimi de su deber como guardis de

INTER-CON, México.

UL, BENEFICIOS DE ACCIDENTE

Se entenderd por accidente para clectos de éste \cgum de Vida, toda lesion Lurpoul sufrida
INVOLUNTARIAMUENTE por el Asegurado y causada d por hechos itos ¢
iniprevistos o por aclas no intencionales.

QUEDAN EXCLUIDOS DI LS T PLAN; Lie muerte por Suicidio, la muate acumida por lesiones sufridas
durante una Rifa y cuamndo ln imuene o laconsecuencia de i por s iang i iva de uieohod
d o fquier bpo, Jovel caplemdo particepe on activadudes pelignests (Saireras nUsos. automoviles,

pdeasdqhmnm, paaraw didisnto, afpintsma. ¢ie )

VO DESHGNALUTON DIE BENEFICTARIO(S)

Cada guatdia debera licnar la Uorntg R11-031. eDesignacion de Benediciarios adjunta, la cus! debe en-
contrarse archivada cir el expedienty ofien) del guardii en s wiiciog de RECURSOS HUMANOS de la
Ciudad de Mirico

VOPINANCIAMIUNTO DI PROGRAMA

INTER-CON SERVICION DF SEGHRIDAD PRIVADAL S8 BEC V. desorvera todos 1os gastos rela-
LR DI AN RNo e sequicten cantrtbuannes de parte e lus yuardias,

cinnados con el 1an de SI
VE RESVPONS ARILIDADES

1 - Laresponsabilidad de INTLR-CON Seeactos de Segundal. 8. A de OV tenninan can of pago de fa
sunta aseguradi af Heneficranio 8) designada 51 por el puardis

) pago sc efecturara tan pronta comp, INTER-CON Menco tenga en su pader 1) el onginal del Cerfi-
o e L ausa de fu nvierie tlaya sido establecida y b) la autorizenin de pago por
pane del Comile Diective

ra faema iCH03) Designacion e Beneficiane, y de ascgurarse de
nanes de fa Cadad de Mevico

2 « Esresponsabihidad del gasdi et
que ¢sta o8 entrepada o epviadit 2 0 Ofcma o fe Recursas |

VIL ORDEN I RESPORSABULIDAD

Si a la muerte del asegurado no bay benctivnrnio gue tenga derecho o 1odo 0 2 una parte de la suna
asegunnda. la porcion de Ta sami asegirida que an este comp didar et eh i de heneticia-

A Bt {s) persma (3 onimeradas abajo que sobresivan al empleadu, e el siguiente arden

de preferencia

I-AlsVindaoViade

<o Nenw eaisticeen, atos iges dividicnde 1a porcion correspondienie a
Cudlyuiet b ifunto, entie fos henficianos restantes

3. N1 no exasticren, o tos padres o @l padre que sobresiva al enipleado

TOTEY 4
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INTER-CON SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S. A. DE C.V.

PROGRAMA DE SEGURO DE VIDA

Esta «Desi idn de L serd usada exclusi para las pagos esupulados en ¢l Progmma de
Seguro de Vida para los dias activos de WTER-CON Servicios de Seguridad Privada, 8. A. DEC. V. ademds:

a) Para que tenga validee, 1a Designacion de: Beneficiatio debe ser por escrito firmada, atestiguada,
recibida y archivada on fo oftcina e Recursos Humanos de INTER-CON, en la Cd. de México.

b) Lus Cancelaciviws n caminos de bencticiatio en wan altima lestamento o en eualquict otio documentu
legal ue no exie atestiguadu ¥ archivado como se mencwrs en el teglamento anterior, 1o serin validos ni
sc haein efectivos bajo éste 'an de Scegura de Vida

€) Ei tesngo que finna esw Designacion de Neneticrario no puede ses aombraudo como beneliciario
&) Cualquier persona, firma, Sociedad o Falidad Moxicana puede ser nombrisda como beneficiario.
€1 Fi camino dqu dencticiaro puede hacers2 en cusiynier momento sin el tonnciaicite o ¢
consentimiento de {105) benefiaanios amtertores ko priviiegio del guardia nu puvde ser res-
tringido i condiciovnado por mdie

e on el momento en ¢l uoe ol

) Este nombrannents de Deneficiane sert cancelisdo aionnta i,
empleado deje de tratisgar pats ésta Pispresa

INTRUCCIONES

8¢ puede nombrar una o mas beneficianos A imenos que usied espeaifique le comtrasio, 1 151 pecsona ()
i () en Ta dorma RE-041 seri ) considoenda (5) su i8) bencticiario (). %1 asted indic s que
e

de ta cantidad wetal asepurada desea que e le entregue & cada uno e sus beneficiaros <l g

{3 sna asegurada serd daviddids en i ndecro de porciones gic asted diencione,

LOS NOMBRAMIENTOS DLBERAN MANTENERS AL CORRIFNTE CUALOBIER
CAMBIOQ EXN EL ESTADO CIVIL, DEL EMEPLEADC (MATRIMONIO, DIVORCLo
VIUDEZ NACIMIENTO DF UN HUIO, 2TC 5 PUHEDF SER MO TIVO DE CAMBIO L5 SU
DUESIGNACION DE BENEFICIARIOQ

3

MANTENGALA ALDIA ¢
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ANEXO 19. ALTA EN EL SEGURO SOCIAL

INTER-CON

SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S.A. DE C.V. REGISTRO No. 049
{ AVISO DE ALTA , ]

FECHA ALTA : ’ [ NUEVO INGRESO , REINGHESO No, EMPLEADO

DATOS BASICOS

APELLIDO PATERNO APCLLIDD MATERNO NOMBRE ($)
SERVICIO et e v e — CLAVE Ata. p——
PUESTO * GRADO:
BUNO DEINGLES {SI/NQ) COMP FRONTERA * {SI1NO )
FECHA DE MACIMIENIO . ¢ A——
RFC . . __ AFILACIOR AL IMSS:
No.ClA SAR P — DANCO: .
FECHA REGISTRO PGUDF - [FOLINRFGISTRO POIDF
DATOS PERSONALES
ESTADG Civii, (smwu . Casads, vmeo ()lvo'nuulu Urman Llhrel Sexo . {Mascuime, Femenmo) -
ESCOLARIDAD - (Primania, Secunuang, Bac rato, Universidauy GHRADO MAXIMO ’
oomiciLio: t
CALLE ¥ No S - j
COLONIA - DELEG. iMPIOQ i
ESTALO . _ U cp e TELEEONO - {
LUGAH NATIMIENTO i
LESTADO . PR J

ENTIDAD [ MUNICIIO

DATOS FAMIL!ARES

NOMBRE pabRE .. L
NOMBKE MADRE .
EN CASO DE ACC'DENTE AVISAR A

NOMURE PARENTESCO

—_DELEG { MPIO

FECHA DE HAJA L :
MOTIVOS DF BasA e

SELECCION DE PERSONAL " RECIBIO RECURSOS HUMANOS

TESIS COn
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ANEXO 20. NORMAS DE CONDUCTA

INTI D=CON

CRVICEOS 1M \livl'lllll\l’l H\\”\ M

NORMAS DECONDUCTA PARA GLARTHAS

v e LONTSTTDAR s Konnande Conductade INTER-CON Sua uniguin
apasine RN

o Han fees vt

Lin
Parases honuste s ansice

ron b Ehden, s Gumoaten y Lis Ordenes de Puesto Las Narmas de
I U SR TERED MOle Pars cuc\honm Su Saracter,
ity el v dehores COmo guardia. debic ser muy prodesumial 3
> s funciones, <o piloredmt y su
Lu denes e Puaestis 3 1as Noimag de
1o Las polittecass :
an ser sus guias en el buen

Lo granine de (NTVI S 1y b
L INTER EON
BT RSN AT
dct\- campler cun T inas b
respeniabilidnd cegoaeren eaas
Conducts ne pueds - b
CON e das exan ioasde muulu\mm
cnmphinentode s km..

s nerdacen s Noomas de Conducta
oma cpleado de confianza o
A geratadi, sstan pratubindos, Se

T T P (TR IRV

1 ossigiocntes hjue
P Cislgoair s e e sagegeer o nnopasdind o
wlli €t g e

splandn ST s
S whidoes
pone N st

ks un iia s
a “q del el w

h Ao i Bacichienie s nust pmonamal
o Apinech v \..‘-mcunm v ompladen U Contianga pata abitenss il o mereans
disposiit [N

rentermaciuscguondae on et tlabajo Vay

) ale reaneorci e e
DL It ien

2 - Faltade sepoartan ot -
que tepartn s endat s

Vo il ehatnarn eponte e dos

foan e

e L Ocdonen G

A Vislacs

CoMalnmen et enere; Sl Landos, codenci, Bonss o Horn contiadns en usted

Bvcaa ue i epode et ads s et et
P R RCON Y deb b e trechipen s o

wmesacivelides

ey i

Prresenm gue Wi gy
Malusodelansboriae

L+ attitde canesaa
shdral trasge o
Vv diagas e,

Lol

3 Pasticiga co

bt SHER GOSN e,
3 de i §
IR e ceapen I e e P PR L st G ot de sna e udaridad

Fon cise e i de e connet e puer vt caantne Th 0D K970 tene 1 poditica de pracodet lepabnenre v
Rastis Las ullimias sorsecacan s SOPEAY T NCTICTONES
nocnkde las Nonnags de Conducta de INTER-CUN

s tesultard couna acaion disciplina
poeanalguicr delue

1o s EOY S o
o que L viobse
by v

“Declirogue yo lie lewbo, caty
deralladasanmer ormente.
wcluyendo hastal urd

NOMHRE . . R FIRMA
Mesico. D . a Jge
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ANEXO 21. RESPONSIVA CURSO BASICO

CON SERVICIOS UE SEGUINIDAG

N
PRIVADA, §.A. Bt G
LAGQO MURITZ B4-A
COL. ANANUAC,
MIGUEL HIDALGO,

C.P 11320 MEXICO. DF

MUY SENORES MIOS:

Par tmecho de ésta manifiesto voluntariamente que al ingresar a INTER-CON, patticiparé en
&l Curse Basico "GUARDIA DE SEGURIDAD®, pos nspacio de seis dias, & cuai bene un
6asle de & 500.00 ( QUINIENTOS PESOS 004100 M.N. ). mismos que estoy de acuerto se
me deduzcan si no comploto 90 { NOVENTA ) dias de servicio pata INTER-CON, Servicios
dJe Seguridad Privada. SA duC V.

ATENTAMENTE

HOMBRE COMPLE 10 FIaMa Ho OE EMPLEADO

9
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ANEXO 22. CARTA DE BIENVENIDA

INTER-CON
SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA, S.A. DEC.V.

ESTIMADA FAMILIA:

El dia de hoy un miembro importante de su familia ha ingresado a nucstra empresa
y estamos convencidos que sera un miembro honorable y de vital importancia para
nosotros.

Esta persona fuc clegida entre muchos aspirantes, clabord sus examenes y resultd
ser de los mejores.

Por cllo, ahora porta dignamente el uniforme que lo identifica como miembro de
Inter-Con.

Al ingresar a la empresa cuenta con pagos puntuales,un trabajo seguro, estable y
con todas las prestaciones de la ley. Si ¢l o clla lo desea y se esfuerza, podra
ascender de puesto y légicamente de salario. Sin embargo ¢sto no es sencillo,
tendrd que demostrar habilidades, ser activo (a) y esforzarse por aprender cada dia
mas.

Por ultimo sera muy importante que cuente con ¢l apoyo de usted (es), ya que el
trabgjo de Guardia de Seguridad requicre de mucha dedicacion, es un trabajo
digno y honrado. Tan importante es su labor que necesita estar fisica y
mentalmente en condiciones optimas.

Un Guardia de Seguridad brinda atencion y servicio a todo tipo de personas, por
eso debe estar bien uniformado y limpio. Algunas veces faltard a su casa o llegara
tarde debido a que su responsabilidad de guardia no le permite abandonar su lugar
de trabgjo. sin dejar a otro compaiiero (a) en ese puesto. Cuando a un guardia de
Inter-Con le corresponde laborar, su lealtad, responsabilidad a la empresa, y el
apoyo de ustedes le harin llegar a su puesto como cualquicer otro dia.

Sabemos que usted (es) asi como muchas familias mds, dependen
econdmicamente de esta persona tan importante y querida por su familia. Por lo
que Inter-Con le ha dado la oportunidad de permanccer en ella.

Esperamos que usted (es) le motiven para que su desempeiio y desarrollo sca
satisfactorio, y su permanencia en la empresa sea por mucho tiempo.

BIENVENIDOS A INTER-CON




ANEXO 23. SOLICITUD DE PERMUTA

NOMBRE:
No. DE EMPLEADO:
SERVICIO ACTUAL:
SOLICITA CAMBIO A:
DOMICILIO PARTICULAR:

MOTIVO DEL CAMBIO:

COMENTARIOS JEFE DEL SERVICIO:

RECOMIENDO EL CAMBIO Si() NO()

NOMBRE: FIRMA:

DIE ACURDO . Vo.Bo.
GERENTE AREA DIR. OPERACIONES
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