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RESUMEN

El propésito del presente trabajo es describir las funciones del psicélogo en el
proceso de Admisién e Induccion de los alumnos becarios del Instituto
Técnico de Formacion Policial. Se examina el desarrollo histdrico de la
Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo que en los uitimos 50 afios,
ha cobrado auge dentro de las diversas corrientes teéricas de la psicologia
enfocandose a la interaccién con el factor humano dentro del marco laboral,
en donde el Departamento de Recursos Humanos es el indicado para detectar
las problemdticas que pudieran presentarse con el personal desde su
seleccion, contratacién y desempefio laborat del personal. Posteriormente se
describen las funciones del psicdlogo en una organizacién Gubernamental y
se muestran los resultados del proceso de las evaluaciones de la Generacidn
54/a. Sectorial y 40/a. Femenil . Se encontrd que a pesar de estar limitados en
cuanto a los exdmenes de admisién y seleccion de los alumnos becarios para
su ingreso al Instituto Técnico de Formacién Policial, el trabajo que realiza el
Psicélogo con los alumnos una vez que han ingresado al curse basico de
formacién policial es mas que una herramienta de inducciédn, ya que al formar
parte activa de la capacitacion de los alumnos permite que ellos mismos
elaboren un proyecto de vida conforme a sus.intereses y aptitudes, ademas de
que adquieren la responsabilidad que se demanda para ser policias.




En el magno campo del trabajo profesional del psicdlogo se encuentran
diferentes actividades, que se pueden desarrollar ya sea dentro de Instituciones
Educativas, Clinicas, Gubernamentales o en la préctica privada, en donde la
principal premisa, es estudiar la conducta del ser humano y como éste
establece sus relaciones interpersonales en su grupo.

Aguirre (1997) menciona la importancia del trabajo del Psicdlogo cuyo objeto
de estudio es el comportamiento humano, individual, grupal y orgenizacional,
que a partir de la investigacién de los procesos cognitivos- afectivos y de su
interaccién con su entorno, promueve el desarrollo humano en donde
consciente de sus responsabilidades, éticas, para consigo mismo y la sociedad,
siendo su funcién genérica la de intervenir como experto del comportamiento
ante la promocion del cambio en el individuo y en el contexto social desde una
perspectiva interdisciplinaria.
. hl

El psicdlogo organizacional es el agente de cambio que se encarga de algunas
funciones significativas para la empresa o Institucién en la cual presta sus
servicios. Dentro de sus actividades se encuentra la de analizar los problemas
que surgen entre las personas dentro de la organizacién y de éstos con la
sociedad.

En donde se puede decir que la Seleccién de personal es la serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para ¢l puesto adecuado, esto
quiere decir que le permita la realizacion del trabajador en el desempefio de su
puesto y el desarrollo de sus habilidades potenciales a fin de hacerlo més
satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se¢ desenvuelve para
contribuir de esta manera a los propésitos de 1a organizacidén que en este caso
especifico estan enfocados a la Seleccién de aspirantes Becarios al Curso
Basico de Formacion Policial en el Instituto Técnico de Formacion Policial el
cual es el responsable segin la ley de Seguridad Publica del Distrito Federal,
. del desarrollo del Programa General de Formacién Policial y de los programas
especificos que de el se deriven, seleccionando a los aspirantes y ofreciendo
cinco niveles de Formacién iniciando con el llamado Curso Bésico que se
aplica a todos los elementos solicitantes de empleo de origen tanto civil como

policial.

Por lo que el objetivo de este Reporte de Trabajo Profesional es Describir las
funciones que desarrolla, el psicélogo en el proceso de Admisién e Induccion
de los alumnos becarios del Instituto Técnico de Formacién Policial (ITFP).




En este aspecto Haro (1992) afirma que el progreso del ser humano se lleva a
cabo a través de sucesivas experiencias con su propio ambiente en donde se
ven obligados a intentar respuestas nuevas para mejorar la situacién. El
aprendizaje se logra de acuerdo con los resultados que se obtengan de estas
experiencias, en donde la persona deberd utilizar respuestas alternativas hasta
que la nueva situacién sea manejable, algunos huyen de las situaciones o se
niegan, asi mismos que exista un problema, estas actitudes son defensivas e
impiden el desarrollo. Por lo que el objetivo del crecimiento organizacional es
que la naturaleza de las tareas cambien con el tiempo lo que exige que tales
- cambios deben ser vigilados continvamente con el objete de asegurar que los
recursos humanes han sido reclutados y seleccionados para esta tarea.

Por otra parte Engle (1982) y Zimbardo (1995) consideran que ¢l papel del
Psicologo en la solucién de problemas consiste en determinar las causas y
efectos de éstos; en ayudar a los individuos a entenderse a s{ mismos, sus
relaciones con el medio ambiente, y lo més importante sus relaciones con los
demais. :

La Psicologfa contribuye enormemente al aportar sus conocimientos sobre las
formas de mejorar, las relaciones entre la gente. Este Gltimo punto es de suma
importancia, ¢l realizar un anélisis profundo con la poblacién que ingresa al
medio policial dado que en la mayoria de los casos sus metas e intereses no
estdn bien enfocados en cuanto a su vocacién, habilidades, capacidad y
adaptabilidad al trabajo. Por esta razén muchas personas cambian
constantemente de empleo, ademas que es de suma importancia que exista un
compromiso con la actividad laboral que se va a desempefiar para que esto
sea motivante para los alumnos becarios y éstos puedan concluir
satisfactoriamente su Curso Bésico de Formaci6n Policial y posteriormente se
incorporen como Policfas activos a la Secretaria de Seguridad Publica (SSP).

El presente trabajo describe, las bases de la Psicologla Organizacional, asi
como ¢l campo de accién del psicdlogo dentro de ésta, Posteriormente se
plantea el procedimiento y la importancia del departamento de Reclutamiento
y Seleccién de personal. Finalmente se describe las actividades realizadas por
una egresada de la Carrera de Psicologia de la ENEP Iztacala dentro del
proceso de Induccidon y Capacitaciéon de los Alumnos Becarios del Instituto
Técnico de Formacién Policial.




CAPITULO 1
HISTORIA DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

La evolucion de nuestra sociedad mexicana se ha manifestado
significativamente en un cambio econémico que ha requeridc de una
participacién més activa del sector privado, redefiniende y reduciendo el
cardcter protagénico que tuvo el estado. Debido a la condicidn ineludible de
competir dentro de la iniciativa privads, las empresas han de velar por
adaptarse a los cambios, mejorar su productividad y eficiencia asi, -como
elevar el nivel de vida de quienes la integran (Rodriguez, 1991; Wilson 1992),

De los profesionales que persiguen estas metas, el psicélogo juega un papel
preponderante en la organizacién y de las maltiples dreas en las que puede
participar, se destaca su participacién en los procesos de seleccidn de

personal,

Durante los Gltimos 50 afios, diversos avances en cada una de las éreas de la
psicologia ie han significado grandes dividendos a un nimero considerable de
instituciones y empresas a nivel mundial. Mas alld de fingir como
“secretarios”, de los médicos psiquiatras, los estudiosos de la conducta
huamana han encontredo en los dmbitos educatives, empresariales, sitios
propicios para promover entre la gente productiva, inteligente, y mentalmente
saludable, una blsqueda continua y permanente por alcanzar la excelencia. En
¢l autoconocimiento, en el cambio de patrones de conducta y actitudes, en el
descubrimiento de mejores modelos de comunicacién, en el uso de nuevas
alternatives y en la solidaridad desde la presencia individual, estén las tareas
de este especialista.

Una Institucién es su personal y lo son ademds, las cuentas que rinde a la
sociedad, desde la perspectiva que se quiera ver, un personal que se esfuerza
por superarse en beneficio de los objetivos de su empresa reflejard una mayor
productividad dentro de ésta, ademds obtendrd beneficios personales que
mejoraran su nivel de vida.




1.1 ANTECEDENTES:

La psicologia del trabajo y de las organizaciones estudia al ser humano en sus
dimensiones individual y social en las situaciones relacionadas con el trabajo
intentando comprender y solucionar los problemas que se le presentan en tal
contexto (Rodriguez,1998). Pero para que esto pudiera tener un respaldo
dentro de la misma historia de las organizaciones o de la relaciones humanas
tiene que tener un precedente de cambios dentro del contexto histérico de las
mismas los cuales van conformando la participacion mdés activa de los
psicologos en este medio.

Tales cambios se caracterizan de acuerdo a las siguientes épocas:

El estudio de los seres humanos en el trabajo organizado, parte por lo general
desde la época de la Revolucion Industrial a fines del siglo XVIII y principios
del siglo XIX,

A partir de la revolucién industrial, suceden cambios rapidos en la sociedad.
La introduccion gradual de los métodos de preduccién en masa produjo por un
lado los excedentes de los bienes de produccién y al mismo tiempo una
divisidén compleja de trabajo, debido a la fragmentacion del proceso mismo
por lo tanto, se desplaza al artesano en pequefia escala.

Desde el punto de vista de diferentes tedricos sociales estas condiciones
nuevas, contribuian a destruir cualquier valor estimulante que pudiera tener el
trabajo, consideraban que el trabajador, individual era un mero apéndice
pasivo de ia maquina (Shacktleton 1982).

Marx, filésofo y socidlogo de su tiempo, manifestaba que si el trabajadoer no
era propietario de los bienes de produccién y de los bienes producidos
provocaba la enajenacion del mismo ademds de que las condiciones de vida
eran desfavorables. Para Marx (en Castafio,1984), esto debia proporcionar
todas las potencialidades humanas.

Como puede verse, toda esta serie de cambios en la sociedad el invento de la
maquina y el uso del hombre para la produccion, provocd una serie de
reacciones por parte de los cientificos y tedricos sociales los cuales se
contradecian en sus criterios ante e} cambio inminente que se estaba dando en

eSe mormento.




Asl Marx se oponia a la forma en que se estructuraba la distribucién del
trabajo. Tiempo después Acheve Yuri, 1835 (en Newstorm,1989), se
interesaba por los factores humanos en su obra “ The Philosophy of
Manufactures”, reconocia los aspectos mecanicos y comerciales de la
manufactura pero destacaba el factor humand, proporcionando tratamiento
médico a sus trabajadores; cosas que eran innovadoras en ese tiempo en la
industria.

Mas tarde Frederick W. Taylor, considerado como el padre de Ia
Administracién cientifica, en su teorfa cldsica, denuncia la burocratizacién de
las empresas industriales. El taylorismo surge con la creacién de los métodos
para el estudio de tiempos y movimientos la implantacién de los sistemas de
pago y control de produccién. Todo esto surge a principios del siglo XX. El
trabajo de Taylor como -lo expone Shackleton {1982). Suponia que debia
estudiarse a los trabajadores como unidades aisladas. Argumentando que los
principales factores que afectan su eficiencia "eran la fatiga o bien las
condiciones ambientales pobres o los métodos incotrectos para ejecutar el
trabsjo, lo cual podria remediarse en el estudio de tiempos y movimientos.

Taylor reduce el problema del trabajo en : a) descomponer la tarea en sus
elementos més pequefios para que sea simple y sencilla; b) seleccionar y
ubicar a cada trabajador en su puesto; c) Establecer sistemas de salarios
incentivos para estimular al trabajador ( Newtorm, 1989).

Con todas estas aportaciones dadas hasta este momento histérico, por
soci6logos o administradores, se inicia el interés por la parte humana de las

organizaciones.

Asi, la importancia del trabajo profesional del psicélogo en af 4mbito laboral
crece con més objetividad en cuanto a la relevancia de sus funciones en el
sector privado o piblico. En esta parte de la actividad humana, la psicologia
ha dado grandes aportes, desde los estudios realizados en la primera y
segunda guerra mundial, en donde se derivaron procedimientos para la
seleccién y capacitacién de los reclutas de! ejéreito que fueron aplicados mas
adelante a la industria. En este tiempo, el trabajo que desempefiaron los
psicologos en la seleccién ,e] entrenamiento y disefio de trabajo, fue notorio
(los test de inteligencia general para alfabetos “Army Alfa" y para analfabetos
“Army Beta”} y se logré el reconocimiento social de la disciplina al considerar
que podrian hacer contribuciones ttiles a la sociedad civil, tal y como lo habfa
hecho el ejército



Posteriormente en 1917, hizo su aparicién el Journal of Applied Psichology
cuyos primeros niimeros, estuvieron dedicados a las relaciones practicas entre
la psicologia y la guerra y el mayor porcentaje de los colaboradores procedian
de la universidad, en donde se empezaron a impartir cursos de Psicologia
Aplicada, a partir de esta situacién se introdujeron en las empresas los
estudios de la Psicologia Industrial.

Al iniciarse la década de los afios veintes, por tanto la disciplina ya ha
conseguido un gran reconocimiento social. A ello ayudardn también Walter
Bingham, desde el Carnegie Instinte of Tecnology, desarrollando un amplio
programa de investigacion sobre personal de ventas, fruto del cual aparecid su
obra Aids in Selecting Salesmen, y James Catell quien creé la Psychological
Corporation en 1921, para hacer avanzar la psicologia, potenciar sus
aplicaciones en la industria y poder protegerla de charlatanes

Durante esta década el énfasis de la psicologia del trabajo y de las
organizaciones estaba puesto en los tests, posteriormente se pasé al contexto
del laboratorio y més tarde al 4mbito del trabajo. Aparece otra revista de gran
prestigio en el 4rea, Journal of Personnel Research, orientada esencialmente a
los profesionales practicos. Por consiguiente, con todas estas aportaciones, el
rotulo de psicologia del trabajo y de las organizaciones logra consolidarse
dentro y fuera de los Ambitos universitarios. Sin embargo, esta aparente
estabilidad sufre su primera crisis debido a la desilusién derivada de la
aplicacién de las técnicas psicolégicas ya que no eran tan eficaces como se
pretendia, ademés del desinterés de los empresarios los cuales estaban
enfocados a otros intereses.

Elton Mayo en 1924 comenzé a analizar los efectos de la organizaci6n
informal de los grupos de trabajo y los patrones de interaccién social, en
funcién de la ejecucién del trabajo y la satisfaccién del puesto. Los estudios
que llevd a cabo en la empresa; “Western Electrin Company” (Lapassade,
1977);. en los cuales observaba a un equipo de obreras fuera de las
condiciones ambientales del taller, las cuales trabajaban en una habitacién
especial, en donde observador asistente registro el comportamiento diario
durante dos afios de las obreras, para saber qué factores influian en el bajo
rendimiento, as{ se modificaron determinados condiciones de trabajo y el
rendimiento siguié aumentando, con la disminucién de horas de trabajo y la
pausa para café. Después se regresd a las condiciones iniciales y se observd
que el rendimiento habia mejorado con respecto a lo que era antes.
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La conclusién de Mayo ante este resultado fue que las obreras mantenian
buenas relaciones interpersonales, las cuales facilitaban su trabajo y esas
relaciones informales que persisten a través de cambios en la organizacién
formal oficial del trabajo desempefian un papel positivo.

Mayo realizé varios experimentos parecidos al anterior, en los cuales llevaba a
cabo un anélisis identificando subgrupos, en los cuales el fenémeno de ayuda
mutua, intercambiando de puesto, la vida social del equipo y demés conceptos
que eran nuevos dentro de la empresa y es esf como comienza en una forma
més objetiva el andlisis del desempefio del trabajador en funcién ya no
solamente de la ejecucién del individuo en cuanto a la produccién bruta de su
trabajo, sino qué el interés ahora se centraba en los factores que propician
satisfaccidn en el desempefio, tomando en cuenta el hecho de que el trabajo es
una necesidad humana y por tal motive debe ser una actividad.

Para finalizar con la influencia de Mayo en el campo de estudio de las
organizaciones, es importante mencionar que con él se intenté humanizar la
empresa moderna y se estudiaron con mayor fuerza la Psicologia y la
Sociologia; fue a raiz de esto que los descubrimientos logrados fueron
aplicados de inmediato a los sistemas administrativos como parte de las

organizaciones.

Posteriormente en la década de los 50’s, después de la Segunda Guerra
Mundial y una vez que Europa y E.E.U.U, ajustaron sus sistemag nacionales,
s¢ retomo el problema del hombre en el trabajo.

La Psicologie y la Sociologia se hermanaron (Castafio,1984), con la
Administracién, la Economia y la Ingenieria para dar un impulso al desarrollo
empresarial. Todo esto generd diferentes concepciones y criticas en la década
de los 60°s.

La aparicién importante de los psicélogos que han aportado una serie de
investigaciones, descubrimientos y aplicaciones exitosas en el campo de las
organizaciones Duglas Mc Gregor en 1960, Rensis Liker y Car! Rogers en
1961, serian el motor de la llamada corriente del desarrclle de las
organizaciones ( en Szule 1998)

Estos autores critican seriamente las organizaciones tradicionales y sefialan los
criterios de la aplicacion de la Psicologla y la Sociologfa al estudio de los
problemas del hombre en el trabajo.
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Mc Dugias en 1960, postula la inadecuacion de la concepcién de la naturaleza
humana en el trabajo; para €l el trabajo es una actividad natural del ser
humano como el juege y por lo tanto, debe hacerse con la responsabilidad,
creatividad y eficiencia.

Rensis Likert en 1961, propone cambios en los principios que fundamentan la
organizacién. En el trabsjo se debe procurar mayor libertad y apoyo a los
individuos para su desempefio, al tiempo que resalta la participacién de los
trabajadores en la solucién de problemas y en la toma de decisiones con el fin
de disminuir al minimo la contraposicién entre individuos e Institucién

Carl Rogers enl961 introdujé en la Psicologia el concepto de la “no
directividad”, manifestando que el tinico que puede ensefiar a otra persona es
su propia experiencia. De ahf que la finalidad- del psicéloge sea lograr el
cambio en la organizacién con el fin de provocar un desarrollo.

La autodirectividad no se.contrapone a la directividad; para Rogers se puede
llegar a la autoformacidn con la posibilidad de estructurar el entomo social
(Lapassade, 1977).

Tales aportaciones proporcionan al desarrollo de las empresas grandes
beneficios, ademds de que representan las bases de la Psicologia
Organizacional, la cual surge de la Psicologia social, de las Organizaciones, de
la Psicologfa y de la Administracidn,

Ahora, se ha comprobado que si el trabajador participa en forma asertiva esto
es, que identifique tanto sus aciertos como sus errores en forma individual y
defienda sus puntos de vista con el fin de que &stos sean respetados, tanto en la
labor que desempefian como en la propia organizacién, la tension serd
disminuida y sus necesidades cubiertas, logrando con esto una mejor

organizacidn.
Estos cambios y estrategias benefician a la organizacién como conjunto al

individuo en particular, pues cubre las necesidades de autorealizacién tomadas
en cuanta por los cientificos del comportamiento revisados anteriormente.

En esta década, Rodriguez (1998) menciona que se concibe a las
organizaciones de la siguiente manera: Como la bisqueda de nuevos
paradigmas en la ciencia en general y en las Ciencias Sociales en particular, en
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la aplicacién del sistema abierto- al estudio de las organizaciones, en el
incremento del tamafio y complejidad de las organizaciones, la influencia de
los sindicatos y estatal sobre la vida de éstas, la preocupacién, por estudiarlas
como actores sociales visibles y los avances en el desarrollo tecnolégico.

Por otra parte a pesar del aparente éxito, durante la segunda mitad de la década
de los afios cincuenta y primera de los sesenta la Psicologia del trabajo y de
las organizaciones sufre su segunda crisis, recibiendo criticas y ataques desde
muy diversos frentes.

Una de las criticas mAs importantes se referia al doblegamiento de la
psicologia del trabajo ,de las organizaciones y de los Psicdlogos Industriales
ante la clase empresarial, convirtiéndose en meros asistentes técnicos al
servicio del personal.

En segundo lugar cuestionaban la utilidad préctica de la disciplina, dado que
los instrumentos y técnicas utilizados estaban anticuados y superados al
haberse disefiado pars un contexto laboral que ya no existia (Korman,1978 en
Rodriguez, 1998).

La tercera serie de criticas iban dirigidas a poner en tela de juicio la
ponderacién de los psicélogos industriales en sus- consejos, pues con
frecuencia se erigian en defensores de supuestos en modos comprobados.

Quizd la consecuencia mds importante de este conjunto de criticas fue el
proceso de autorreflexién al que se sometié la Psicologia del trabajo y de las
organizaciones revisando y analizando sus propias bases constitutivas y su
orientacién; lo cual implica sin lugar a duda una redefinicién profunda de los
contenidos, y consiguiéntemente, la consideracién de verdadera disciplina. De
hecho queda constituida por dos grandes dreas: Psicologia del Personal y
Psicologia de las Orgamzamones

Sin embargo, pese a las criticas en esta etapa se destacan tres aportaciones
relevantes: Las aproximaciones contingentes, cognitiva y sistémica, asi como
un mayor refinamiento metoddlogico y mayor complejidad en los modelos
que ya tratan de explicar el comportamiento individual y de grupo en el
contexto de trabajo

Posteriormente el periodo que comprende de 1970 en adelante viene marcado
por una fuerte crisis econémica que influyé de manera drdstica en la dindmica
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de las organizaciones e incluso en la supervivencia de muchas de ellas ya que
el campo laboral se vio reducido a los aspectos mds urgentes y los tedricos
dispondrén de limitados recursos para investigar.

En esta década se presté mas atencidn a los ciclos vitales de las
organizaciones, cada vez més acelerados, para poderse enfrentar con entornos
que exigen gran rapidez en la toma de decisiones estratégicas vy en la
capacidad de adaptacion de respuesta a distintos entornos.

Finalmente, el objetivo de esta primera parte, es dar un esbozo de cémo la
psicologia fue invadiendo el campo de las organizaciones y cémo por sus
descubrimientos se ha convertido en una parte indispensable de las mismas.

En donde los avances de la psicologia en las organizaciones, ya no se ha
limitado 8 la aplicacidn de pruebas para la ubicacién del empleado de acuerdo
a sus habilidades y al puesto que ocupa dentro de las organizaciones, si no que
ghora el objetivo es lograr un equilibrio para mejor resultado entre hombre-
institucién, a partir de los objetivos planteados por la organizacién,

1.2 Concepto de Organizacién

Las organizaciones estdn constituidas por individuos, grupos, dirigidas hacia
objetivos racionalmente coordinados y con permanencia en el tiempo, en que
se utilizan elementos de produccién, se adoptan decisiones y se asumen
riesgos con el fin de producir bienes y/o servicios y obtener beneficios. Las
caracteristicas esenciales de una organizacién o los componentes
fundamentales que la constituyen son el capital, las personas, la direccién y el
mercado en el que tendrdn que competir para obtener beneficios y sobrevivir.

La fuerza central de la organizacién ha de responder a tres factores basicos: La
fuerza del mercado, la competencia y los clientes y estd constituido por tres
niveles de competencia. El nivel superior (estratégico) queda cubierto por el
Consejo de administracién quien es el que marca la filosofia y la misién de Ia
organizacién. El nivel medio serfa, €I nivel tActico, integrado por la direccién
general y Direcciones de 4reas, quienes tendrfan la responsabilidad de
desarrollar la filosofia y esa misién en acciones concretas, a través del disefio
de la estructura de la planificacién de las actividades correspondientes, de la
organizacién de los empleados y de las gestiones de los recursos. Por titimo
en el nivel operativo es donde los empleados ejecutan dichas acciones.
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L.3. Tipos de Organizaciones.
Dentro de la Clasificacién de las Organizaciones se encuentran las siguientes:

La organizacién formal.- Esta responde a un diseflo racional previo y estd
estructurado sobre la base de esos criterios.

La organizacién informal.- Esta surge de forma espontdnea a partir de una
organizacién formal y no se tiene una estructura definida e institucionalizada,
si no que depende de las acciones que se vayan desarrollando en un momento
dado y de los empleados que participen en ellas.

Conforme a las caracter{sticas de cada uno de los tipos de organizacion, en el
Institto Técnico de Formacidén Policial, opera una organizacién de tipo
formal ya que existe un disefio racional previo que se observa en su
estructuracién, ademds de considerar que por las caracteristicas de formacién
paramilitar no podria apegarse a una organizacién de {hdole informal.

Por lo que en este reporte profesional del trabajo del Psicdlogo se considera
conforme a los objetivos de la Institucién en donde una vez detectados, la
influencia de los elementos que imtervienen en la diada ensefianza-
aprendizaje, donde la organizacién juega un papel fundamental, en modificar
dichos elementos que contribuyan a la adquisicién de tales habilidades ya que
ofreciendo un mejor servicio como Escuela de Formacién Policial, el nivel
académico del alumno se ve favorecido, por esto es la gran importancia y
relevancia de la oportuna intervencién del psicélogo en el Instituto Técnico de
Formacién Policial no sélo como parte del proceso de admisién de los
alumnos, si no como parte activa de su formacién para que con ello se formen
mejores elementos en la policia y puedan responder de una manera més eficaz
a la problemética actual que vive la zona Metropolitana .

Es inquietud de la ciudadanfa, de las autoridades del Distrito Federal de la
Asamblea de Representantes y de la Secretaria de Segurided Péblica, que la
carrera policial no permanezca estitica ante el momento histérico que se vive.
Esto ha conducido & que se cree las bases para la profesionalizacién de la
policia del Distrito Federal mediante la ley de Seguridad PGblica, en dondg el
rubro de la educacion estd determinado por el Programa General de Formacion
Policial, por medio de! cual se integran, afirman y enriquecen los valores
eticos-morales que deben caracterizar a los componentes de los cuerpos
policiacos ante los requerimientos actuales de la ciudadania.
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En el cual se considera que el progreso del ser humano se lleva a cabo, a
través de sucesivas experiencias con su propio ambiente, en donde se ven
obligados a intentar respuestas nuevas para manejar, tal situacién. El
aprendizaje se logra de acuerdo a los resultados que se obtengan de estas
experiencias, en donde la persona deberd utilizar respuestas alternativas, hasta
que la nueva situacién sea manejable, algunos huyen de las situaciones o se
niegan asi mismos que existe un problema, estas actitudes son defensivas y
impiden el desarrollo.

Para que haya progreso toda persona necesita de dos elementos bisicos, un
nuevo desafio que esté dentro de sus posibilidades de respuestas; y el
conocimiento de resultados, esto es de informacién de cémo fimcionan sus
repuestas ante los problemas que enfrenta ya que cuando no existe una
retroalimentacién, en cuanto a la resolucién de tareas ficiles o dificiles. La
persona se sentird desmotivada, dejando de progresar, por otra parte si no se
entera de donde estin sus aciertos o errores se queda sin un punto de
referencia, para saber como estd operando, si no puede avanzar de un modo
sistemético.

El objetivo del crecimiento organizacional es que la naturaleza de las tareas
cambien con el tiempo. Lo que exige que tales cambios deben ser vigilados
continuamernte con el objeto de asegurar que los recursos humanos adecuados
han sido reclutados y desarrollados para su tarea (Haro,1992).

Por lo que un sistema ideal para mejorar los Recursos Humanos es aquel que
busca ajustar & las necesidades de la empresa, con las necesidades del personal
en cuanto a crecimiento, desarrollo y deseos de progresar dentro de la
empresa, vy es aqui en donde la participacién del psicélogos es vital ya que
durante el curso basico es el, encargado de dar un Seguimiento a los futuros
policias desde su inicio como aspirantes y posteriormente como becarios.

En el siguiente capftulo se describen las funciones del Departamento de
Recursos Humanos dentro de toda Institucidn ya sea privada o gubernamental




CAPITULO 2
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.1. La relevancia del Departamento de Recursos Humanos

Dentro de! marco de la década actual, es una preocupacién constante tanto
para las organizaciones como para los estudiosos de la rama laboral que las
aportaciones puedan dar para incrementar la productividad laboral y comercial
es asl que en esta época de cambios surge la necesidad de retroalimentar a la
industria con estudios enfocados a la organizacién productividad, eficiencia
del trabajador, entre otros temas.

Por lo que se considera importante hacer mencidn de algunos trabajos
presentados en el IV congreso Nacional de Psicologia del trabajo y las
Organizaciones celebrado en Madrid en 1998, el cual es organizado por el
Colegio Oficial de Psicélogos de Castilla y Leén. Aunque son estudios que no
se llevaron acabo en México se consideran relovantes por sus aportaciones.

En este aspecto Diego de Vallejo y Lucas.(1998) mencionan la importancia
del Departamento de Recursos Hurnanos como un vinculo integral del trabajo
con el trabajador, en donde el trabajo mismo se convierte en un proceso de
aprendizaje y en donde es importante seflalar que tanto et trabajador como la
organizacién buscan desarrollar su potencial al méximo, en un ambiente
agradable, lo cual por si solo incrementard los resultados para ambas partes.
Por lo cual este departamento tiene también la responsabilidad de facilitar el
aprendizaje y de orientarlo hacia las metas de la empresa. Por lo que tendrd
que conocer las funciones de la empresa en su conjunto para poder garantizar
que todos los sistemas estén hechos para alentar aprovechar al méximo y
alentar al aprendizaje a todos los niveles de la Organizacién,

Por lo anterior es de suma importancia dentro de un marco de tantos camblos
que el Departamento de Recursos Humanos plante y redefina cudles son sus
funciones de una forma més objetiva y estar més al dia en cuanto a los
cambios que se van dando. Ya que también otro factor que habré que tener en
cuenta son los despachos que se dedican a prestar este servicio de manera
independients en cuanto a contrataciones de personal cursos de capacitacién y
otras funciones que son propias de Reclutamiento y Seleccién de personal




dentro de una empresa, los cuales corren el riesgo de ser desplazados por la
efectividad de estos al ser mds competitivos y de menor costo para la misma.

Otro punto relevante es la participacion mas activa de las mujeres en la rama
laboral en donde se plantean cambios en la estructura familiar en la cual se
deja a un lado la imagen pasivo dependiente para fortalecer la imagen
participativa y activa, por lo que la competencia serd un factor fundamental
para el incremento de la efectividad laboral, la cual dentro las organizaciones
implica resultados positivos-en su actuacién en el puesto de trabajo, la mejora
continua, la productividad y 1a innovacién del producto (Badaga, Taus, Pastor,
Vigil. 1998)

Pero para lograr mejores resultados en este ambito, Mafias (1998), se ha
enfocado al estudio del clima de los equipos de trabajo y satisfaccién laboral,
en donde las investigaciones realizadas sobre el clima social indican que se
trata de una variable importante para entender &l funcionamiento, los
resultados y las experiencias de los individuos y de colectivos tales como
organizaciones, departamentos y equipos de trabajo. En donde los resuliados
obtenidos confirmaron ia que la dimension del clima de reglas aparece como
un claro antecedente de determinedas dimensiones de satisfaccion laboral en
equipos, con el grado de autonomia y con la definicion de objetivos y tareas.

Pero también es importante mencionar el factor individual de los sujetos. En el
trabajo presentado por Bonavias y Quintanilla (1998), sobre los efectos del
trabajo directivo sobre la satisfaccidn vital se encontré que un individuo con
alta satisfaccion vital es aquel que disfruta de su actividad diaria, encuentra
significado en su vida, experimenta un sentimiento de éxito al lograr las metas
principales que se han marcado, tiene una imagen positiva de si mismo y es
optimista. Por lo cual entre mayor sea el grado de participacién que se
promueve, mayor es la participacion vital que se logra asi como que cuanto
mavor es el poder que perciben los directivos que posee y menor la necesidad
sentida de introducir cambios en la empresa.

Al mismo tiempo parece ser que ¢l trabajar en cuituras que denominamos
como progresistas mejora igualmente, la satisfaccion vital precisamente todo
lo contrario de lo que sucede, si uno trabaja para empresas mas tradicionales.
Asi mismo, poseer creencias mas humanistas acerca de la naturaleza humana
puede asegurar en principio unos nicleos mas elevados de satisfaccion
personal.
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Pero qué pasa cuando el resultado laboral de los empleados no es el esperado,
cuando surge un bajo rendimiento de la productividad o la desercién de los
mismos, en este aspecto Polldn, Martinez, Oviedo, Pascual (1998), se han en
enfocado a la salud laboral encontrado datos significativos sobre la
incapacidad temporal de los trabajadores en donde la primera manifestacién
de los sintomas de la enfermedad cuya etiologia puede estar relacionada o no
con la actividad que desempefia por lo que puede considerarse la mayor fuente
de informacién para indagar los riesgos psiquicos.

Cuando se habla de riesgos laborales, é! término adquiere a veces un cardcter
equivoco e incompleto debido a la inevitable asociacién con riesgos fisicos o
con las espectaculares cifras de accidentalidad, algunas de las cuales se
atribuyen fundamentalmente a la precariedad de los sistemas de contratacion,
Pese a todo y quizé no tan conocido y divulgado, estd el tema del riesgo
psiquico y su prevencién en cuyo caso tenemos que acudir inevitablemente a
la personalidad del trabajador, a su sistema relaciondl en cuanto a toma de
decisiones y/o resolucion de problemas, asi como toda la implicacién que
deriva de la empresa.

Los factores de riesgo de naturaleza psicosocial desencadenantes de
alteraciones en el estado de salud (algunos de ellos irreversibles, cronificantes
y claramente discapacitantes dentro de la comunidad no son responsabilidad
directa de la empresa (ante ia ley); sin embargo, estdn claramente asociados
y/o relacionados con el absentismo y la incapacidad laboral transitoria.

Gran parte de los riesgos psicolégicos tiene su origen en los cambios
organizacionales u otros factores y eventos presentes en la dindmica laboral,
como son las condiciones de trabajo entre las que se incluyen los factores
ambientales o la organizacidn, divisién del trabajo, monotonia de las tareas,
pausas y descansos, implantacion de programas por objetivos, entre otras; las
cuales son a su vez responsables del incremento de tensién, ansiedad
nerviosismo, depresion, etc., situaciones todas ellas que disminuyen la eficacia
de la ejecucién de la tarea e incremento de la fatiga laboral y otras alteraciones
organicas.

Por otra parte también es importante hacer mencién sobre la formacién y
orientacion laboral en el dmbito educativo, en donde se parte de la premisa de
que la formacién laboral pretende lograr que el alumnado alcance una
definicién clara de su rol laboral pudiendo ejercer su actividad en el futuro
como un profesional consciente de sus posibilidades de sus derechos y deberes
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laborales de las pautas basicas que deben mantener en lo que a proteccién de
su salud y la de las personas que con él o ella se relacionan o puedan
depender, a fin de pasar de la logica y recursos de estudiantes a la légica y
recursos de profesional.

Considerando que como orientacién laboral se busca que se tenga
conocimiento del entorno laboral y las opciones que estdn a su alcance en el
mismo, un iterinario de insercién que le permita mantener una carrera
adaptada a sus metas y competencia y los profesionistas que opten por
desempeiiar las funciones de formacién y Orientacién Laboral, han de contar
con un bagaje adecuado para desarrollar este 4mbito (Diego de Vallejo y
Lucas 1998).

Por lo que toda reforma educativa tendré por objetivo determinar y facilitar al
alumnado la transicién del mundo educative al mundo laboral. Se considera
pertinente hacer mencién de este rubro de la psicologia’ aplicada al ambito
laboral educativo dadas las caracteristicas del Instituto Técnico de Formacién
Policial (ITFP), las cuales se describen en el siguiente capitulo y la relevancia
que tiene en la formacion de los Policias Preventivos del drea Metropolitana,

Una parte medular es la Seleccién y Reclutamiento de los aspirantes a
alumnos becarios lo cual esté a cargo de] departamento de Admisién del ITFP.
Y viene a colacion el haber mencionado los estudios que son aplicado en este
ambito laboral en el cual se exalta que el proceso de Seleccién y admisién del
personal tiene que ver con una mayor competitividad en el marcado laboral
para formar mejores elementos que puedan cubrir con las expectativas de la
sociedad capitalina ante la delincuencia. Por lo que es importante definir el
proceso de Reclutamiento y Seleccidn de Personal y cudles son las Técnicas
implementadas para lo mismo.

2.2, Definicién de Reclutamiento y Seleccién de Personal.

El reclutamiento es la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a
la empresa u organizacién en el momento oportuno (Grados,1996) Para una
mayor eficacia en el reclutamiento, es determinante la anticipacién con que
hayan sido previstas, las necesidades. Esto permite escoger al personal mds
adecuado disponible en el mercado de trabajo. No se debe desconocer que el
reclutamiento implica un costo, que no siempre se justifica por la magnitud de
la empresa ni por la rotacién de personal.
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Muchingky (1994) menciona que la funcién de rechitamiento hace referencia
al proceso de atraer a la gente para que solicite un trabajo. Los reclutadores
sblo pueden seleccionar entre las personas que han solicitado el puesto, asf si
son pocos los que lo han hecho la tarea de encontrar al candidato méds firme
s mias sencilla que cuando son muchos entre las personas que se deben elegir.

La dificultad o facilidad del reclutamiento depende de algunos factores como
las condiciones econdmicas, el trabajo en cuestidn de reputacién de la
organizacién y la urgencia por ocupar el puesto de trabajo.

Si las organizaciones pueden permitirse el huyjo de un proceso de reclutamiento
agradable y deliberado es probable que tenga mAs éxito que aquellas otras que
tiene prisa por ocupar el puesto.

Ademds, el reclutamiento no garantiza que se vayan a seleccionar los mejores
candidatos, sin embargo, a través del rechtamiento fortuito o casual es
frecuente que consigan unos pocos candidatos buenos entre los que se van a

elegir.

Otro factor importante es la Seleccién el cual ¢ un proceso de eleccién pam
emplear un subgrupo de aspirantes susceptibles de ser contratados. Esto
implica que algunos de ellos serdn contratados y otros no.

La seleccién se aplica sobre la premisa de que algunos de los solicitantes se
ajusta al trabajo mejor que otros y su propdsito es identificar al mejor de ellos.

Es importante comprender en funcién de qué criterios se suelen seleccionar a
los aspirantes para contratarlos en tales casos se pueden emplear los test, la
entrevista que conjuntamente puedan proporcionar datos sobre los aspirantes
y el desempeflo laboral que pudieran tener en determinado puesto.

Muchisky (1994) describe diferentes técnicas propuestas para el reclutamiento
y seleccién de personal en donde una de las cuales consideran de mayor
imterés es la de los medios que se utilizan para reclutar a los solicitantes y la
calidad resultante de la gente contratada, dependiendo que se les haya
reclutado a través de periddicos, televisién u otro medio.

En este aspecto algunos estudiosos de este tema proponen alternativas de ello
conforme a su propia experiencia: Breaugh ( en Muchinsky1994) descubri6
que los anuncios de periédicos y las oficinas de colocacién de la universidad
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eran fuentes de reclutamiento utilizadas por un banco con una proporcién de
abandonos durante el afio siguiente al contrato que oscilaban entre el 21% y el
40%, sin embargo, si el banco hubiera optado por utilizar otro medio de
reclutamiento el porcentaje serfa menor.

Otras medios son por el archivo o cartera personal.- La cual se integra con
la solicitud de los candidatos que se presentaron en periodos de reclutamiento
anteriores y que fueron archivados sin haber sido utilizados por haber sido
cubiertas las vacantes en cuestion.

Familiares y recomendados.- Se hace uso de esta fuente cuando se informa
de las vacamtes entre los trabajadores a fin de establecer un contacto con
familiares o conocidos que retinan las caracteristicas o requisitos del puesto
vacante.

Promocién o transferencia interna de personal.- Esto sucede cuando el
psicdlogo encargado estudia la plantilla, los inventarios de Recursos Humanos
o la historia laboral del personal con el objeto de determinar si existe o no un
candidato para ese puesto.

Fucntes externas.

Son aquellas a las que el psicélogo puede recurrir, de acuerde a las
caracteristicas requeridas en cuanto al aspecto profesional, educativo o técnico
y que son totalmente ajenas a la empresa. Entre las més importantes se
considera a las siguientes:

Profesionales y Educativas.

Son instituciones que se dedican a la preparacién de profesionales en las
distintas areas cientificas y tecnolégicas y pueden ser: Universidades, escuelas
comerciales, profesionales, tecnolégicas, institutos, etc. Todas ellas cuentan
con guias de carreras en las que el psicéloge pude saber con detalle dénde se
localizan, asi como las actividades o carreras profesionales que en ellas se

Imparten.

Bolsa de trabajo.- Son organizaciones que se dedican a proporcionar
informacién con respecto a las vacantes en las distintas empresas o centros de
trabajo, y que prestan sus servicios en forma gratuita para el trabajador.
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Agencia de Colocaciones.- Esta agencia no cobra a los candidatos sino a la
empresa. La tarifa consiste en un mes de salario de la persona que colocan,

Una vez hecha la convocatoria por alguno de los medios mencionados se pasa
a la seleccidn del personal para el puesto promocionado, en donde se centra
la atencidn en las expectativas del aspirante en el posible desempefio de sus
actividades dentro de la empresa; en este punto se considera pertinente hacer
mencién de [a presentacién realista del trabajo (PRT) en donde la premisa
principal es detallarle realmente a los candidatos las situaciones del trabajo
sin omitir detalles, ya que se rigen bajo el supuesto de que la "desilusién” es
uno de los principales motivos por los cuales la gente abandona el empleo ya
que se crean falsas expectativas. Al mismo tiempo que se proponen tres
razones por las cuales esta técnica podria ser efectiva: en primer lugar se
menciona que la PRT rebaja las expectativas iniciales, lo que redunda en un
incremento de la satisfaccién laboral. En segundo lugar, estimulan o refuerzan
la capacidad de los empleados para hacer frente a las circunstancias
desagradables del trabajo. En tercer lugar, los solicitantes perciben una mayor
sinceridad y honestidad en la compafiia que revela francamente ¢6mo van a
ser en realidad sus empleos, por consiguiente, la evaluacién debe realizarse en
forma secuencial y precisa contemplando los siguientes aspectos:

*Experiencia Laboral
*Trayectoria académica
*Aspectos psicoldgicos.

Estos Gltimos son componentes bdsicos de la personalidad de un sujeto que
hace posible su 6ptimo desarrollo dentro de una sociedad y, especificamente
en su dmbito laboral, por lo que deberén analizarse usando técnicas confiables.
Podemos decir entonces que la seleccién de personal es una serie de pasos o
técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto
adecuado.

2,3 Técnicas aplicadas en el proceso de Seleccién de personal.

a) Cuestionario.- es una técnica en la cual se obtienen datos personales en
base a una interrogacién, consiste en un listado de preguntas o afirmaciones
que se fonnlﬂandeigualmanematodaslaspersonas a las que se les extiende
el estudio quienes reunidas en el mismo lugar en un momento dado de forma
personal o individual, emitirdn por escrito sus respuestas.
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b) Entrevista.- ésta se basa en la interrogacion de la persona, si bien en este
caso se realiza a través de una conversacién personal y directa cara a cara
entre el entrevistador que trata de obtener informacién y el entrevistado que
ser quien lo proporcione. Dentro de ésta existen diferentes modalidades.

Entrevista estructurada: la cual es aquella en la que el entrevistador tiene
fijadas de antemano las preguntas que van a formular, limitando las
posibilidades de respuestas del entrevistado y por tanto su espontaneidad.

Entrevista no estructarada.- Apenas si existe esquema a seguir y el
entrevistador mas que dirigir ¢! rumbo de 1a entrevista, se limita a recoger las
manifestaciones del entrevistado.

Entrevista semi estructurada.- El entrevistador mantiene el control de la
entrevista centrdndola en todo momento en aquellos temas que desea indagar.

De los anteriores tipos de emtrevista la que se emplea, en ¢l Ambito
organizacional es la entrevista semiestructurada. De ahi la importancia de que
a través de un adecuado entrenamiento adquiera las habilidades de un buen
entrevistador. Es importante sefialar que si anteriormente el uso de esta técnica
estaba enfocado méas al proceso de seleccién, actualmente resulta wna
herramienta valiosa en una amplia variedad de situaciones y actividades, por
ejemplo, el andlisis de puestos, determinacién de indicadores de procesos de
mejora continua etc. En todos estos #mbitos aunque el grado de
estructuracién varia de una situacidn a otra, la entrevista persigue un objetivo
comiin la obtencién de informacién (Rodriguez, 1998)

Aunque la entrevista para contratacién es mas bien una situacién de
diagndstica que terapéutica, algn del enfoque Rogeriano en cuanto a reflexién
y clarificacién puede ser Gtil y apropiado. Reflejar el contenido emocional de
lo que el solicitante dice o hacer un eco o parafrasear sus respuestas puede
estimularlo para elaborar mAs ampliamente y explicar sus afirmaciones. La
entrevista es una experiencia emocional para ambas partes. El entrevistador
necesita estar consciente de los componentes emocionales de la relacién
entrevistador-solicitante, como lo estd de las implicaciones emocionales del
contenido de la entrevista.

Cuando se evalia a un candidato, el entrevistador debe tener en mente el
concepto de autorrealizacién. Un trabajo o carrera puede ser una oportunidad
importante para que el candidato realice sus potencial completo. Idealmente
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un trabajo debe ampliar el desarrollo del individuo, debe a\yu/darle a llegar a
ser lo que es capaz de ser (Morgan y Cogger , 1975).

Igualmente son las etapas que sigue toda entrevista en su realizacién,
preparacién, apertura, desartollo y cierre.

En la fase de preparacién. La primera tarea que hay que llevar acabo es la de
establecer claramente los objetivos que se persiguen, esto. sentard las bases
sobre la elaboracitn de la guia a utilizar durante, el desarrollo de la entrevista,
de manera que no surja la necesidad de acudir a la improvisacién en el
transcurso de la mismas,

Serd también en esta etapa cuando se seleccione a las personas a entrevistar,
debiendo prestar especial atencién a los factores contextuales, nos referimos al
lugar donde se realizard la entrevista, a las condlcwnes ambientales, al
mob:lumo, al horario y a su duracién.

La fase de desarrollo o-cuerpo de la entrevista es la parte central y més
extensa; pues en esta etapa el entrevistador tiene como objetivo recabar del
entrevistado una informacién mds completa y profunda. Para ello se deberd
tomar en cuenta una serie de aspectos: saber escuchar, prestando el miximo de
atencién no sélo al lenguaje verbal, sino también al no verbal, tratando de ser
mas objetivos en cuanto a sus juicios de valor,

La filtima etapa es el cierre y se alcanza cuando el entrevistador considera que
ha obtenido la informacién deseada.

Tomando en cuenta lo anterior, el objetivo que se busca a lo largo de la
entrevista en la seleccién es obtener datos especificos del comportamiento del
individuo, tomando como base las siguientes éreas:

General.- Se refiere a datos generales del candidato como son nombre, edad,
estado civil, domicilio etc. Estos datos pueden encontrarse en la solicitud pero
algunos entrevistadores prefieren no contar con ésta como gula.

Escolar.- Permite detectar el potencial de desarrollo de nuestro entrevistado y
si cuenta con los conocimientos teéricos de acuerdo a los requerimientos del
‘puesto. También permite determinar qué calidad de ensefianza recibié el
candidato, indicdndonos el entomo sociocultural y econfmico en que se
desenvolvio,
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Por otro lado, al investigar acerca de sus calificaciones nos podemos dar
cuenta de cuéles son sus niveles de eficiencia y més importante atn, cudles
son los niveles de exigencia a los que estd acostumbrado. Otra informacién de
utilidad es lo referente a cursos que ha tomado el individuo.

Ocupacional.- Esta dreas de suma importancia ya que permite determinar cudl
ha sido su desempefio, cudles sus niveles de logro y las experiencias
adquiridas. algunos de los datos, al igual que en las demés éreas pueden
encontrarse en la solicitud y depende de los objetivos que se tenga el indagar
mas al respecto durante la entrevista. Entre los datos mencionados se
encuentra nombre de la empresa, fecha de ingreso, puesto de desempefio,
ascensos obtenidos, jefe o jefes inmediatos, sueldo a! ingresar y sueldo al salir
fecha y motivo de separacién.

Concepto de si mismo.- Permite detectar qué imagen tiene de si mismo el
entrevistado. De esta manera se puede confrontar la coherencia que existen
entre la descripcidn que hace de si mismo y los datos registrados de la
entrevista,

Metas.- Esta ¢s un 4rea de suma importancia. Se obtiene la informacién de
como intenta proyectarse hacia el futuro nuestro entrevistado. Esto se
cuestiona a tres niveles: a corto, mediano y largo plazo. As{ mismo, se
investiga qué es lo que estd haciendo para lograr sus metas y si estin
planteadas objetivamente en relacién con sus capacidades.

Familiar.- Se investiga por un lado, el nicleo social de origen: La familia que
es la que imprime la primera etapa de la educacién, la que determinz los
valores y da direccién a los esfuerzos. En este punto se investiga al padre, Ia
madre los hermanos, informindonos de su edad, nivel de estudios, ocupacién
etc.

Por otro lado en caso del que sea casado, se investiéa el nicleo familiar actual:
esposa e hijos asi como sus datos.

Es muy importante conocer el grado de cohesién o integracién de la familia
qué valores son los que predominan y de qué manera son trasmitidos éstos a
sus miembros, asf como el nivel cultural, social y econémico de la misma.

Pasatiempos: Se investiga este aspecto con la finalidad de ver como utiliza el
tiempo libre y si sus actividades son de tipo individual o se involucra con
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grupos. Esta 4drea permite ver el tipo de personalidad ya que segin los
intereses que tenga el candidato serdn sus pasatiempos asi como el grado de
coherencia entre éstos y las metas que persigue.

Salud.- Se investiga primeramente que enfermedades ha padecido el aspirante
Y €n que etapa cronolégica; si son tipicas (sarampién viruela, escarlatina, etc.)
o son enfermedades que pueden haber dejado alguna secuela que puedan
provocar que se condicione su proceso de admisién hasta que entregue un
certificado de salud que lo avale.

La finalidad de la entrevista dentro del proceso de seleccién de personal es
valorar los datos obtenidos en la informacién proporcioneds por el aspirante
en su Curriculum Vitae, la solicitud, los exdmenes psicolégicos de los cuales
hablaremos més adelante etc. Informacién que debe ser ordenada y
jerarquizada para determinar qué dreas quedan poco claras. Ademss sirve para
profundizar en informacién relevante para el puesto ‘en cuestién, Asfmismo
nos sirve para evaluar el grado de probabilidad de que el candidato se adapte v
funcione adecuadamente dentro de las condiciones relacionadas con el puesto
a cubrir.

Ademds de considerar de suma importancis que en cualquier caso, los
profesionales de la seleccién de personal debe mantener en apego estricto a las
normas de confidencialidad en toedo momento. Los candidatos que acuden a
una organizacién deseosos de aportar lo mejor de sf mismos, suelen confiar
informacién importante acerca de su vida personal y laboral, su estado de
salud, sus capacidades personales y profesionales, las experiencias, los logros
y las dificultades que ha enfrentando en empleos anteriores, etc.

Cuando se filtra informacién relacionada con estos aspectos no es posible
controlar las repercusiones que este hecho pueda tener en la vida de los
aspirantes; por ello siempre es preferible vivir plenamente el valor de la
confidencialidad.

Por otra parte es también importante observar 1a debida discrecion respecto a
la informacién que proporcionemos a los candidatos a un puesto, en especial a
lo relativo a las causas que nos motivaron a no elegirlos para ocupar una
vacante. Algunos candidatos piensan que conviene regatear o ingistir cuando
no son aceptados en un empleo, lo cual provoca desgastes, fricciones e incluso
el riesgo de amenazas a la personas que han participado en el proceso de
seleccion (Zepeda, 1999).
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¢) Aplicacién e integracién de pruebas psicolégicas.

Primeramente definiremos segin Grados (1996), que una baterla psicolégica
es un conjunto de pruebas mediante las cuales se trata de obtener un
conocimiento acerca de las caracteristicas de un individuo en lo que respeta a
su inteligencia, personalidad, intereses y habilidades.

Una prueba psicoldgica constituye una medida objetiva y tipificada de una
muestra de conducta.

Para Muchysky (1994), es importante hacer mencién sobre la diferencia de
los inventarios y test psicolégicos los cuales han sido los predictores mas
frecuentemente usados en psicologia. La diferencia entre los dos es que en un
test las respuestas son correctas e incotrectas; en un inventario no hay
respuestas equivocadas o comrecta. Y ambos autores concuerdan en la
relevancia que se tiene en cuanto a su aplicacién y prediccién de los resultados
sobre los aspirantes al puesto determinado.

Estos se clasifican por forma de administracién o por su contenido y se
describen a continuacién:

Pruebas de velocidad versus pruebas de contenido.

Las prucbas de velocidad tienen un gran nimero de preguntas ficiles; las
preguntas son tan fAciles que quien hace la prueba acertard siempre. Las
prusbas cronometradas tienen mas ftems de lo que posiblemente se pedrian
contestar en el perfodo de tiempo asignado. La puntuacién total de la prueba
es el mimero de items contestados y refleja la velocidad de quienes realizan la
prueba,

Las pruebas de contenido tienen preguntas bastantes dificiles; quien realiza la
prueba no las puede contestar bien s6lo por el hecho de intentarlo,
normalmente no hay limite de tiempo. La puntuacién total de la prucba es el
namero de ftems contestados correctamente. La mayoria de las pruebas que se
pasan en los colegios son pruebas de contenido. Si se pone limite de tiempo,
es s6lo por que es mdis conveniente para quien administra la prueba.
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Pruebas individuales versus pruebas de grupo.

Las pruebas individuales se pasan a una sola persona a la vez. Tales pruebas
no son frecuentes a causa de la cantidad de tiempo que se necesita para su
administracién. Ciertos tipos de pruebas de inteligencia se administran
individualmente, se trata de prucbas para evaluar a ¢jecutivos de alto nivel.
Quien pasa estas pruebas juega un papel activo y no se limita a controlar.

Las pruebas de grupo se administran a varias personas simuitineamente y son
el tipo de pruebas mds comin. No requieren la participacién activa del
administrador de la prueba. Los test Alpha y Beta del ejército eran pruebas de
grupo, Los primeros test de inteligencia empleados durante la primera Guerra
Mundial eran pruebas de grupo usadas en organizaciones industriales y
educativas porque resultaban utiles desde el punto de vista de tiempo y costo.

Pruebas de papel y lipiz versus pruebas de desempefio.

Las pruebas de papel y lépiz son las pruebas mds comunes en organizaciones
educativas e industriales. No requieren la manipulacién de objetos. Las
preguntas exigen la eleccién entre varias alternativas o una respuesta sencilla,
La capacidad fisica del individuo para manejar un lépiz no deberia influir en
su puntuacién. El lépiz es simplemente el medio para que su respuesta se
registre sobre una hoja de papel.

En los test de desempefio el individuo tiene que manipular un objeto o parte de
un equipo. La puntuacién es una medida de la capacidad de la persona para
manipular. Una prueba de mecanografia y una prueba de destreza manual son
ejemplos de pruebas de desempefio. A veces las pruebas de papel y lépiz y las
de desempefic se usan conjuntamente. Para conseguir un permiso de
conducir, por ejemplo la mayoria de la gente tiene que pasar ambos tipos de
pruebas.

Por lo tanto el psicélogo del trabajo tiene que enfrentarse con el problema de
seleccionar las pruebas que van a integrar sus baterfas.

No existe una prueba que por si sola sea capaz de medir todas las capacidades
que se requieren para desempeflar un trabajo. Por lo tanto se hace
imprescindible el empleo de un conjunto de pruebas.
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Un aspecto importante es hacer un disefio de las baterias que se van a utilizar;
esto se hard en funcién de las especificaciones del anlisis de puestos. Ya que
en este punto segin el Manual del entrevistador es importante el tener una
clara descripcién del puesto que resalte sus principales caracteristicas y lo
diferencie de puestos similiares.

Un anélisis o descripcién de puesto bien elaborado proporciona al empresario
un medio para seleccionar a los participantes, Aquél puede compaginar la
informacién de restimenes o formas de solicitud. Con los requisitos formales
del puesto. De esta forma puede eliminar a muchos solicitantes antes de iniciar
la entrevista. Las descripciones del puesto tipicamente incluyen informacién
tal como funcién del puesto, experiencia y entrenamientos requeridos,
estudios necesarios  deberes principales y ocasionales realizados y
responsabilidad. :

Cuando no se dispone de una adecuada descripcién del puesto, el entrevistador
puede elaborar su propio andlisis informal del puesto. Las descripciones del
puesto deben ser cortas concisas y especificas. Deben presentar las tareas
reales que el trabajador realiza. A veces el entrevistador puede conocer
intimamente el puesto y sus requisitos.

Por lo anterior es importante el describir las premisas de las cuales parte la
necesidad de formar mejores elementos dentro de la Policia y es aqui donde el
trabgjo profesional del drea de psicologia es una herramienta necesaria en la
Seleccién y Admisién de los becarios para el Curso Basico de Formacién
Policial lo cual se retomara en el siguiente capitulo.



CAPITULO 3
LA CARRERA POLICIAL

La organizacién de nuestra sociedad, ha respondido siempre a las condiciones
del desarrollo histérico es por ello que ha concebido sus cambios sociales
econdmicos, politicos y educativos con base en condiciones de originalidad.

Estos cambios han sido dindmicos sin determinaciones étnicas ni culturales los
habitantes de la ciudad de México en su constante dindmica tienen la
necesided fundamental de ejercer cambios socialtes radicales.

Por lo anterior es inquietud de la ciudadania de !as autoridades del D.F; de la
Asamblea de Representantes y da la Secretaria dé Seguridad Pablica, que la
Carrera Policial no permanezca estética ante el momento histérico que se vive,
Esto ha conducido a que se creen las bases para la Profesionalizacién de la
policia del D.F. mediante la ley de Seguridad Publica, en donde el rubro de
educacién esta determinada por el programa General de formacién Policial,
por medio del cual se integran, afirman y enriquecen los valores éticos-
morales que deben caracterizar a los componentes de los cuerpos policiacos
ante los requerimientos actuales de Ia ciudadania (Vézquez, 1999)

3.1 Antecedentes

E! primer centro creado exprofeso para la formacién y capacitacién policial es
inagurado por el Presidente Francisco I Madero el 30 de diciembre de 1912
con ¢l nombre de “ Casino de la Escuela Policial” sitio ubicado en la esquina
de Balderas y Av. Judrez en donde se iniciaron los primeros cursos de

promocién.

Posteriormente el 23 de junio de 1923 el General Alvaro Obregén mediante
decreto presidencial dispone la creacién de la “Escuela Técnica de Policia™
ubicada en la calle de la Fragua,

Més tarde el 10 de julio de 1930 durante el gobierno del Presidente Pascual
Ortiz Rubio, se incorpora en la calle Humboldt a la anterior escuela Técnica
de la Policia Cientifica., La Academia de policia Cientifica fundada a raiz dei
primer Congreso Nacional de Policia Cientifica.
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El 20 de octubre de 1959 se inicia el primer curso en las nuevas instalaciones
del Colegio de policla en el parque “Venustiano Carranza” en donde se
desarrollan actividades paralelas con el centre de Capacitacién y formacién de
la Jefatura de la Policia del Distrito Federal.

En 1962 desaparece la “Escuela de Policia “ que venia funcionando en Obrero
Mundiai y Av. Cuahutémoc, incorporindose al patrimonio de la policia del
Distrito Federal como Academia de Policia.

En abril de 1970 desaparece la “Academia de Policia “, integrdndose todo el
personal en el “Centro de Capacitacion y Formacién”, para constituirse en una
sola dependencia “Direccién de Educacién Pollclaca” concentrada en las
instalaciones de Balbuena. Al afio siguiente se convierte nuevamente en
Academia de Policia.

El dfa 22 de junio de 1971 se cred el Escuadrén de Servicios de Emergencia y
Rescate Areo para prestar un nuevo servicio social, el cual cambia su nombre
mis tarde por el Escuadrén de Rescate y Urgencias Médicas (ERUM)
{(Manual Juridico de Seguridad Piblica de la Policia, 1995).

En 1972 se denomina Academia de Policia y Transito del Distrito Federal.

Para el dia 3 de Diciembre de 1976, el sefior Arturo Durazo Moreno, tomé
posesién como titular de la Direccién general de Policia y Trénsito del Distrito
Federal, solicitando a los elementos policiales colaboracién, profesionalismo,
dedicaci6n y capacidad. (Torres 1985).

En 1977 se le conoce como “Colegic de Policia” y en 1979 inagura sus
instalaciones el C. Lic. José Lépez Portillo.

En 1979 se ocupan las instalaciones ubicadas en el camino a! Desierto de los
Leones, sustituyendo su nombre de Academia de Policia por el Antiguo
Colegio de Policfa.

Para el dia 2 de abril de 1983, se dieron a conocer ias nuevas jerarquias para la
Policia esto es: Superintendente, General, Primer Super Intendente, Segundo
Super Intendente, Primer Inspector, Segundo Inspector, Subinspector, Primer
Oficial, Segundo Oficial, Suboficial, Policfa Primero, Policia Segundo, Policia
tercero y Policfa, ademéds se da a conocer la nueva estructura orgénica y
operativa de la policia la cual funcionaria con 16 sectores (Torres, 1985).
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En ese entonces la Secretarfa de Proteccién y Vialidad sustituye a la Direccién
General de Policia y trénsito del Distrito Federal, incorpordndose ia Policia
del D.F,, la Policia Auxiliar y la Policfa Bancaria Industrial,

Mientras que el Servicio Secreto cambia su denominacién por el de Divisién
de Investigaciones para la Prevencién de la Delincuencia (DIPD), la cual
desaparece al entrar en vigor el Decreto publicado en el Diario Oficial de la
Federacién el 25 de Abril de 1985 por el que se abrogd el reglamento
detectives y policias privados o pertenecientes a organismos de servicio
publico descentralizado.

El 11 de diciembre de 1991 abri6 sus puertas al pablico ¢l Museo de la Policia
Preventiva del Distrito Federal en el edificio que ocupara Ia sexta inspeccién
de policla y que por su valor histérico y arquitectdnico fue rescatado como
parte del patrimonio nacional. (Manual Juridico ‘de Seguridad Péblica de la
Policia, 1995).

El 19 de julio de 1993, entra en vigor la ley de Seguridad publica del Distrito
Federal, quien en su articulo 5 establece que la Policia del Distrito Federal
estard integrada por:

l1-  La policla Preventiva con todas sus unidades y agrupamientos que
prevean su reglamento. ‘

11.- La policfa complementaria estard integrada por la policia Auxiliar, la
Bancaria e Industrial y las demés que determine el correspondiente.

En su articulc 6 sefiala que: La policla complementaria desempefiara sus
funciones bajo el mando y direccién de la Secretaria de Seguridad PGblica.

Los ingresos que se gensren por los servicios prestados por la policla
complementaria, deberdn enterarse en la Tesorer{a de Departamento.

El 12 de marzo de 1994 deja de existir la Academia de Policia al entrar en
vigor el reglamento Interior del Instituto Técnico de Formacién Policial quien
actualmente estd encarga de la capacitacién y profesionalizacién policial,

Mientras, que la ley orgdnica de la administracién piblica del Distrito Federal
(Diario oficial de la federacién del 30 de diciembre de 1994) seflala que se
substituye a la Secretaria General de Proteccién y Vialidad del Departamento
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del Distrito federal; por la Secretaria de Seguridad Publica que ejercerd las
funciones de la primern, a excepcién de la vialidad, las cuales pasan a la
Secretaria de Transportes y Vialidad quien es ahora la encargada de hacer
cumplir Ias leyes y reglamentos con relacién al trdnsito de vehiculos y
peatones asi como de dirigir y coordinar las actividades de los agentes de
trénsito.

El 31 de diciembre de.1994 se publica en el Diario Oficial de la Federacién el
decreto que reforma el articulo XXI de la Constitucién Politica, para
establecer en sus parrafos 5 y 6 que la Seguridad Pubiica es una funcién a
cargo de la Federacion, Estados, el Distrito Federal y municipies que deberén
llevarse acabo de manera coordinada estableciendo el Sistema Nacional de
Segundad Publica. Asilmsmo, se establece que las Instituciones Policiales se
guiaran por los principios de legalidad, eficiencia, profesionalizacién y
honradez (Mamual Juridico de Seguridad Pablica de la Policia, 1995).

Para Marzo de 1996 con objeto de optimizar la Profesionalizacidn de la
Policfa Preventiva y Policias complementarias de la secretaria de Seguridad
publica se fortalece el Instituto Técnico de Formacién Policial y su nueva
estructura es autorizada mediante dictamen 016/96 por la Direccién General
de Modemnizacién administrativa de la Oficialia Mayor del Departamento del
Distrito Federal, con nivel jerdrquico de Direccidn general en julio del mismo
afio, la Secretaria vuelve a reestructurares, pero la estructura del Instituto es
ratificada y opera como Direccién general con 3 Direcciones de 4rea, 8
subdirecciones y 21 unidades departamentales siendo el objetivo principal del
LT.F.P. dotar a la policla del Distrito Federal de elementos debidamente
capacitados para el desempefio de los servicios de seguridad que demanda la
sociedad, mediante el establecimiento de planes y programas académicos y de
instruccién que se deriven del Programa General de Formacién Policial, con
el objeto de mejorar la profesionalizacién de la Policial Preventiva y
complementaria de la Secretaria de Seguridad Publica en apego a la
normatividad establecida en la materia.

Como puede observarse la seguridad de los miembros de una cormmidad ha
constituido en cualquier época un elemento de preocupacién para todo sistema
de gobiemo. El problema de la criminalidad, de las modalidades emergentes
que adopta a la luz de las nuevas tecnologias, asi como el comportamiento y el
trabajo de las instituciones policiales para combatir tales fenémenos y abatir la
inseguridad, son cuestiones en las que el gobierno debe de intervenir de
manera decidida y eficaz.
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El policfa en este contexto es é] mds inmediato y cotidiano representante de la
autoridad frente & la comunidad y el cual determina la relacién entre
gobernantes y gobernados.

En esta 1égica el modo en que la fincién de la Seguridad Publica resulta de
crucial importancia el trato con la sociedad, puesto que la imagen de la policia
ante esta ultima se encuentra intimamente condicionada a la calidad y eficacia
del servicio brindado.

Por lo que, la profesionalizacién de los servicios de este rubro es una tarea
relevante en la agenda de prioridades gubernamentales ya que ello permitird
que los recursos humanos, integrantes del Sistema Nacional de Seguridad
Plblica, cumplan con su funcién de calidad esperada. Profesionalizer,
significa hacer vigentes cada uno de los elementos que convierten una fimcién
social en una profesién con el objeto que su aplicacién eficiente e
interrelacionada genere el cumplimiento de servicios de acuerdo con las
formas y esténdares establecidos.

La génesis de la consolidacién de la Carrera policial tiene sus fundamentos en
instrumentos legales y pragmiticos de primer orden que tanto en lo general
como lo especifico brindan las orientaciones pertinentes para el desarrollo de
esa carera con apego a la normatividad en la materia.

En este marco estd comprendida la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, la ley general establece las bases de Ia coordinacién del
Sistema Nacional de Seguridad Ptblica, ¢l plan nacional de desarrollo 1995-
2000 y el Programa Nacional de Seguridad Pblica 1995-2000 (PNSP).

En este orden de ideas de la Constitucién de los Estados Unidos Mexicanos
establece (en sus art.17y23) que los tres ordenes de gobiemno coordinaran en
los términos que la ley sefiale, para establecer un sistema nacional de
Seguridad publica y que la actuacién de estas instituciones policiales se regird
por los principios de legalidad, eficiencia , profesionalismo y honradez.

Para procurar ¢] puntual cumplimiento de lo anterior, se concede la facultad al
Congreso de la Unién para expedir leyes que establezcan, las bases de la
coordinacién en la materia entre los tres ordenes de goblernc y para
organizacién y funcionamiento del ingreso y seleccién y reconocimiento de
todos los integrantes de las Instituciones de Seguridad Publica del Distrito
Federal,
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La profesionalizacién de la Carrera Policial consiste en la capacitacién y
adiestramiento necesario para desarrollar una carrera policial, lo cual es un
derecho y una obligacién establecida por la ley.

Su objetivo consiste en lograr una mejor y més eficaz prestacidn de servicios,
el desarrollo integral de los elementos policiales y ampliacién de su capacidad
de respuestas para satisfacer los requerimientos de Seguridad Publica de la
Sociedad.

De acuerdo con la ley todo policfa tiene derecho a la capacitacién y
adiestramiento necesarios para ser un policia de carrera, también a participar
en los concursos de promocién o someterse a una evaluacién curricular para
ascender a la jerarquia inmediata superior. Ambos derechos estdn relacionados
ya que un policla no puede tener ascensos si no estd debidamente capacitado.

Este programa encuentra su justificacién filosdfica en los siguientes preceptos
legnles:

Acentuados en la Ley de Seguridad Pablica del Distrito Federal
Articulo 5

“...La Policia del Distrito federal estd integrada por: La Policia preventiva, con
todas las unidades y agrupamientos que prevea su reglamento y la Policla
complementaria, que estd imtegrada por la Policia Auxiliar, La Bancaria
Industrial y las demés que determine el reglamento correspondiente,

Artfculo 18

“... La profesionalizacién de los cuerpos de Seguridad Publica tendrén por
objeto lograr mejoras y més eficaz prestacion del servicio, asi como el
desarrollo integral de sus elementos mediante la institucionalizacién de la
carrera policial, ampliando asf su capacidad de respuesta a los requerimientos
de la sociedad.

Para los efectos del parrafo anterior, cada cuerpo de Seguridad Pablica contara
con un programa general de formacién policial, que tendrd como finalidad
alcanzar el desarrollo profesional, técnico, cientifico, fisico, humanistico y
cultural de los elementos de seguridad pablica en el marco del respeto de los
derechos humanos y al estado de derecho.
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Articulo 22

Como estd escrito en el pamafo anterior, la profesionalizacién  estd
determinada por el programa general de Formaci6n policial, que tiene como
finalidad, plasmar las directivas y lineamientos relacionados con la educacién
policial. Corporaciones de seguridad, asi como depurar y adecuar su

organizacién..,”

“...5¢ harg un esfuerzo concentrando en la Profesionalizacién de los cuerpos
policiacos y su capacitacién, buscando alentar su reconocimiento social y una
mejora en sus condiciones de vida.”

Para alcanzar los Objetivos sefialados anteriormente el Instituto Técnico de
Formacién Policial cuenta con las siguientes atribuciones:

a)  Seleccionar de entre los aspirantes a formar parte de la Policia del
Distrite Federal.

b) Formar parte y preparar a los elementos que aspiren a ingresar a la
Pelicia del Departamento del Distrito Federal

c)  Actualizar y perfeccionar los conocimientos, destrezas y habilidades de
los elementos en activo.

d) Impartir conocimientos a los elementos en activo sobre la
organizacién administracién, direccién y supervision de los servicios
policiales.

¢)  Promover los programas de educacién abierta en coordinacién con las
Instituciones de Educacién Media Superior.

f)  Promover e instrumentar convenios relativos a becas e intercambio en
investigacién y desarrollo, asesorla y demds actos de colaboracién
mutua.

g}  Coordinar y evaluar los programas de investigacion.

3.2 Disposiciones Legales que rigen el Proceso de Seleccion
Basados en la Ley de Seguridad Piblica del Distrito Federal y en las reglas
para el establecimiento y operacién del sistema de la Carrera Policial del

Distrito Federal; todo aspirante debe contar con los siguientes requisitos:

La Ley de Seguridad Piblica del Distrito federal establece los siguientes
articulos;
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“Articulo 24.- En cada uno de los cuerpos de Seguridad Piblica se establecerd
un sistema de Carrera Policial conforme al cual se determinaran las jerarquias
y niveles que componen, los requisitos para acceder a ellos y su forma de
acreditacion.

“Articulo 25.- La operacién de este sistema quedara a cargo de una Comisién
Técnica de Seleccién y Promocion en cada uno de los cuerpos de Seguridad
Pablica, la cual serd auténoma en su funcionamiento y gozara de las mis
simples facultades para examinar a los elementos, sus expedientes y hojas de
servicio.

Dicha comisién se integrard y funcionard en forma que se seflalen las reglas
para el establecimiento y operacién del sistema de la carrera policial, que
expida el jefe de departamento y el procurador segiin sea el caso y se auxiliard
por el personal especializado que determine las aptitudes fisicas, psicologicas
y académicas de los elementos de Seguridad Publica. -

“Articulo 26.- El Instituto Técnico de Formacién Policial seleccionara entre
los aspirantes a formar parte de los cuerpos de Seguridad Piblica a quienes
acrediten los conocimientos y las aptitudes que se requieran, para ello los
aspirantes deberdn someterse a un proceso de evaluacién, previa convocatoria
y siempre que cumplan con los requisitos minimos de ingreso:

1. Ser cindadano mexicano por nacimiento en pleno goce y ejercicio  de
sus derechos.

11. Ser de notoria buena conducta y reconocida solvencia moral.

111. Poseer el grado de escolaridad minimo de secundaria en caso de la
Policia Preventiva del Distrito Federal y de la preparatoria en ¢l caso de

. Tener acreditado el servicio militar.
No estar suspendido ni haber sido destituido o inhabilitado del mismo u
otro cuerpo policiaco.

la Policia Judicial.

IV. No tener antecedentes penales ni estar sujeto a proceso por delito
doloso.

V. Contar con la edad y con el perfil fisico, médico, ético y de
personalidad necesarios para realizar las actividades policiales.

VI. No hacer uso de sustancias psicotrépicas, estupefacientes, u otras que
produzcan efectos similares.

VII. No padecer alcoholismo.

Vi

IX.-
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Articulo 27 Los aspirantes que resulten seleccionados cursardn el nivel de
formacién policial que imparte e! Instituto Técnico de Formacién Policial y el
Instituto de Formacién profesional, segim corresponda. Durante el tiempo que
dure dicho curso, gozaré de los apoyos y beneficios necesarios para desarrollar
en forma digna y eficiente su preparecién .

Los alumnos que hayan abandonado sus estudios injustificadamente o hayan
reprobado el curso Bésico no podrén reingresar al Instituto de que se trate. El
Programa General de formacién Policial sefialard el momento a partir del cual
¢l alumno se encuentra capacitado para asumir responsabilidades propias de la
actividad policial.

Reglas para ] establecimiento y operacién de sistemna de la Carrera Policial.

“Regla tercera.- la operacién del sistema de la carrera Policial estard a cargo
de la Comisién técnica de Seleccién y Promocién para la policia del Distrito
Federal.

Regla Cuarta.- La Comisién Técnica de Seleccion y Promocion, tendrd las
siguientes finciones:

*  Expedir las convocatorias para el ingreso de aspirantes, asf como las
relativas a los concursos de promocién, seflalando las plazas a cubrir y
los requisitos necesarios para ocuparlas.

* Seleccionar de entre los elementos a ocuper las plazas vacantes de nivel
superior, a aquellos de acuerdo con una evaluacién objetiva cumplan
los requisitos,

* Realizar la evaluacién de las actividades desempefiadas por todos los
elementos de la Policla del Distrito Federal, por lo menos una vez al
afto.

*  Establecer las relaciones de coordinacién que requieran para conocer la
existencia de recursos presupuestales necesarios para la aplicacién de
nuevos ingresos y promociones ademds de constituir subcomisiones
para realizar tareas especificas.

Regie Quinta.- La Comisidn Técnica de Seleccién y Promocién estard
integrada por el Secretario de Seguridad Publica, quién fungird como
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presidente; el Director de operaciones de la Secretaria, quien fungird como
vicepresidente; el Director General de Servicios de Apoyo de la Secretaria
quien fungird como secretario técnico; y como los vocales un representante de
la Secretaria General de! Gobierno del Departamento del Distrito Federal un
representante de la Oficialia Mayor del Departamento del Distrito Federal; el
Director General de Operaciones de la Secretaria; el Director General del
Instituto Técnico de Formacién policial, el Director general de ta Policia
Bancaria e Industrial; el Director general de la Policia Auxiliar y dos policias
prestigiados que tengan por lo menos la jerarquia de inspector, que serdn
designados por el jefe de departamento del Distrito Federal, a propuesta del
Secretario de Proteccién y Vialidad.

Regla Sexta.- El presidente de la comisién podrd convocar a sus miembros a
sesiones ordinarias por lo menos una vez al mes y sesiones extraordinarias
cuantas veces se necesite,

Regla Séptima.- para que la comisién pueda sesionar se requerird la presencia
de por lo menos ocho de sus miembros.

Regla Octava.- las resoluciones de la Comisién serdn inapelables y se tomarén
por la mayoria de votos de los miembros presentes. En caso de empate, el
presidente tendra voto de calidad.

Regla Novena.- Corresponde al presidente de la Comisién.

. Integrar y custodiar los expedientes de los asuntos que conocerd la
Comisién.

* Elaborar la orden del dia de la sesi6n y las actas correspondientes.

. Enviar a los integrantes de la Comisién las convocatorias a sesién con
un minimo de tres dias de anticipacién, anexando la orden del dia y la
minuta de la sesién anterior para su validacién.

) Apoyar a la comisién en sus sesiones con la recopilacién y distribucién
de la documentacién respectiva y

» Las demés que le encomiende la comisién.

Regla Décimo Segunda.- Corresponde a los miembros de la comision:
. Agistir personalmente a las sesiones convocadas por el presidente o

designar a un suplente,
* Intervenir y cumplir con los acuerdos especificos que se tomen en las




sesiones de la comisién y
*  Las demds que le encomiende la comisién.

Regla décima tercera.- Se entiende por aspirantes a aquellas personas que
pretenden ingresar a la policia del D.F., por considerarse con vocacién para el
servicio de Seguridad Pablica y por reunir los requisitos establecidos por el
art. 26 de la Ley de Seguridad Pablica.

Para cumplir con el requisito establecido por la fraccién V del art.26 de la
Ley de Seguridad Piiblica, serd necesario que el aspirante goce de buena salud,
tengz 18 a 29 afios de edad cuente con una estatura minima de 1.55 mts. Para
mujeres y de 1.60 mts. Para hombres.

Décima cuarta.- Para acreditar los requisitos a que se refiere la regla anterior,
los aspirantes deberdn proporcionar a la Secretana General de Proteccién y
Vialidad los siguientes documentos.

Copia certificada del acta de nacimiento
Dos cartas de recomendacién relativas a la conducta y solvencia moral
del aspirante

* Certificado o constancia de estudios del tercer grado de secundaria,
expedido por institucion con reconocimiento de la SEP.

*  Declaracién firmada por el aspirante en la que conste que no hace uso
de sustancias psicotrdpicas, estupefacientes u otras que produzcan
efectos similares, y que no padecen de alcoholismo.

* Comprobante de domicilio en el que haga constar que reside dentro el
drea metropolitana.

Decimoquinta- los aspirantes que hayan proporcionado todos los documentos
a que se refiere la regla anterior, se someterén durante un plazo méximo de 4
semanas a un proceso de seleccidn de aspirantes a alumnos becarios en los
modulos de seleccion del LT.F.P., durante el cual se le aplicaran exdmenes
médicos, pruebas de aptitud, destreza y adaptacidn flsica, asl como las
entrevistas para acreditar el perfil fisico, médico, ético y de personalidad
necesarios para realizar las actividades policiales.

Decimosexta- la Secretaria de seguridad Piblica deberd obtener mediante las
autoridades correspondientes las constancias relativas a que los aspirantes
carecen de antecedentes penales, que no estén sujetos a procesos penales por
el delito doloso, as{ como aquellos que no estdn suspendidos ni fueron
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destituidos inhabilitados del mismo u otro cuerpo policiaco.

Décima Séptima.- Los aspirantes & alumnos becarios gozardn de una ayuda
econdmica que ascenderd al importe equivalente & 6 dias de salario minimo
general vigente en el D.F; por cada una de las semanas que dure el proceso de
seleccién, lo cual no implica la existencia de una relacién laboral con el

Departamento del D.F.

Décima Octava.- El aspirante que resulte seleccicnado ingresard como alumno
al Curso Bésico de Formacion Policial en la fecha de iniciacién que se le
indique. El aspirante seleccionado adquiriré 1a catidad de becario del IL.T.F.P,,
dicha calidad le dard derecho a recibir uniforme, equipo complementario,
material diddctico y alimentacidn, ademéds de los apoyos que establece la regla

vigésima primera.

Décima Novena.- los alumnos becarios deberén firmar una constancia de que
conocen y estin conformes en acatar las reglas, asi como las normas de
disciplina que establezca el LT.F.P.

Vigésima.- El L.T.E.P. impartird el curso basico de formacién policial que
constara de dos periodos, uno de preparacién y otro de adiestramiento, ambos
sustentados en un programa académico.

Vigésima primera.- Durante el perfodo de preparacién los alumnos becarios
tendrdn derecho a alojamiento de acuerdo al programa y a una ayuda
econdémica semanal que ascenderd al importe equivalente a 11 dias de salario
minimo vigente en el D.F.

El Curso Bésico de Formaci6n Policial tendrd una duracién total de 6 meses
bajo un sistema de internado, con caracteristicas formativas, inductivo, teérico
y practico, en el cual servird como criterio de seleccién para ingresar como
Policia Sectorial a la Secretaria de Seguridad e iniciara una carrera Policial
Profesional en el LT.F.P.

Estos son los criterios que se toman en cuanta en los diferentes exdmenes a los
cuales se somete al aspirante.
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3.3 Funciones del 4rea Médica

OBJETIVO * Seleccionar aspirantes que cumplan con los requisitos que
establece el perfil médico “

Fl examen médico se aplicard a los aspirantes que cubran inicialmente con los
requisitos que marque la convocatoria. El examen médico lo realizara un
médico del mismo sexo que el aspirante. Se realizaran revalorizaciones
imicamente en los siguientes casos:

* Peso

. Agudeza visual

¥ Tratamiento dental

» Tratamiento médico de onicomicosis
FUNCIONES

Aplicar el examen odontoldgico y optométrico.

Realizar el examen médico general (Inspeccién de piel, sistema misculo-
esquelético, sbdomen, genitales, regién anal, sistemas nerviosos, campos
pulmonares y cardiovasculares)

Revisar los estudios de laboratorio y gabinete (V.D.R., Térax para ambos
sexos y de no gravidez para mujeres).

Registrar el resultado en la hoja de control con la firma del responsable.
Normatividad del examen médico para el ingreso como aspirante al LT.F.P,

Criterios antropomédicos.

Talla: hombres  1.60 aptos menos no aptos
Talla: Mujeres 1,55 aptas menos no aptas
Peso serd tomado de acverdo al indice de masa corporal conforme a los
siguientes rangos:

Miniimo de 19 Kg.

Mdximo de 27 Kg.

Masa corporal: peso en Kg

Talla en metros (2)

Normal 19 a 27

Obesidad grado 1 28 a 30 Kg,

Obesidad grado 2 31 a41 Kg,
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Obesidad grado 3 mayor de 41 Kg.
Criterios examen oftalmolégico y optométrico

Agudeza visual.

20/50 bilaterales (Con estenopeico o lentes) apto
20/70 unilaterales (aim con estenopeico o lentes) no apto
20/79 bilaterales (aim con estenopeico o lentes) ne apto

Para el H. cuerpo de Bomberos serdn “no aptos” los aspirantes que requieran
lentes. .

Criterios examen Odontolégico.

Caries primero y segundo grade en mas de 10 piezas no apto
Caries de tercer y cuarto grado. no apto
Ausencias dentales (La ausencia de piezas dentales serd condicionada con la
presencia de las prétesis dental correspondiente).

Ausencia de piezas dentales del tercio anterior = - no apto
Ausencia de més de tres drganos dentales posteriores (que impiden las
funciones propias de la boca). no aptos
Presencia de restos radiculares y necrosis dentales extensas que provoquen
infecciones recurrentes no aptos
Exémenes de laboratorio y gabinete.

V.DR {caducidad de 15 dias)

Gravidez (caducidad de 15 dias)

Tele térax {caducidad de 3 meses)

Sistema Muasculo Esquelético.- se buscard descartar alteraciones
anatomofisiologicas que comprometan la actitud del aspirante en forma
mediata o inmediata, para las actividades y necesidades del servicio.

Sistema Cardio Pulmonar.- No serén aptos aquellos aspirantes que presenten
una patologia activa y/o aguda en control y tratamiento, inclusive en
convalecencia, sin tener comprobante médico de alta.

Aparato Urinal.- No serdn aptos aquelios aspirantes que presentan una
patologla activa y/o aguda, en control o en tratamiento, inclusive en
convalecencia, sin tener un comprobante médico.

Tatuajes de cualquier dimensién y ubicacion.




CAPITULO 4

FUNCIONES QUE DESEMPENA EL PSICOLOGO EN EL PROCESO
DE ADMISION DE ALUMNOS BECARIOS DEL INSTITUTO
TECNICO DE FORMACION POLICIAL.

El propésito de este trabajo es dar a conocer las actividades realizadas en la
oficina de Atencion psicolégica desde el ingreso de cada generacién hasta su
cgreso del curso de capacitacién para formarse como policias preventivos en
el LT.F.P. en cuanto a la atencién de los alumnos remitidos por haberse
detectado en la entrevista inicial con alguna problemdtica familiar, académica
o emocional que le pudiera provocar problemas en su adaptacién al medio y
las cuales se considerd que pudiesen subsanar con asesoria psicolégica
individual o grupal seglin se requiriera el caso durante su estancia en el
medio.

Por otra parte considerando que debido a la situacién actual de crisis
econémica y del gran desempleo que afecta a la poblacién juvenil, la cual en
nuestro pais representa la gran mayoria poblacional, la carrera Policial
representa una verdaders opeién y una alternativa bastante atractiva, no sélo
de trabajo sino también de un desarrollo sociointegral,

En donde el objetivo General del Departamento de Control de Admisién del
Instituto Técnico de Formacién Policial es el siguiente. (Marquez ,1998)

Reclutar y seleccionar al personal aspirante que redna todos loa
requisitos, documentales, legales, médicos, psicolégicos y psicosociales
necesarios ¢ indispensables para desempefiar las funciones como
estudiante becario y posteriormente que sea capaz de aplicar y
desarrollar sus obligaciones, responsabilidades y funciones como Policis
integrado y perteneciente a la Secretaria de Seguridad Pdblics de D.F.

Donde el trabajo del drea de Psicologia de Control de Admisién tiene que ver
directamente con la conformacién de grupos de alumnos psicolégicamente
aptos para cumplir con los requerimientos del Curso Bésico de Formacién
Policial y para ello desarrolla las siguientes funciones:
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Las funciones son las siguientes:

4.1- Entrevista de evaluacién:
Objetivos.

La entrevista de evaluacidn se lleva afecto para obtener mayor informacién de
la que se obtiene mediante los estudios psicométricos complementando asi los
datos arrojados por estos nltimos de tal suerte que sea posible reunir el mayor
nimero de criterios posibles para determinar si un aspirante es o no apto para
ingresar al Curso de Formaci6én Policial. Cabe mencionar que la aplicacién y
evaluacion de los aspirantes al curso bésico de Formacién Policial estd a cargo
del Departamento de Estudios Psicométricos de la SSP.

Los cuales mandan un reporte de Evaluacién Psicolégica de los aspirantes
aptos y no aptos y estos son conjuntados en la valoracién de la entrevista
psicolégica, en donde existe la posibilidad de detectar a los alumnos que por
diversas razones, debe ser apoyados por los psicélogos del Instituto a fin de
que cumplan con el curso bésico de manera satisfactoria.

Es importante advertir que de ninguna manera se pretende que una persona
con un trastorno grave de la personalidad o que no sea apto para curso bésico
consiga concluir éste bajo la idea que sea curado o de que ha obtenido las
caracteristicas deseables para un Policfa basta decir que seis meses son
insuficientes para obtener semejantes logros.

Por Gltimo la entrevista puede servir en algunos casos como una medida para
motivar a los aspirantes hacia un adecuado desempefio, al recibir éstos
retroalimentacion durante las mismas.

Justificacion.

Al cuande las pruebas psicométricas se encuentran debidamente construidas
se requiere de la participacién activa del psicélogo que interpreta datos
investiga mediante entrevistas, afin de abordar la informacién que ellas
brindan.

En cuanto a los aspirantes que deben canalizarse a apoyo psicoldgico nos
referimos en primera instancia a aquellos aspirantes que reuniéndo las
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caracterististicas para formarse dentro del Instituto atraviesen por un periodo
critico, como lo puede ser la pérdida de una persona cercana. Es comiin que
los exémenes rendidos bajo circunstancias semejantes arrojen resultados que
sugieren inestabilidad emocional, cosa que bien puede ser falsa.

El ofrecer mayor informacién acerca del Instituto y las condiciones que
prevalecen a lo largo de su formacién, permite a los aspirantes conocer
oportunidades de desarrollo y superacién con las cuales contaran y asi es
factible que surja en el 1a inquietud por llevar a buen término su Curso Bésico.

Procedimiento

Una vez que hayan resultados “aptos” en el examen denominado Manual de
Evaluacién Psicoldgica (MEP), Los aspirantes son citados a entrevista. Esta
entrevista tiene una duracién aproximada de 25 minutos.

Con el apoyo de un formato, se exploran las siguientes Areas: Familiar,
Escolar y Laboral, asi mismo, se buscan indicios de toxicomanids. Para
control interno, los reportes de entrevista son anexados a la evaluacién
psicometrica para conformar el expediente de cada uno de los becarios.

4.2.- Estudios Psicométricos de Control Interno.

Objetivos,

- Contar con la informacién fidedigna acerca del perfil de personalidad de
cada una de las generaciones y asf hacer una planeacién fundamentada de cada
una de las actividades que corresponden al drea, una vez que los distintos
grupos de alumnos becarios se hayan conformado,

- Elaborar prondsticos respecto al comportamiento de cada uno de los alumnos
tendré a lo largo de su formacién policial y una vez que haya concluido su
curso bdsico. as{ como entomno a las reacciones que podria presentar en
momentos de presibn o tensién dentro o fuera del plantel

- Recabar datos que permitan ir elaborando un perfil de ingreso para colaborar
de manera valiosa y oportuna con, a seleccion de alumnos,
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Justificacién.

Se proyecta contar con metas bien trazadas al cumplir con cada una de las
actividades que corresponden al 4rea y los perfiles, por lo general certeros que
permitan elaborar la aplicacién del Test, que se describe lineas abajo, avalan
dichas metas.

Procedimiento:

Durante los primeros dias de clase, el personal del drea acude a cada una de
las aulas asignados a los distintos grupos que conforman la generacién, a fin
de aplicar el test Inventario Multifisico de la Personalidad Minnesota MMPI.
La aplicacién tiene una duracién de 45 min. a 2 horas.

La informacién obtenida permite contar con un informe de cada alumno, de un
perfil de personalidad de la generacién. Asi, se estard en condiciones de
indicar qué alumno se puede beneficiar con un Seguimiento Psicolégico y qué
cbjetivos serd viable perseguir y asimismo, se estard en condiciones de
discutir los temas a ser tratados en la actividad de pliticas de orientacién que
se describe mas adelante.

Por ltimo, hay que hacer hincapié en que esta valoracién puede dar como
resultado el sugerir que algin sujeto cause baja ya sea peor tendencias
antisociales o por que causa un deterioro en su capacidad para comprender y
juzgar la reafidad.

4.3 Piiticas de Orientacién
Objetivos.

Las platicas de orientacién buscan ofrecer al alumno conocimientos que
complementen su formacién dentro del Curse Bésico, para hacer de ello seres
humanos en constante bisqueda por conservar una escala de valores y
debidamente informados acerca de algunos fenémenos psicolégicos de la
mayor trascendencia que son comumes en la sociedad a la cual habrin de
servir.
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Justificacion.

Es indudable que existen grandes avances en las ciencias de la conducta
humana, Para cualquier persona que cumple con sus labores en aras de
mejorar las condiciones de vida de la ciudadania, el conocer aunque a grandes
rasgos, como es que dichos avances se interrelaccionan con las finciones que
tiene encomendadas, le brindan la posibilidad de apegarse a los derechos
humanos, asf como de.comprender debidamente cuéles son las necesidades de
aquellos individuos a los cuales tiene obligacién de obedecer e incluso, a
quienes ha de consignar a las autoridades que corresponda.

Procedimiento.

Recabando toda la informacidn que se encuentra relevante los psicélogos del
érea determinaran, siempre acordando con los alumnos, el tema que ha de ser
abordado durante el primer mes del Curso Bésico de Formacién Policial.

De acuerdo al tema acordado, se hace la planeacidn correspondiente .

Un punto importante que debe sefialarse es que se invitard a la
concientizacidn, a la aumtorreflexidn y se busca constantemente la valiosa
retroalimentacion del grupo.

4.4, Seguimientos psicolégicos
Objetivos,

Conseguir que aquellos individuos con aptitudes para seguir una carrers
policial, resuelvan aquellos conflictos manifiestos en sus relaciones
interpersonales que entorpezcan su adecuado desarrollo como alumnos
becarios del C.B.F.P.

Justificacién.

Cualquier persona que esta sujeta a vivir momentos de crisis que la hagan
adoptar conductas que por lo general no tiene en su vida cotidiana. Es
entonces cuando la intervencién de un especialista facilitarg que el individuo
se adapte lo mejor posible a su nueva situacién y que ésta sea de beneficio
para el mismo.
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Tomando en cuenta la importancia de delimitar que cuando un paciente busca
una asesoria psicoldgica, en primer término no intenta esclarecer un pasado
inmodificable si no a causa de una insatisfaccién con el presente y un deseo de
mejorar el futuro. (Schnake, 1993)

Procedimiento.

Cumpliendo con las finciones descritas hasta ahora, los psicélogos del 4rea
podran detectar aquellos alumnos que crucen por momentos criticos de su vida
que los lleva a tener un desempefio poco favorable dentro del Instituto, no
obstante lo cual, retinen las caracteristicas deseables para formarse como
policias preventivos. Los elementos que se encuentren en dichas situacién,
habréan de ser atendidos, por lo menos durante cinco sesiones de una hora
cada una durante su primer mes de formacién policial. Con este trabajo, el
alumno beneficiado encontrard alternativas para una mejor resolucién de su
problemitica. o

Es en este Oltimo punto en donde se enfoca mis el trabajo de reporte
profesional del psicélogo. Donde se expone la importancia de esto no sélo
como parte activa del proceso de seleccién del personal si no también como
parte formativa ¥y activa de la capacitacién de ltos becarios en donde es
importante que no sélo aprendan- 2 entenderse, sino a también a fijar y
alcanzar metas reales conformando un proyecto de vida acorde a sus
habilidades personales que les permitan desempefiar adecuadamente sus
funciones policiales.

4.5 Conformacién del expediente de Generacibn.

Por lo anteriormente sefialado y conforme a los objetivos que se pretenden
alcanzar con cada generacién que ingresa al LT.F.P. y conforme a lo que se
encuentra estipulado en los objetivos del Instituto Técnico de Formacién
Policial. De acuerdo con la Ley de Seguridad Publica Art.26 y 27 en donde se
estipula que el LT.F.P. o LF.P. segin corresponda seleccionar de entre los
agpirantes a formar parte de los cuerpos de seguridad publica a quienes
acrediten los conocimientos y actitudes que se requieren para ellos, los
aspirantes deberin someterse a dicho proceso de evaluacién para poder
ingresar al LT.F.P., siendo éste considerado como uno de los organismos
dedicados a la formacién de los grupos de Seguridad Piblica, el cual hace
énfasis en la seleccién y la formacion de personal “idéneo” para el desempefio
de las funciones policiales, ya descritos en el capitulo anterior.
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Por otra parte al concretar este andlisis da la posibilidad de dar a conocer el
trabajo que realiza la Oficina de Psicologia con los alumnos as{ como la
atencién que se brinda cumpliendo con la funcién que le corresponde al “Dar
apoyo psicolégico, mejorar el rendimiento de su conducta y el nivel
académico de los alumnos”. Con el propésito de modificar actitudes
apoyandoles en la minimizacién de los problemas que presentan, tomando en
cuenta alguna técnica de aprendizaje; as{ como el ampliar y ratificar las
caracteristicas del sujeto, las cuales determinan las acciones a seguir
dependiendo de las necesidades emanadas de la realidad social de la propia
disciplina Institucional. Por lo que se pretende evitar situaciones que afecten al
alumno en su desempefio acedémico, en lo que respecta a la disciplina que
debe acatar dentro del plantel, son muchos los factores que determinan en
cierio momento la conducta de los alumnos, como el encierro, la diversidad
cultural que existe entre ellos, hasta el estado civil para determinar su
adaptacién al medio; aunque la gran mayoria de las veces existe el problema
de tipo econémico el cual es el que determina esta situacién ya que la ayuda
becaria en muchos casos resulta insuficiente para cubrir sus necesidades por lo
que optan por el abandono del curso o presentar su renuncia voluntaria del
mismo,

Por lo que se abre un espacio de continuidad en el proceso de admisién y
Atencién Psicol6gica es en este desplazamiento que se observa el control de
reconocimiento y desarrollo de actitudes del alumno durante su estancia en la
Institucidn, & través de la aplicacién de los conocimientos adquiridos durante
su formacién académica, en donde se espers aumenten sus habilidades y
destrezas requeridas para el servicio que brindan a la ciudadania. Y por esto
mismo la importancia y relevancia de contar con un expediente general de
cada generacion que ingresa y egresa de la Institucién.

Mismo que pretende presenmtar una realidad vivida por los aspirantes a
policias, lo cual aclara un poco las situaciones reales en las que vive una gran
parte de la poblacién con la que cuenta la Secretaria de Seguridad Publica,
pudiendose generalizar a toda la poblacién que conforma la Policia
Preventiva. Mediante una muestra representativa de la poblacién que ingresa
como alumno becario a la Institucién antes mencionada,

Esta informacién se ha determinado por medio del andlisis de los exdmenes
psicométricos realizados por el Departamento de estudios Psicométricos de la
Secretaria de Seguridad Publica, en donde es importante hacer menci6n que el
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instrumento de evaluacién llamado Manual de estudio Psicolégico (MEP) sélo
es conocido y manejado por dicho Departamento contandc solamente para su
anexo al expediente con un perfil de personalidad del alumno por lo cual sélo
se retomara la parte estadistica de este instrumento aunado a la entrevista
psicolégica realizada en el Departamento de Admision del L.T.F.P.

Los datos aqui presentados son los que los alumnos de cada generacién
aportan durante el proceso de seleccidn,

a)  Caracteristicas Generales de los alumnos de la Generacién
54/a.sectoria y 40/a. Femenil,

El trabajo que a continuacion se detalla, tiene como uno de sus objetivos: El
explicar y analizar la situacién social familiar, laboral y las caracteristicas
psicoldgicas més sobresalientes de los alumnos que conforman la generacién
54/a. Sectorial y 40/a. Femenil. Las cuales conformaran el expediente de la
Generacion.

Inicio de la generacién 5 de Noviembre de 1998, término de la misma 20
de Mayo de 1999, Ingresaron 87 elementos 73 hombres y 14 mujeres del
total de los alumnos 12 causaron baja del curso.

Dentro de las variables comprendidas se encuentran las siguientes: Edad.- En
la informacién recaba se encuentra que el mayor rango de edad de ingreso de
los alumnos becarios es de 21 a 22 afios tanto en hombres como en las
mujeres, y los de menor incidencia en hombres fue de 28 afios y en las
mujeres las de 18 afios. Los cuales en su mayoria eran solteros(59) y los de
menor incidencia los que vivian en Unién Libre (9). Las siguientes variables
son la escolaridad y actividad laboral en estas se encontré que la mayer parte
de la poblacién sdle cubre con el requisito de admisi6én de la secundaria cabe
aclarar que aunque tienen estudios Técnicos o de Educacién Media superior
no han llevado a la prictica en el dmbito laboral, lo cual se ve reflejado en la
diversidad de actividades en las cuales se han desempefiado. Lo que también
evidencia una falta de orientacién vocacional en cuanto a su formacién
académica y desconocimiento de sus propias habilidades para desempefiarse
en el &mbito laboral, siendo el sector del comercio y en fébricas las de mayor
incidencia en su ocupacién laboral. En cuanto a la zona de procedencia la
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mayor parte proviene del Estado de México y Nezahualicoyolt, el segundo
lugar es la zona oriente en esta zona habita el 22.9%. El siguiente rubro lo
ocupa la zona poniente 11.4%, la zona norte con un 10.3% y con un menor
porcentaje la zonz centro y sur de la ciudad con un 8% y 2.21%
respectivamente.

b) Caracterfsticas de personalidad de los alumnos becarios,

Estas caracteristicas estfn evaluadas en el manual que es aplicado por el
Departamento de Estudios y Perfiles de la S.S.P. Por lo que los datos que se
describen son conforme al perfil de cada uno los alumnos que conforman la
generecién y que son considerados por los aplicadores de dicho examen, por
lo que es importante sefialar que las interpretaciones que se hacen con relacién
a esta evaluacidn sélo son en forma hipotética,

Teniendo en cuenta que el uso de pruebas psicolégicas se asocia
significadamente con el concepto de inteligencia aunque reaimente es una
exploracidn en las diversas dreas es sin duda vna de las mis importantes, en
ellas se reinen datos de capacidades intelectuales y de personalidad, las
cuales son importantes conocer con la finalidad de encausar su futura
formaci6n pues de esta forma se conoce el grado de desarrollo que tienen los
aspirantes y saber que tan adecuado es el programa o bien elaborar aigunos
correctivos que se puedan implementar, va que el hecho de percatarse del
desarrollo intelectual, personal y de habilidades que posee cada uno de ellos
dan indicadores del funcionamiento intelectual y desempefio en su fituro

empleo.

Evaluacién Global

Cl HOMBRES MUJERES | PORCENTAJE
ALTO . 35 6 47
MEDIO 34 6 459
BAJO 4 2 6.8
TOTAL 73 14 100

Tabla 1.Frecuencia de los rangos de Coeficiente Intelectuat de los alummos Becarios.
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En la tabla 1, se puede apreciar que el rango de Coeficiente Intelectual tanto
de mujeres como de hombres se encuentra en el rango de termino alto y
medio, lo cual pudiera ser un indicativo que su desempefio en el curso de
capacitacién no se les dificultara a la poblacién en general y s6lo un pequefio
porcentaje de ésta necesitard asesoria académica.

Estabilidad Emocional

Est. Emocional | Hombres | Mujeres { Porcentaj
€
Alto 33 7 45.9
Medio 34 6 45.9
Bajo 6 1 8.0
Total 73 14 87

Tebla 2. Distribucide de los rangos de estabilidad emocional de los alumnos becarios

En la tabla 2, se observa que los alumnos se encuentran entre el termino alto y
medio de estabilidad emocional por lo cual es probable que ante problemas
en general se muestren calmados, se esfuercen por sus metas ya que en
apariencia sus necesidades emocionales las pueden controlar aunque este
punto se podria reconsiderar més adelante en cuanto al trabajo terapéutico con
los alumnos.

Aprehensién.
Aprensién hombres Muijeres porcentaje
alto 44 10 62
medio 28 4 36.7
bajo 1 ] 1.14
total 73 14 100

Tabla 3. Distribucién de los rangos de Aprehensidn de los alumnos Becarios.

En [a tabla 3, se muestra, que un porcentaje considerable de la poblacién se
ubica en término alto lo que significa que exhiben altos niveles de
inseguridad, preocupacién constante, ansiedad, irritabilidad con fuerte sentido
de la obligacién muy sensibles a la aprobaci6én o desaprobacién de la gente, se
recomienda que se les supervise estrechamente.




Impulsividad
Impulsividad hombres Mujeres Porcentaje
Alto 8 2 11.4
Medio 24 6 344
Bajo 4] [ 42.5
Total 73 14 160

Tabla 4. Frecuencia de los rangos de impulsividad de los Alurmos.

En la Tabla 4, se observa que predomina el témmino bajo lo cual indica que las
personas responde en forma inmediata ¢ incontrolada a las demandas subitas
de su ambiente posiblemente busque controlar sus respuestas de una manera
muy consciente lo cual favorece a los alumnos en su formacién contrariamente
con aquellos que se dejan llevar por sus impulsos y los cuales segiin esta

evaluacién son una minoria,

56

Intolerancia En este rubro no se encontraron datos relevantes ya que todos se

ubican en término bajo lo cual refleja que probablemente si hay wvalores

diferentes a los suyos no se muestran prejuicios ni autoritarios.

Expresién de enofo.

Expresidn de enojo Hombres Mujeres Porcentaje
Alto 15 0 17.2
Medio 28 6 390
Baijo 36 [ 50.5
Total 73 14 100

Tabla 5. Rangos de Expresién de enojo de los alumnos becarios,

En la tabla 5, se refleja que las respuestas emocionales ante posibles

situaciones de frustracion, son adecuadas y controladas, lo cual indica una alta

probabilidad de enfrentar con buen éxito situaciones impuestas.
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Ambiente familiar,

Amb, Familigr | Hombres Mujeres Porcentaje
Alto 6 5 12.6
Medio 24 7 35.6
Bajo 43 2 40.2
Total 73 14 100

Tabla 6. Distribucién de los rangos de percepcién del ambiente familiar de los alumnos,

En la tabla 6, se observa que una parte considerable del alumnado no
considera a su familia como una fuente de apoyo para la realizacién de sus
objetivos y resolucién de sus problemas. Y soloc una minoria la considero
como una parte importante en su desarrollo personal, académico y laboral.

Alcoholismo.
Alcoholismo hombres mujeres porcentaje
alto 8 2 114
medio 60 0 68.8
bajo 5 12 19.5
total 73 14 100

Tabia 7. Predisposicién al consumo de alcohol de los alunnos becartos.

En la tabla 7, se muestra que sobre la predisposicién al consumo de alcohol se
encontrd que en la mayor parte de la poblacién no se detectaron sintomas
evidentes de abstinencia por lo que quizd puedan llegar a presentar niveles de
consumo controlados,

Actitod permisiva ante Ias adicciones.

En esta escala no se tiene una definicién para los diferentes niveles por lo que
imicamente 3¢ proporcionan las cantidades de clasificaciones en la tabla §.




Act, Permisiva | hombres | Mujeres Porcentaje
Alo 19 3 25.2
Medio 27 3 36.8
Baijo 27 8 40.2
Total 73 14 100

38

Tebla 8. Actitud permisiva ante las adicciones de los alumnos becarios.

Evaluacion de la disposicién efectiva para el trabsjo.

Autoestima.
Autoestima hombres Mejores Porcentaje
Alto 19 3 25.2
Medio 35 3 44.8
Bajo 18 8 29.8
Total 73 14 100

Tabla 9. Distribucién de los rangos de autoestima de los alumnos.

El la tabia 9, se observa que el mayor porcentaje lo obtiene el rango medio del
total de la poblacién lo cual infiere un grado aceptable de seguridad de si
mismo probablemente se relacione en su trato con la gente. Lo cual le serd de
mucha utilided a los alumnos cuande sean policias en activo.

Afrontamiento de problemas.

Afrontamiento de | Poblacién %
problemas
alto 83.9
medio 12,64
baio 34

Tabla 10. Frecuencia de rangos de afrontamiento de problemas de la Generacién.



59

Es la Tabla 10, se observa que el rango de la poblacién se establece en término
alto lo que demuestra una deficiencia de estrategias para afrontar sus
problemas y particularmente exhibir un bajo nivel en el empleo de andlisis de
los mismos asi como una pobre o nula capacidad de estrategia de solucién, es
probable que presente algunos problemas en la adaptacién cotidiana de su
medio iaboral. Lo cual pudiera ser cuestionante dada las funciones que tendrdn
que desempefiar los becarios. '

Andlisis de Problemas
Andlisis de | Poblacién
problemas %
alto 25.28
medio 8.0
baio 66.6

Tabla 11, Porcentajes de los rangos de andlisis de problemas.

En la tabla 11, se muestra que la responsabilidad a Ia solucién de problemas
en la poblacién se encuentra en el termino bajo por lo que la evasi6n es una
de las estrategias de enfrentamiento ante los problemas cotidianos.

Ajuste laboral

Ajuste laboral | hombres | Mujeres Porcentaje
Aho 2 1 34
Medio 4] 7 55.1
Bajo 3¢ [ 40.2
Total 73 14 100

Tabla 12. Rangos de ajuste laboral de los alumnos becarios.

En la Tabla 12, se observa que el porcentaje mds sobresaliente se ubica en €l
término medio lo cual infiere que se pueden adaptar al medio munque con
algunos problemas.



Aceptacion e identificacion con la institucién.

Acep. Insti. Hombres Muieres Porcentaje
Alto 28 5 37.7
Medio 44 9 66.6
Baio 1 0 1.14
Total 73 14 100

Tabla 13. Frecuencia de los rangos de sceptacidn ¢ identificacién de los alumnos con Ia Institucién.

En la Tabla 13, se observa que la mayor parte de la poblacién se identifica con
las reglas y normas institucionales por lo que se espera que tenga un
adecuado desempefio en ¢l C.B.F.P.

Por lo que se indicé al inicio de esta descripcién de datos es un tanto
aventurado el tratar de hacer un anélisis objetivo de dicho perfil por lo cual se
tratard de hacerlo conforme al trabajo terapéutico realizado con los alumnos de
la generacién desde su ingreso hasta su egreso del Curso Bésico.

c) Atencién Psicolégica a Alumnos Becarlos.

Como ya se explicé al inicio de este reporte, en cuanto al procedimiento de
actividades de la Oficina de Psicologfa de Control de Admisién una de las
finciones es detectar aquellos elementos que aunque son considerados aptos
en el MEP, pudieran presentar problemas conductuales durante su formacién
en el Curso bédsico de Formacién Policial. Para tal caso se consideraron
aquellos alumnos que se detectaron con alguna problematica en la eptrevista y
la evaluacién del M.M.P.L,, para su Atencién y Seguimiento Psicolégico.

Dentro de la dindmica terapéutica se consideraron cuatro clasificaciones para
cada casp, las sesiones que se tuvieron con los alumnos de manera individual
fueron conforme a sus horas libres para no afecter sus clases y las grupales en
la hora signada para las platicas de psicologia.
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1.- Seguimiento Psicolégico.

En este rubro se consideraron a los alumnos que presentaban problemas
conductuales durante el curso basico y al mismo tiempo brindarles asesorfa
psicolégica, con la finalidad de que aprovechen sus recursos y habilidades
para su adaptacion al medio policial. Acordando con ellos sesiones
quincenales o mensuales dependiendo el caso, su atencién fue individual

2.-Observacién Conductnal

Se consideraron en este rubro aquellos elementos que durante la entrevista fue
detectado con aiguna problemética académica, de disciplina, consumo de
alcohol o de adaptacion al medio. El plan de trabajo es citarlos cada 15 0 30
dias para evaluar su desempefio en la institucién.

3.-Terapia De Apoyo.

En este rubro fueron considerados aquellos elementos que solicitaron
asesorfa desde el inicio en la entrevista por alguna situacién que le provocara
ansiedad y no sabia como resolverla en la mayor parte de los casos fue por la
separacién de su pareja, o por problemas de indole familiar. En este aspecto se
traté de asesorar al alumno sobre el manejo de sus propias habilidades para
poder superar su propia problemdtica. El plan de trabajo en esta modalidad
fue semanal con una duracién de 30 a 60 minutos.

Terapia de grupo.

En éste se consideraron principalmente aquellos elementos que obtuvieron
mis de 60 puntos de demérito (boletas de arresto, por infringir alguna norma
del plantel) y por ser una poblacién significativa era un tanto dificil el manejo
de ellos individualmente. El plan de trabajo fue semanal aprovechando la hors
asignada para la clase de psicologia.. Las sesiones grupales estuvieron
encaminadas en lograr que los alumnos pudieran apegarse a la normatividad
del plantel ya que en la mayoria de los casos tendian mas actuar que a
reflexionar ante las situaciones y problemas que tenfan que enfrentar en la
vida cotidiana o la disciplina del plantel.



El motivo de consulta por el cual acudieron los alumnos fueron
principalmente por problemas en sus relaciones interpersonales, manejo de la
ansiedad, problemas de pareja lo cual habia ocasionado en alguno de ellos un
bajo rendimiento académico debido a que constantemente estaban pensando
en ello, ademds de que al finalizar el curso acudieron a solicitar asesoria 3
alumnos por sentirse demasiados ansiosos por el temido del curso y por no
saber como podrian enfrentarse a la situacién laboral ya como policias este
aspecto se manejo de manera grupal.

Otro aspecto que se trabajo con ¢llos fue el consumo de alcohol que en su
mayorfa al ingreso neg6 rotundamente ¢l consumo inmoderado del mismo y
posteriormente en las clases de orientacién fueron manifestando que en
ocasiones no ies era posible controlar la ingesta de alcohol y que era com(n
que en las reuniones que realizaban con sus compafieros de generacién se
emborracharan. o

En Ia tabla 14 se puede observar el nimero de sesiones y la modalidad de
terapia en la que estuvieron Jos alumnos.

Atencién Terapéutica

Modalidad de Alummnas Sesiones
Terapia

| Seguimiento psicoldgico 10 12
Observacién conductal 9 2
Terapia de apoyo 9 14

[ T. grupal 51 10
To! il 34

Tabla 14. Atencién terapéutica que se ks brindo a los alumnos de la generacién y niimero
de sesiones que s¢ trabajo con ¢llos.

Con los resultados obtenidos encontramos que del total de la poblacién sélo
10 aspirantes no se consideraron en atencién en la oficina de psicologfa y del
total restante se canalizo al drea de manera voluntaria o por problémas de
disciplina.




d) Rendimiento Escolar.

Del total de alumnos que iniciaron el curso basico 8 de ellos reprobaron una
materia 5 de ellos fue la de Organica Policial y 3 de ellos fue la de Instruccidn
en Seguridad Publica esto fue en los dos primeros meses del curso los cuales
lo aprobaron en el extraordinario con una calificacién promedio de 7, ninglin
alumno fue dado de baja por reprobar materias. Por lo que se considerd en
forma general que el aprovechamiento de la generacién fue el esperado al
término de este obteniendo 3 alumnos el primer lugar de aprovechamiento
entre ellos uno de elios del sexo femenino. En las entrevistas que se realizaron
con los alumnos irregulares manifestaron no haber aprobado la materia por
que se les hacia confusa por lo cual se les invité a circulo de estudic con la
finalidad de que aprobaran el examen extraordinario.

) Bajas.

El nimero de bajas fue de 12 aspirantes, los motivos por lo que se dieron se
observan en la Tabla 15.

Bajas
MOTIVO ALUMNOS
Abandono de curso 5
Reingreso 2
Positivo en antidoping 2
Por puntos de demérito 1
Voluntaria i
Total 12

Tabla 15. Motivos per los que se dieron de baja los alumnos de la Gen. 54/a. y 40/a, Fem.

Cabe sefialar que del total de las bajas solo una fue de sexo femenino y las
bajas por abandono de curso se dieron en el primer mes de induccion, ademas
de haberse detectado, en la entrevista inicial como posibles bajas por
inadaptacién al medio. Los que se dieron de baja por consumo de drogas no
aceptaron tal hecho, por lo que habra que implementar un mecanismo, mas
eficaz para poder detectar desde se seleccidn a estos elementos.




f) Puntos de demérito.

En este aspecto esta generacién se caracterizé por un elevado promedio de
alumnos con puntos de demérito del total de la poblacién 46 se hicieron
acreedores de ellos esto se puede observar en la Tabla 16.

A cada uno de ellos se les cité a entrevista para indagar los motivos de los
puntos obtenidos ademds de indicarles que de seguir acumulando puntos
podian ser dados de bajo al llegar a fos 330 puntos y que éstos se anotaban en
su expediente por lo que podria ocasionarle problemas si deseaban més
adelante inscribirse a otro curso. Debido al numero de ahmnos se planeé
realizar con ellos terapia de grupo para poder facilitar el manejo de los mismo
s6lo 3 de ellos que rebasaron los 100 puntos se consideraron para ser
atendidos de forma individual,

Es importante sefialar que en muy pocas casos ‘aceptaron las faltas por las
cuales se les arrestaba va que consideraban demasiado estricta la disciplina de!
plantel y en determinados casos !a sanciones eran por otros compafieros y no
por que ellos infringieran las normas,

[PUNTOS DE DEMERITO | ALUMNOS
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Tabla16, Puntos de demérito que obtuvieron los becarios de la generacion 54/sec. Y 40/a,
fem. durah&qlux_ngg basice.
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RESULTADOS.

En la informacién obtenida al concluir el Curso Bésico de Formacion Policial
se puede considerar que los aspirantes que ingresan al LT.F.P., son en su
mayoria jévenes desorientados en cuanto a su vocacién académica y laboral
los cuales traen consigo una gran carencia cultural y econémica que buscan
mis que formarse como policias una opcién mas viable para conseguir un
trabajo estable, ya que en la mayoria de los casos han iniciado su vida laboral
desde muy temprana edad, en trabajos eventuales donde se les pagaba poco y
eran explotados.

Otro punto fundamental en esta poblacién es el drea familiar, aunque la mayor
parte de ellos manifesté tener una buena relacién familiar después de las
sesiones, individuales y grupales se detecté que en la mayor parte de la
poblacién no siente el apoyo de los padres hacia sus metas o objetivos y que
estos estdn mas preocupados en lo econémico que en su persona por lo que los
lazos afectivos eran remplazados por su grupo de amigos o su relacién de
pareja.

De la Fuente (1997) menciona que en la actualidad la familia mexicana ha
sufrido una serie de cambios debido al aumento de divorcios que sedan en las
parejas cuando los hijos son pequefios o adolescentes, lo cual lo ha
identificado como un factor de riesgo por el desarrollo de enfermedades
depresivas, en la edad adulta. por otra parte como consecuencia del divorcio se
puede pensar en el aumento de la familia reconstruida con presencia de
padrastros, hermanastros 0 medios hermanos, sobre todo por las dificultades
en la identificacién tanto individual como colectiva entre sus miembros, por
otra parte también se menciona la predominancia de las familiar disusitas
informalmente por la desercién de uno de los cényuges sin llegar a tramitar el
divorcio, generalmente es el padre quien olvida sus obligaciones econémicas y
morales con los hijos presentdndose esporddicamente a visitarlos o en
algunos casos desapareciendo.

Siendo la madre quien en apariencia trata de cubrir las carencias afectivas y
econdmicas de los hijos, por lo que también es frecuente encontrar hijos que
guardan rencor a una imagen parental negativa, carente de afecto, rechazo y
abandono por lo que es factible que los hijos repitan este mismo patrén de
comportamiento.
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En el 4rea académica también se refleja dicha situacién familiar ya que segln
mencionan dejaron de estudiar por falta de apoyo econdmico, pero al
profundizar més sobre este aspecto se encuentra que no solo es el factor
econémico si no también el de la atencién y el cuidado que no tuvieron por
parte de sus padres ya que en algunos casos el promedio de aprovechamiento
es de 6 o 7 en la secundaria aunado que en esta e¢tapa también vivieron la
separacién de los padres o el fallecimiento de alguno de ellos.

La desercién continua de diferentes planteles educativos es otro factor comin
en esta poblecién en la cual trataban de buscar adaptarse a ofro sistema
educativo sin tener una mets definida en cuanto a su vocacién o planeacién de
vida y en otros casos por el temor a las represarias de los padres optaban por
ingresar a trabajar olviddndose de los estudios de manera temporal.

Tomando empleos eventuales, los cuales abandonaban de manera continua
debido a la falta de una meta definida en cuanto a sus intereses o habilidades o
en otros casos ingresaron al ejéreito a muy temprana edad, y cuando término
su contrato buscaron una opcién laboral semejante en cuanto a disciplina, pero
que les permitiera més tiempo para su familia o desarrollo personal.

Otro aspecto de suma relevancia es la de sus relaciones de pareja, en la cual en
el caso de los casados éstos se hablan comprometido a muy temprana edad
con Sus parejas por sentirse enamorados y en algunos casos por que estaban
esperando familia, recibiendo todo el apoyo de sus familias para ingresar al
ITFP para formarse como policlas y as{ poder tener un emplec mds estable.
Sin embargo, uno de los motivos més frecuentes de la solicitud de Terapia es
la cuestién de presién econdmica o cual los lleva a estados de ansiedad
constante por no poder cubrir los gastos de su familia ya que sus parejas no
trabajan por tener que cuidar a los hijos los cuales oscilan entre meses y 6
afios aproximadamente, o estdn en los Gltimos meses de embarazo. En el caso
de los mujeres esta situacién es compensada por que dejaron a sus hijos en
manos de su madre ¢ hermanas curiosamente aunque tengan pareja esta no
participa en el cuidado de los infantes, y en caso de las madres solteras aunque
se llegan a sentir angustiadas por esta situacién son las que menos demandan
el servicio.

Su actitud ante el grupo de amigos al que pertenecian antes de ingresar al
medio policial, cambia ya que estos consideran que ademéds de que ocupan
més tiempo en preparar sus materias los fines de semana, en ocasiones siente
el rechazo de éstos y no saben como manejar esta situacién. Por lo cual es
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importante el trabajar con los alumnos su vocacion como futuros policias.

En cuanto al consumo de alcohol es muy comin que lo nieguen en la
entrevista, o en caso contrario manifiestan que este es moderado y esporadico
siendo que durante la dinamica de grupo acepta consumir de manera
considerable el alcohol y que en algunos casos esto les ha ocasionado
problemas con su pareja , su familia o en sus trabajos. Por lo que se trata en
estos casos de crear en ellos la utoreflexién sobre su consumo de alcohol y al
mismo tiempo plantear alternativas de solucién conforme a sus habilidades.

Asimismo, en cuanto al consumo de drogas cuando son dados de baja por este
motivo se indaga en su entrevista, en donde se encuentra regularmente que
negaron tener adiciones, pero un dato relevante es que provienen de familias
disfuncionales, con una serie problemas académicos en los cuales han
abandonado los estudios de secundaria retoméandola postenormente en el
INEA (Educacion para los adultos)

Por otra parte es comin que mencionen que desean cambiar la imagen de la
policia ante la sociedad , en donde segin ellos son considerados mas que una
apoyo para cuidar al ciudadano, un delincuente uniformado y por ello desean
capacitarse en el medio para formar parte del cambio. En aspecto es cierto que
la mayor parte de la gente ignora las multiples funciones y obsticulos que
cotidianamente tienen que vencer los agentes policiales; lo que da como
resultado un conjunto de percepciones distorsionadas y adversas respecto al
policia.

En cuanto al trabajo terapéutico con los alumnos que asistieron de manera
voluntaria a solicitar el servicio y que asumieron la responsabilidad de ser
ellos mismo parte del cambio conforme a sus habilidades se trabajo con ellos
en relacion a identificar el estado presente, el estado deseado y los recursos
que necesitan para pasar de un estado a oire. Tomando en cuenta que hay
cuatro elementos adicionales que pueden influir sobre el cambio y son parte de
querer cambiar, saber como cambiar y darse uno mismo la oportunidad de
cambiar. Y sobre todo ser capaces de plantearse metas reales conforme a
objetivos especificos para poder modificar aquellas conductas que les han
ocasionado problemas en su vida laboral, personal, social (Dilts
Hallbom,Smiths, 1996)

Las Dinamicas Grupales fueron encaminadas bisicamente a que los alumnos
se integraran con su grupo y tomaran conciencia de la importancia de aprender
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a trabajar en equipoe como beneficio individual y grupal, ademés de que ellos
mismos asumieran el cumplimiento de la normatividad del plantel para que
posteriormente en su actividad laboral no tuvieran problemas.

Alin cuando, muchos de ellos tomaron como una opcién su ingreso al medio
se espers que en la prictica asuman que la carrera policial es mds que el
cumplir con un deber, si no asumir la responsabilidad que es el ejercer el
trabajo como policia y considerarla como una profesién honorable.

Ya que una vez que elios causan alta en la Secretaria de Seguridad Publica la
tendrin que enfrentar que la calidad del servicio policiaco depende de los
elementos que lo componen y también de las politicas de reclutamiento y
seleccidn de personal, asimismo de las condiciones laborales que prevalecen
en dichos cuerpos, ademds de que la imagen de la policia ante Ia opinién
ptblica depende de la eficacia de los servicios que se prestan y de las personas
que lo hacen, es decir del grado de profesionalismo de los elementos y esto
solamente se logra con un trabajo multidiciplinario que motive al elemento
desde su ingreso al curso bdsico a seguirse superando dentro de la Carrera
Policial (Olvera, 1993).

Por lo que se puede decir Jos alumnos de esta generacién cumplieron con las
expectativas de capecitacién planteadas por el Instituto en cusnto a su
Formacién Policial.




69

ALTERNATIVAS

Definitivamente el psicélogo es una agente de cambio dentro de una
organizacién tanto privada o gubemamental, pero pareciera ser que esto sélo
existe escrito en los manuales o libros, ya que en la prictica la burocracia
frena muchas actividades que debieran realizarse.

No obstante la participacion del psicdlogo en las diferentes instancias
laborales ya sea en el dmbito escolar, clinico o industrial, wna de las
principales premisas se encuentra en la prevencién oportuna de posibles
conductas problemas, por esta razén su intervencién requiere de la detencién
precoz de la incidencia y prevalencia de los patrones conductuales que
conducen a tal problematica. Al mismo tiempo que se hace esta detencidn, se
aplican los procedimientos de modificacién de tales conductas, lo que implica
una intervencién cognitivo-conductual para que en su lugar puedan
establecerse patrones de cognicién y comportamiento que favorezca a los
individuos, al mismo tiempo esto incrementard su rendimiento laboral y
escolar.

Sin embargo, en la préictica profesional existe una evidente falta de Apoyo
para realizar las actividades Clinicas dentro del plantel, aun cuando se planean
en tiemnpos esto parecer ser un tanto incierto ya que en la mayoria de los casos
a los alumnos no se les permite asistir a las asesorfas ya que la mayor parte del
personal consideran innecesaria esta prestacién que tienen en su estancia en el
medio. Ademsis de los perjuicios que aun se tienen con relacién a la “locura”
expuesta si llegan a solicitar el servicio, aunado a la burla de sus compafieros.

Otro punto relevante es el plan de trabajo con alumnos con puntos de demerito
éste tendria que estar enfocado a que cada uno de ellos asumiera de una
manera més responsable las consecuencias de sus actos. Ya que si bien
pareciera ser que el castigo por la falta cometida es el de quedarse horas extras
a cubrir guardias cuando es dia de descanso (sdébado y/o domingo). Para
muchos de ellos carece de importancia debido a que tienen problemas en su
casa o simplemente prefieren quedarse en el plantel.

Ademés se tendréd que considerar la valoracién de las faltas ya que muchas de
ellas son por causas menores, por ejemplo el alumnado varonil tiene prohibido
entablar una conversacién con el personal femenino, lo cual en muchas de las
situaciones resulta un tanto incoherente debido que en la mayoria de los casos
los grupos son mixtos.

ESTA TESIS NO SALE
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Entonces cabria mencionar que para evitar tal problemética se creara una
Normatividad més accesible en cuanto a las relaciones interpersonales del
alumnado o que la capacitacién de las jévenes fuera en otro plantel,

En este aspecto el psicélogo se encuentra sumamente limitado ya que aunque
tienen dentro de sus actividades indagar por medio de la entrevista los motivos
de los puntos de demerito carece de una jerarquia que le permita involucrarse
en cuanto a la valoracion real de la problemética del alumno y los informes
que se realiza solo quedan archivados. Caso contrario con el drea médica la
cual si estd facultada para poder dar una constancia que permitan en caso de
asf requerirlo de que el alumno, se retire a su casa por licencia médica, por lo
que cabe decir que los padecimientos emocionales escapan de este rubro.

Por lo cual la alternativa seria valorar los caso que requieren de una atencién
especial para poder dar tramite a los permisos de salida de los alumnos que
tienen una problemdtica familiar que requiera de su presencia en su domicilio,
lo cual evitarla un bajo rendimiento académico y una posible baja del
Instituto, Otro factor sumamente importante en esta poblacién es la mala o
nula informacién que tienen en el &mbito sexual, en donde la mayor parte de
ellos manifiesta tener vida sexual desde muy temprana edad sin proteccién.
Por lo que habré que implementar de una menera més fimcional platicas de
orientacién sobre las consecuencias que acarrea el no cuidarse en sus
relaciones intimas, ya que un factor de alto riesgo en cuanto a este rubro es
que el rango de edad de los alumnos los cuales oscilan entre los 18 y22 afios
de edad por lo que de no tomar medidas preventivas para su futuro podria
acarrear una serie de trastornos fisicos y emocionales. En este aspecto
instituciones como Conasida representan una herramienta optima para este
tipo de pléticas o seminarios en el ITFP,

Otro punto seria que el propio Instituto aplicara la Evaluacién Psicométrica y
se llevara acabo el proceso de Seleccién en la misma drea de Control de
Admisién, ya que el perfil que mandan del MEP es entregado después que se
realiza la entrevista quedando incompleta esta informacién. Esta misma es
realiza con un tiempo promedio de 25 minutos para cada aspirante lo cual
limita en parte el trabajo adecuado en cuanto a la seleccién de personal por la
premura de tiempo. Por lo que una alternativa seria que esta fuera considerada
realmente como una herramienta de Seleccién para la Admisién de alamnos
becarios y no como un simple formulismo para anexarlo al expediente
individual de cadg aspirante
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Si bien la conformacion del expediente por generacién resulta una herramienta
sumamente valiosa ¢en cuanto linea de investigacién sobre el perfil de la
poblacién que ingresa y egresa del CBFP; no se le ha dado la debida
importancia por parte de las autoridades las cuales nuevamente se limitan a
archivar esta informacién la cual si se publicard o intercambiara con otras
instituciones policiales podria ser de una retroalimentaciéon constante que
enriqueceria el proceso de admisién y capacitacién de los alumnos que se
preparan para policias.

Por tltimo el considerar la reubicacién de la Oficina de Control de Admisién
para alumnos Becarios a un lugar mds céntrico del drea metropolitana para
- incrementar la demanda de ingreso de la poblacién civil al instituto técnico de
Formacién Policial.
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