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INTRODUCCION

El presente trabajo, tiene la finalidad de que tanto el estudiante como el recién
egresado de la carrera de Psicologia de la Facultad de Estudios Superiores
Iztacala, tenga un parametro de estudio con respecto al papel que tiene el
Psicélogo en el ambito laboral, mas precisamente en la Industria/Organizacion. Es
por ello que la distribucion del trabajo abarcara tres aspectos generales e
importantes de lo que es la “Psicologia del Trabajo”, “El Psic6logo Evaluador” y

finalmente la “Evaluacion Policial”.

Dicho sea de paso que a lo largo de cada capitulo se mencionard de manera
breve y puntual, algunos acontecimientos histéricos, algunos estudios y las
herramientas de que han tenido que disponer sinniumero de profesionistas para
que esta carrera se vaya fortaleciendo y profesionalizando con el fin de que
seamos mas competitivos y aportemos cosas importantes a nuestra sociedad, en
lo que respecta al ambito laboral, es por ello, que durante estos aspectos el
interesado debe de tener bien presente cada hecho para tener un panorama de

bajo qué condiciones se fue dando cada uno.

De ahi que en el Capitulo 1, se abordaran los antecedentes histéricos de la
Psicologia aplicada al ambito laboral donde se hablara de manera breve algunos
acontecimientos en la historia de la humanidad como las Guerras Mundiales, las
diferencias que hay entre el termino Industria y Organizacion, la relacién que
existe entre estas y la Psicologia y las perspectivas psicoldgicas mas utilizadas en
este y que anteceden a los inicios de la civilizacion humana donde a través de su
historia, se ha visto en la necesidad de formar grupos y alianzas para poder
garantizarse la subsistencia, la proteccion, el alimento y la misma seguridad.

Por otra parte, durante el Capitulo 2 veremos cuéles son las competencias
profesionales mas importantes que de tener el Psicélogo Evaluador en el ambito
laboral, asi como los aspectos generales que abarca la Evaluacién Psicologica, los
puntos a los que nos referimos con la Etica y Confidencialidad dentro del ejercicio
profesional de éste, y finalmente el funcionamiento y objetivo de las técnicas de



evaluacién mas utilizadas para elaborar un informe psicolégico que nos ayude a

plasmar lo que se obtuvo de informacion.

Finalmente, se abordaran algunos puntos que conciernen a la Evaluacion Policial,
desde los antecedes policiales de que existen de antes y después de la conquista,
asi como las funciones policiales que debe ejecutar un elemento ya sea operativo
o administrativo; igualmente, se hablara del significado de Policia y Seguridad; el
proceso que se debe seguir para realizar una evaluacion policial, abarcando desde
el analisis de puestos, los criterios de evaluacion, la selecciéon y colocacion y la
evaluacién del desempefio en materia policial asi como el objetivo primordial de la

profesionalizacién.



1. PSICOLOGIA DEL TRABAJO

1.1 Antecedentes historicos de la psicologia aplicada al ambito laboral.

Se sabe que el ser humano a través de su largo bagaje en su historia evolutiva, ha
tenido la necesidad de permanecer y formar pequenos grupos en todas y cada
una de sus esferas, ya sea dentro del plano social, familiar, deportivo, laboral,
entre otros, por tal causa, dicha tendencia es evidente y universal en los individuos
de cualquier parte del mundo incluso hasta nuestros dias, de tal modo que esta
particularidad nos lleva irremediablemente a crear alianzas con el objetivo principal
de formar vinculos para utilizar la unidad como método principal para solventar
tanto necesidades individuales como grupales. Es asi que el hombre a fin de
alcanzar diversos objetivos se une, puesto que ademas de ser uno de los
principales motivos el protegerse mutuamente para solventar cualquier adversidad
ante un peligro, también, ha sido el de asegurarse los medios indispensables para
abastecerse de alimento, vivienda e incluso para garantizarse seguridad entre

unos y otros, siendo esta ultima el principal punto de este trabajo.

Asimismo, Rodriguez, Zarco y Gonzalez, (2009) sefialan que de los grupos que va
formando el hombre para asegurar sus medios de vida para subsistir, se
en la necesidad de crear estrategias, técnicas y medios loables mas co
para obtener mayores ingresos, con ello, veremos como dentro del plano laboral
especificamente se ha hecho presente la Psicologia. Como area de especialidad,
la “Psicologia del Trabajo” tiene una definicion mas restringida que la Psicoloaia
como un todo. Hace muchos afos Blum y Naylor (1968, p.4) la definieron
aplicacién o extensién de los hechos y principios psicolégicos a los problemas
concernientes al bienestar humano existentes en el contexto industrial y de los

negocios (p. 21).

En otras palabras, los psic6logos que nos especializamos dentro de este tema,
nos enfocamos primordialmente a las circunstancias laborales que se presentan

durante la jornada diaria, ver de qué manera afectan los estimulos ambientales al



individuo y también de qué manera el sujeto como parte individual responde de
acuerdo a su historia de vida en el ambito laboral.

De ahi que surja la idea de tener un guia y herramientas para potenciar los
recursos con que se cuentan, ya que en un comienzo pese a ser un tipo de
organizacion inferior formada por una primitiva divisién de trabajo, el hombre se ha
empefado en colaborar dentro de las ventajas y prioridades para dirigir cada
esfuerzo hacia un fin determinado, donde a partir de una “organizacion”, primero
en minusculos grupos a través de escalas jerarquicas definidas, han logrado ir
creciendo poco a poco, al grado de mantener estructuras de trabajo mas

detalladas y complejas.

Aunado a lo anterior, si nos remontamos a cada una de las etapas de la
humanidad, podemos encontrar claros ejemplos de organizaciones donde incluso
todo parte de la estructura familiar, es por ello, que a medida en que uno va
creciendo, y el contacto social va en aumento hace frente a diversos tipos de
“organizacion” donde cada sociedad al ir evolucionando (y sus necesidades van
creciendo), sus directrices se vuelven mas especificas. Por ello, a pesar de que
esta dinamica ha prevalecido a lo largo del tiempo, sigue siendo dificil mantenery
ejercer un control sobre estas, ya que cada ser humano es un organismo
individual el cual de manera conjunta es preciso dirigir. De tal manera, que para
lograr esta influencia en el otro en la medida de lo posible, es de suma importancia
tener un marco no solo normativo sino también histérico para comprender su
evolucién asi como tener presente un parametro claro con el fin de saber de qué
manera se puede intervenir y hacia qué direccion se puede dirigir uno, puesto que
son diversas las perspectivas y los énfasis que se emplean dentro de cada

“organizacion”.

Es sin duda que el tipo de Psicologia al que se hace referencia en este trabajo,
tiene un patrén totalmente diferente al de la Psicologia por si sola, pues mientras
que en la primera se centra basicamente en una categoria especifica de la
conducta dentro de un medio laboral, la otra se fija en la conducta individual pero
de modo general, por ello, la “Psicologia del Trabajo” debe estar orientada hacia el



bienestar del individuo para tener una mejor calidad de servicio, de ahi que la
investigacién cientifica, académica y de campo aplicada, hayan logrado hasta el
dia de hoy plantear diferentes perspectivas para un bien comun y disponer de
recursos, ya que a partir de estas es como se han de determinar las formas de
aprehender la realidad organizacional e industrial, asi como nuestras maneras de
investigar dichos medios para amoldar los estimulos a nuestra vision de trabajo.
Para esto, daremos un breve repaso a la “Psicologia del Trabajo” y sus
aportaciones a los esquemas de labor y organizacion que se han ido empleando
donde abarcaremos ciertas etapas que han ido forjando a esta rama en su
interaccién con el mundo laboral y las necesidades que ha tenido que cubrir.

Por una parte Rodriguez, et 4. (2009) mencionan que mientras:

Dos grandes fuerzas alimentadas por un clima propicio seran las impulsoras
directas de la disciplina. De una parte, la naturaleza pragmatica de algunas
investigaciones psicoldgicas, estimuladas por psicologos e instituciones de
prestigio que instaron a estudiar los problemas que acontecian en la vida
cotidiana, entre los que el contexto del trabajo era esencial. De otro lado, el
esfuerzo de algunos cientificos y de la mayoria de ingenieros industriales por
incrementar los niveles de eficiencia, redisefiando puestos de trabajo y nuevas

herramientas y desarrollando estrategias de direccién (p. 22).

Fueron los que empezaron a delinear lo que mas tarde se llamaria “Psicologia del
Trabajo”, es asi que algunos tedricos mencionan que de manera mas formal este
tipo de psicologia comienza a cobrar mayor fuerza entre finales del siglo XIX y
principios del siglo XX, por lo mismo, como una ciencia no meramente instaurada
pero si con pequefnos destellos comenzaba a ejercer su dominio en el plano
laboral de manera mas cotidiana y directa, pues la produccion industrial
demandaba con creces un cambio radical en sus estructuras para tener mayores

ingresos econémicos. Asimismo, Muchinsky (2007) al respecto sefiala que:

En sus comienzos, lo que conocemos hoy como Psicologia

Industrial/Organizacional no tenia ni siguiera nombre. Fue el resultado de la



combinacién de dos fuerzas que cobraron impetu antes de 1900. Una fuerza fue la
naturaleza pragmatica de alguna investigacién psicoldgica. La mayoria de los
psicologos en este momento eran estrictamente cientificos y evitaban
deliberadamente el estudio de problemas que estuvieran fuera de los limites de la
investigacién pura. Sin embargo, un psicélogo llamado W.l. Bryan publicé un
articulo (Bryan y Harter, 1897) sobre cdmo los telegrafistas profesionales
desarrollaban la habilidad en el manejo del cédigo Morse. Unos cuantos afnos
después, en 1903, Bryan en una reunién de la Asociacion de Psicologos
Americanos (Bryan, 1904) se refiri6 a que los psicologos deberian estudiar
funciones y actividades concretas tal y como aparecen en la vida cotidiana (p. 80).
Bryan no aludié al estudio de los problemas relacionados con la industria. Mas
bien, se centré en el examen de habilidades reales como base para desarrollar
una psicologia cientifica. Bryan no es considerado como el padre de la psicologia
I/O es mas bien el precursor (p. 23).

Por otra parte, Rodriguez y Posadas (2005, p. 64) en su articulo sobre “La
Psicologia en el Escenario del Trabajo: Una revisidn. Agregaron lo siguiente:

Gilmer y Haller (1976) mencionan que la psicologia industrial empez6 en América
en 1901 y Blum (1985) agrega que se origina a partir del campo de la publicidad
con Walter Dill Scott, aun cuando se reconoce a Hugo Minsterberg como el
personaje que propuso el modelo para el desarrollo de la psicologia Industrial,
abarcando el estudio de temas como el aprendizaje, el ajuste a las condiciones
fisicas, la economia de movimientos, la monotonia, la fatiga, la compra y la venta.
En este periodo la American Psychological Asociation (APA) impulsé estudios en
la vida cotidiana de las personas, incluida la industria, donde se realizaron
investigaciones encaminadas a resolver problemas de eficiencia, redisefio de
puestos de trabajo y herramientas de estrategias en la direccién. "La voluntad por
resolver problemas de eficiencia, que conectaba demandas sociales de la época,
fue decisiva para que desde 1910 la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones se considerara un area especifica de la psicologia" (Rodriguez,

op.cit., Pag. 25).



Como podemos ver, ya sea de manera directa o indirecta pertenecemos a
diferentes esquemas de organizacion, pues ademas contamos con la oportunidad
de llegar a ella con una amplia gama de conocimientos, habitos, experiencias,
propdsitos y expectativas que podemos canalizar hacia esta, y de esta hacia
nosotros porque es algo que enriquece nuestras metas personales y profesionales
asi como nuestro rendimiento en el mejor de los casos; por lo tanto, dado que
estas concepciones nos brindan la oportunidad de influir en una organizacién
debemos de tener en cuenta nuestro papel como psicdlogos dentro del plano
laboral, puesto que comparado con el peso y volumen de toda una organizacién o
industria, nuestra intervencién puede estar limitada por muchos factores, por eso
es preciso conocer sus entrafias para saber de qué manera va a reaccionar a

nuestras actividades y decisiones.

Asimismo, el campo laboral al que se han enfrentado los psicologos del pasado a
lo largo de su historia nos ha permitido tener sustentos cientificos y normativos
para contribuir con un sinnumero de elementos que logren moldear a los sujetos
en mayor o menor grado a través de su contacto con este, porque cabe sefalar
que también cada organizaciéon tiene una personalidad Unica tal como la
organizacion familiar o escolar y dado que la conducta de una persona no es
exactamente igual cuando estd solo o cuando actia dentro de un contexto
diferente, es preciso determinar qué elementos basicos se pueden potenciar o
modificar en dichos ambientes para generar un alto desempefo y minimizar en lo
posible conductas disfuncionales que puedan repercutir en la dinamica laboral e
interaccién social, todo mediante un proceso de seleccibn que veremos con

detenimiento mas adelante.

Retomando lo anterior, si bien una de las principales aportaciones de la
“Psicologia del Trabajo” para ese momento fue su énfasis en las discrepancias
que existian tanto en el plano individual y en la utilizacién de los tests mentales
para la medicion de las diferencias que existian en el rendimiento y adaptacién de
los trabajadores, esto propicio que dicho sector proporcionara un método imparcial

para que los procesos de seleccion de personal fueran mas precisos.



Es asi que la Primera Guerra Mundial abre un sendero indispensable en la vida
laboral del psicélogo, ya que en ese momento ademas de que surgen nuevas
vertientes dentro del campo de la “Psicologia del Trabajo”, en esta necesidad de
de ampliar territorios profesionales y de lograr avances cientificos que para ese
momento eran casi impensables, los llevo a tomar decisiones relacionados con
estos sucesos histéricos como un escaparate para aportar sus conocimientos y
propuestas cientificas con el fin de acelerar el progreso de la misma profesion,
incluso Spector (2002) menciona que La Primera Guerra Mundial vio emerger la
utilidad de la psicologia 1/0O por parte de la milicia norteamericana, lo cual dio
impulso al desarrollo del area. Cuando EUA se incorporé a la guerra en 1917,
varios psicélogos, dirigidos por Robert Yeskes, ofrecieron sus servicios a la
armada. El logro mas famoso del grupo fue el desarrollo del conjunto de pruebas
de capacidad mental Army Alpha y Army Beta. Uno de los mayores problemas
para el ejército consistia en colocar a los nuevos reclutas en los trabajos para los
que eran mas aptos; a los psicélogos les parecié que las pruebas psicoldgicas
recién inventadas serian una manera eficiente de resolver el asunto. Esta fue la
primera aplicacién a gran escala de las pruebas psicologias para ubicar personas

en el trabajo ( p. 8).

Por tanto, esto permitié que en ese momento Estados Unidos desechara reclutas
inhdbiles para la guerra, inclusive fue tal la aportacion de estos tests en ese
momento, que favorecid la destruccion de otros que pasaban por las mismas
funciones de reclutamiento que estaban destinados a la seleccion de oficiales o de
personas que requerian de habilidades especificas para desarrollar diversas
actividades militares y que resultaban obsoletos e incompetentes para determinar
ciertos patrones de comportamiento que buscaba en ese momento la milicia para

tener mejores resultados durante su operatividad.

De estas primeras aportaciones psicolégicas al estudio del comportamiento
meramente laboral, se puede extraer que de aquellas contribuciones por los éxitos
conseguidos por los psicologos en la Primera Guerra Mundial, ayudaron a

consagrar el desarrollo de la “Psicologia del Trabajo” tanto en el plano profesional



como académico para el campo de la evaluacidén de los aspirantes, ya que es bien
sabido que pese a que los tiempos han cambiado y siguiendo la tdnica de los
estudios psicolégicos antes mencionados al proceso de evaluacién psicologica, de
lo contrario, como ejemplo claro se puede mencionar que si un vendedor suele
exaltarse, lo Unico que provocara sera arruinar el trato al cliente, y por
consiguiente, dificiilmente obtendra la venta; no obstante, con respecto a lo que
abordaremos en este proyecto, existe la posibilidad de que pese a que un
elemento policial esté capacitado para combatir el crimen y éste de manera
exagerada tenga problemas para moderar su comportamiento hostil, abre la
posibilidad de que por medio de arranques de ira sea capaz de dafar a un ser
humano e inclusive poner en riesgo su integridad, de ahi que la precisiéon para
localizar a estos individuos posiblemente inadaptados siga siendo una cuestion
social fundamental para la labor del psicologo que se encarga de evaluar

prospectos encargados de la seguridad.

Rodriguez, Diaz, Fuentes, Martin, Montalban, Sanchez, y Zarco (2004, p. 15)
hacen alusién a que en el periodo entre guerras surgen una serie de perspectivas
tedricas desarrolladas integramente en EE.UU. y orientadas al estudio de los
procesos de grupo que influyen en el comportamiento de los individuos en el lugar
de trabajo y en su rendimiento.

Estas teorias se caracterizan por los siguientes aspectos importantes:

Como sucedid con las aportaciones de los primeros psicologos industriales, desde
este enfoque, centrado en los aspectos grupales de la conducta, no se plantea un
modelo de organizacién alternativo al propuesto por ingenieros, socidlogos y

administradores.

Se introduce una concepcion del ser humano que se establece a partir de un
conjunto nuevo de proposiciones que se van a diferenciar cualitativamente del
concepto mecanico o psicofisiolégico del trabajador. Desde este punto de vista se
supone que los individuos llevan a sus organizaciones actitudes, valores vy

objetivos (March y Simon, 1977), y que el trabajador es un ser social que responde
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mas a las fuerzas sociales de los grupos de trabajo que a los incentivos
econdmicos y controles de la empresa (Quintanilla, 1992).

Se amplia el nivel de andlisis de estudio del comportamiento en las organizaciones
pasando de un enfoque eminentemente individual al énfasis en el grupo como
principal determinante de la conducta laboral.

Por estas razones, es que después de la Primer Guerra Mundial hubo la
insistencia de afinar la metodologia para el campo de la seleccion de personal,
principalmente de los tests ya que pasados los afos, gracias a esto se logré
implementar nuevas pruebas escritas de personalidad para el mundo laboral
donde los psicélogos eran capaces de intervenir directamente con las cuestiones
organizacionales e industriales, derivando de ello, que con estas se pretendiera
entonces, evaluar principalmente los rasgos especificos de la personalidad con el
fin de predecir el comportamiento de los evaluados como ya lo vimos
anteriormente; sin embargo, no fue sino hasta la década de 1940
aproximadamente cuando surge una herramienta indispensable en la seleccién de
personal, el “Minesota Multiphasic Personality Inventory o comunmente llamado
MMPI, el cual como instrumento de medicién de personalidad logré un avance
sumamente importante en el reclutamiento de personal aunado a las pruebas

proyectivas como la “Figura Humana” o la Grafologia.

Ya para la Segunda Guerra Mundial, Rodriguez et al. (2009, p. 25) revelan que
para el primer periodo bélico comienza a formarse la disciplina y a adquirir un
grado adecuado de aceptacién social, para después de la [l Guerra Mundial, poder
desarrollarse desde el punto de vista sustantivo y refinarse en cuanto al
instrumental metodoldgico, sobre todo en “aquellas universidades en las que la
semilla ya estaba plantada antes de la guerra” (Korman, 1978, p.20).

A la par, Spector (2002, p.10) sefiala que antes de esa época, la American
Psychological Association (APA) limitaba sus intereses a la psicologia
experimental y rechazaba los intentos de los psicélogos I/O por incluir a la practica

en su disciplina, la cual se consideraba como no cientifica. Sin embargo, como
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resultado de la guerra, la APA abri6 sus puertas a la psicologia aplicada y en 1944
se formo la Divisidbn 14 of Industrial and Business Psychology (Bejamin, 1997).
Después de la guerra, las dos areas de psicologia industrial y organizacional
continuaron su expansién; es mas, mediante la demostracion de su valor hacia la
sociedad a gran escala, las companias privadas tomaron mayor interés en el area,
implementando varios procedimientos 1/0O, como lo serian las pruebas

psicolégicas.
Asimismo, para Rodriguez y Posadas (2005):

La siguiente etapa, que va de 1960 en adelante, ha estado caracterizada por la
influencia de teorias psicosociologicas enfocadas al estudio de las estructuras,
tecnologias y tareas especificas en la industria. Las razones que se han ofrecido
para justificar la insercion de la psicologia en la industria son varias, entre ellas se
puede incluir la apreciacién de Dunnett (1986), quien consideré que la psicologia
estaba bien provista para hacer observaciones y conducir estudios de los
problemas y eventos que surgian de la conducta humana en la industria.
Menciona que la principal contribucion que la psicologia puede aportar a la
industria, es introducir el método cientifico como base para derivar decisiones que

impliquen y se apoyen en la conducta humana (p. 65).

Finalmente, se establece que para resaltar la diferencia entre la psicologia
Industrial/Organizacional de 1964 a la de hoy dia, hay que considerar la forma en
que tales generalizaciones pudieran cambiar para aplicarse actualmente (Landy y
Conte, 2005, p.15).

La capacidad mental es uno de los atributos importantes que juega un papel en la
psicologia Industrial/Organizacional.

Mientras muchos psicélogos Industriales/Organizacionales contindan estudiando
aspectos de productividad y eficiencia, otros exploran la salud del trabajador, el
equilibrio familia-trabajo y la experiencia de los trabajadores en el empleo.
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Los psicélogos Industriales/Organizacionales ven las tres grandes ramas de la
disciplina como complementarias mas que como independientes o antagdnicas.
Los psicélogos Industriales/Organizacionales toman un punto de vista sistémico de
la conducta laboral y reconocen que existen variables individuales, sociales, del
medio laboral y de la organizacién que interactian para producir la conducta en el
escenario laboral.

El trabajador es un nivel de andlisis, pero el grupo de trabajo, la organizacion e

incluso la cultura representan valiosos niveles de analisis adicionales.

Es asi como después de tantos sucesos, logré surgir la especializaciéon en dicha
rama de la psicologia, la cual a su vez, ha permitido que la misma evolucione dia
con dia a tal grado que se han ido desprendiendo subespecialidades de interés
que a la postre comenzaron a cristalizar diversas vertientes, y por ende, tanto la

Psicologia Industrial como Organizacional se ha visto obligada a separarse.

Aunado a lo anterior, Rodriguez (1999) menciona que la psicologia del trabajo y
de las organizaciones pretende ser una ciencia diversificada, dirigida a la
aplicacién y constituida por diversas subespecialidades: psicologia del personal,
conducta organizacional, psicologia de la ingenieria, asesoramiento vocacional,

desarrollo organizacional y relaciones laborales.

Hacia finales de los afios cincuenta y principios de los sesenta, comienzan a
emerger una serie de teorias que suponen una critica al tipo de estructuras
mecanicistas propuestas por los autores clasicos y desde las que se habla del
establecimiento de otro tipo de disefio mas organico, que permita adaptarse a las
condiciones del entorno (Rodriguez et al., 2004, p.54). Estas teorias llamadas
contingentes o de la contingencia estructural (Woodward, 1958; Burns y Stalker,
1961; Lawrence y Lorch, 1967) tenian como principal propésito explicar el impacto
del contacto en la estructura y en el funcionamiento de las organizaciones, con la

finalidad de mejorar su desempenio (lbarra, 2000).

Incluso actualmente, con ayuda de la tecnologia los métodos y estudios también
han tenido un cambio radical en cuanto a hacer Psicologia en este &mbito, puesto
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que el uso de equipos de computo e internet propician que la informacion circule
de manera mas rapida y directa desde cualquier parte a tal grado que hay
empresas o instituciones que pueden tener contacto directo con los solicitantes en
cualquier momento, lo que ademas posibilita que se hagan evaluaciones de gran
magnitud e incluso aplicar ciertas pruebas psicolégicas mediante aparatos

electrénicos que hacen del proceso de reclutamiento mucho mas dinamico.

Por tanto, los cambios a los que se enfrenta esta rama derivados de la necesidad
de modificar productos o servicios como una respuesta clara a las condiciones
cambiantes del mercado han estimulado constantemente que las
responsabilidades, tareas y relaciones de trabajo sean todavia mas precisas,
inclusive hasta las organizaciones que se caracterizaban por tener parametros y
lineamientos rigidos en su forma de operar, se han visto en la necesidad de
sensibilizarse y principalmente adaptarse a los cambios requeridos del entorno

para subsistir y economizar.

Como sefala Lépez Hernandez (1990), “la historia nunca transcurre gratuitamente
y hoy la psicologia en México se encuentra en una mejor posicion para juzgar la
complejidad que implica el estudio del hombre”.

Virseda (1990) apunta que, “en la actualidad, con los avances en la tecnologia el
conocimiento se vuelve obsoleto con mucha rapidez. Por ello, el futuro psicélogo
tendra que incursionar, por ejemplo, en la cultura tecnolégica y en el continuo

reentrenamiento”.

Aranda (1990) por su parte, manifiesta que “los psicologos seguiran proliferando
cada vez en mayor numero de espacios y se volveran mas versatiles vy
adaptativos, aunque solo en la medida en que conserven una memoria colectiva

que favorezca una identidad gremial’”.

Cabe mencionar que todo lo que se ha abordado hasta ahora nos deja entrever
que la posibilidad para que el psicélogo se vea mas inmerso en el comportamiento
humano a gran escala ha ido en aumento, y que como conocedores de la

conducta humana nos dan una mayor ventaja en referencia a otras profesiones
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que anteriormente se dedicaban a disefiar estrategias y a intervenir
deliberadamente en un campo que incluso hoy en dia sigue siendo desconocido
para ellos, por ello, la relacion e interaccibn con otras areas nos permite

enriquecernos a pasos agigantados.

Sin duda, como afirma Besseyre des Horts (1989), “nos encontramos ante un
verdadero cambio de paradigma”.

Ahora bien, ya sabemos de qué manera y bajo qué contextos la Psicologia
aplicada al trabajo ha ido evolucionando, veamos ahora con mas detalle lo qué es
la Industria y qué es la Organizacién y cémo funcionan desde sus respectivos

campos de trabajo.
1.2 Diferencia basica entre psicologia industrial y psicologia organizacional.

Para comenzar, es bien sabido que una organizacién o industria estd conformada
por unidades sociales que se encuentran coordinadas, y que debe estar
compuesta de dos 0 mas personas para que funcionen con relativa constancia
para alcanzar ya sea una meta o una serie de objetivos particulares que satisfagan

a ambas partes.

Por ello, es de suma importancia tomar a consideracion que un grupo que cuente
con una organizaciéon o con una industria, no se encontrara aislada, ya que sus
funciones parten de las relaciones y limitaciones que puedan encontrar en el
medio ambiente, estos estimulos a su vez pueden ser de caracter econémico,
politico, legal y hasta cultural, porque a final de cuentas, estan todas determinadas
a interactuar de manera directa o indirecta, es asi como ésta interaccién influye en

su funcionamiento.

Por tal causa, un aspecto importante en este rubro es que cualquier organismo
que funja como organizacién o industria, no es posible tomarlo como algo
independiente y que se puede regir completamente por si solo, puesto que esta
conectado con una serie de variables que terminan por afectar su condicién, un

ejemplo de ello es que tanto una empresa como sus competidores a pesar de que
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no conforman una unién directa, igualmente, tienen lazos comerciales que influyen
una sobre la otra, esto debido a que cada una se toma como parametro para idear
un producto que satisfaga a sus clientes, inclusive esto permite que ambas partes
desarrollen también herramientas, tecnologias, conceptos y estrategias que logren
potenciar sus habilidades y mecanismos de produccién para cumplir sus metas.

Ahora bien, ;Qué es la “organizacién”? la organizacion por si sola se puede decir
que es una serie de unidades creadas de forma intencionada con la finalidad
primordial de alcanzar uno o unos objetivos especificos, donde debe de contar con
recursos para su optimo funcionamiento, estos recursos pueden ser de caracter
material, es decir, dinero, materia prima y equipos por mencionar algunas,
asimismo, se encuentran los componentes técnicos, lo cuales provienen de los
lineamientos, protocolos, instructivos y manuales de operacién, y finalmente, los
recursos humanos, que de ellos podemos obtener las habilidades, conocimientos

y experiencias, que en conjunto ayudan a darle forma a una organizacion.

Con base en lo anterior, debemos tener en cuenta que dentro de la organizacion
es al trabajador en quien debemos de centrarnos puesto que la funcién basica de
todo esto es el papel del individuo en relacién al todo.

Reig, Fernandez y Jauli (2003, p. 7) mencionan que de todos los elementos en
juego (seres humanos, insumos, procesos y productos y servicios), el ser humano
es el prisma transformador o el eje alrededor del cual giran todos esos elementos.
La razén es que la conciencia humana es quien ha creado todos estos elementos

y sus interrelaciones.

Por su parte, el Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafola, en su
vigésima segunda edicién (2002), define el término “organizaciéon” como:

Accidén y efecto de organizar u organizarse.

Conjunto de personas con los medios adecuados que funcionan para alcanzar un

fin determinado.

Fig. disposicién, arreglo, orden.
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Y “dada la gran heterogeneidad de las organizaciones (hospitales, cooperativas,
prisiones, empresas, universidades, partidos, politicos, iglesias, ONG’s, etc.),
resulta mucho mas util definirlas por las caracteristicas que tienen en comun”
(Peird, 1990).

En cuanto a su vinculacion con otras ramas de la Psicologia, la Psicologia de las
Organizaciones forma parte de la Psicologia Social, si bien tiene sus origenes y
mantiene estrechos vinculos con la Psicologia Industrial o la Psicologia del
Trabajo. Esta ultima disciplina nacié a comienzos del siglo XX y representa el
antecedente mas directo en el estudio del comportamiento organizacional (Gil &
Alcover, 2003 p.41).

El punto que abordaremos a continuacion tiene que ver con la parte que juega el
psicologo en la “industria”, por ello, es preciso mencionar que en esta psicologia
también se estudia la conducta humana pero desde otra perspectiva, la cual tiene
que ver con la configuracién que existe entre acciones y reacciones, y lo que
presenta el sujeto dentro de un equipo de trabajo en su jornada con el fin de ver el
grado en que afectan el esfuerzo del grupo o de la organizacién, asimismo, se
centra en la gama de conductas de la “industria” para poder crear circunstancias
Optimas para la utilizacién de los recursos humanos en esta, igualmente, esta
interesado en los problemas de existen en referencia a la productividad humana y
de la ejecucidn del trabajo, asi como del aprendizaje humano en referencia a la
productividad y ejecucion de trabajo, también, de la adquisiciéon de destrezas, la
motivacion humana que proyecta el empleado y de los efectos de diferentes
incentivos, circunstancias ambientales y utilizacion de las mismas capacidades

humanas.

Dunnette y Kircher (2007, p.15) definen a la Industria como el conjunto de todas
las organizaciones dedicada a “crear” bienes y servicios. Instituciones tales como
agencias de gobierno, hospitales y clinicas, educativas, hoteles, teatros e institutos
de investigacion, asi como también fabricas, agencias de publicidad, bancos y
empresas de seguros, todas caen dentro de esta definicion.
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Por tanto, un psicologo que se ocupa en la conducta industrial esta muy
interesado en crear circunstancias éptimas para la utilizacién de los recursos
humanos en la industria. Estad interesado en los problemas enormemente
complejos de la productividad humana y de la ejecucion de su trabajo, del
aprendizaje humano y de la adquisicién de destrezas, de la motivacion humana y
de los efectos de diferentes incentivos y circunstancias ambientales en la
utilizacién de las capacidades humanas, de la seguridad fisica y de la salud
mental, y de la interaccion entre las necesidades y objetivos de la incrustaria las
necesidades de los empleados respecto al desarrollo completo y actualizacién de
sus personalidades (Dunnette, et al. 2007, p.19).

Desde la creacion de la industria, los empresarios siempre han buscado la forma
de aumentar la calidad en la produccién y el medio por el cual lo han logrado ha
sido a través de la disposicion o creacion de herramientas a partir de la
participacion de disciplinas y teorias que ya existian, o bien que fueron elaboradas
para el estudio de la organizacion industrial. Son distintas perspectivas, enfoques
o paradigmas los que han servido de antecedente para explicar las diversas
dimensiones de la organizacién y han guiado el desarrollo y el perfil del campo de

estudio, incluida la psicologia industrial (Rodriguez, 1999).

Sin embargo, autores como Landy y Conte (2005) utilizan el termino Psicologia
Industrial/Organizacional como sinbnimo de  “psicologia industrial 'y
organizacional”. La definicion mas simple de psicologia industrial y organizacional
es: “la aplicacion de los principios psicoldgicos, de la teoria y de la investigacién

en el escenario laboral” (p. 6).

Como bien vimos, las definiciones y los términos van cambiando conforme loa
contextos, de ahi que las formas de concebir la organizacion o industria han de
adecuarse a cada época, por ello, aunque en un determinado momento existan
multiples teorias o formas de apreciar a la organizacion o industria, siempre habra
alguna que predomine sobre la otra, por tal causa, es pertinente mencionar que en
un principio pareceria que la Psicologia Organizacional o Psicologia Industrial es

lo mismo o similar, sin embargo, es un hecho que no es asi, puesto que mientras
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que el primero se refiere a un aspecto concreto como es lo aplicable, por lo que se
puede considerar como el estudio de la conducta dentro del dmbito del trabajo
profesional de las personas, el otro, en este caso lo Industrial, hace alusién a las
aplicaciones o extensiones de los principios y los datos psicolégicos a los
problemas que surgen entre los seres humano que operan dentro del ambiente de

los negocios y la industria.
1.3 La relacién entre industria, organizacion y psicologia.

Se considera pertinente que dentro de la psicologia y dentro de las diversas
organizaciones e industrias que puedan existir, se encuentren funciones basicas
que se fusionan entre los hombres, entre las relaciones de persona a persona,
entre grupos y personas, entre los objetos de su entorno y persona y por ultimo la
gue se encarga de solventar los problemas internos que surgen en el individuo,
para esto, el psicélogo debe de buscar la manera de apoyarse en diversas
herramientas con el fin de encontrar un soporte basico y fundamental que logre
potenciar todos los recursos posibles a su alcance.

Es por ello que los psicélogos de hoy en dia se encuentran cada vez mas
conscientes de las responsabilidades que tienen para consigo mismo y para quien
le rodea o al menos en teoria es algo que deberiamos de tener todos los
profesionistas en mente, por tanto, el surgimiento de una profesion como tal es el
surgimiento de un servicio especifico con miras al desarrollo principalmente, de
ahi que exista un vinculo estrecho entre sociedad y profesién que tenemos que
explorar y explotar de manera cotidiana, la relacion que trataremos en este punto
nos permitira observar de qué manera la psicologia como ciencia que estudia el
comportamiento humano en sus diversas expresiones y contextos influye tanto en
el ambito industrial como organizacional, por tanto, la estructura biologica, y los
componentes histéricos, culturales, de organizacion, politicos, entre otros, de cada
persona son aspectos que terminan por conjugarse de manera directa, por
consiguiente, es importante recalcar que es un hecho que terminan por delimitar
las acciones de estos, de ahi que nuestro papel como psicélogos resulta ser de

gran relevancia, puesto que, mediante nuestros conocimientos, preparacion y
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experiencia, podremos o nos permitira orientar y facilitar el crecimiento personal,
profesional y social de las instituciones publicas o empresas privadas,
principalmente en la labor policial debido a la importancia que tiene para preservar
el orden y seguridad publica de las personas y también, por la proyeccién y
contacto que tiene con la sociedad por su contacto continuo con esta.

Dunnette, et al. (2007) sugieren que la principal contribucion que la psicologia
puede hacer a la industria es introducir el método cientifico como base para
derivar decisiones que impliquen y se apoyen en la conducta humana. En realidad,
Skinner (1953) ha sugerido que la ciencia, y por tanto la psicologia, consiste en un
conjunto de actitudes que nos conducen a aceptar hechos aun cuando vayan en
contra de nuestras expectativas, esperanzas o deseos. La psicologia no trabaja en
el reino de la fantasia acerca de la conducta humana; trabaja con hechos y con
todos los hechos (p. 16,17)

Es asi que como vimos en el subtema anterior que mientras la Psicologia
Organizacional se encarga de aplicar y aportar la ciencia para que el hombre
trabaje segun sus condiciones y aptitudes con el fin de que cada esfuerzo laboral
no repercuta en las exigencias y normas del trato humano, y por consecuencia,
conceda en la medida de lo posible un alto grado de satisfaccion a los
trabajadores, la Psicologia Industrial se halla familiarizado con los métodos y
resultados, como por ejemplo las del diagnostico del mismo psicélogo, por tanto, lo
que es la Psicologia del Trabajo debe de enfocarse también en la investigacién,
esto debe ser importante debido a que el trabajo y la situacion en el ambito social
suele ser algo totalmente fluido y variable en este rubro, que inclusive llega a
modificar constantemente las situaciones a las que se enfrentan tanto trabajadores
como evaluadores, asi por ejemplo, es preciso revisar de modo continuo tanto los
problemas planteados por los accidentes del trabajo como los condicionamientos
psiquicos a los que se ven inmersos durante su jornada laboral.

Para identificar estos ultimos puntos dentro del mundo laboral, la Psicologia ha
tenido que desarrollar herramientas vitales para estudiar el comportamiento de los
individuos, y no solo eso, sino que ademas se han ido especializando con el paso
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del tiempo a tal grado que cada psicélogo tiene la opcién de adiestrarse en cada
una de ellas, en el caso de la Psicologia que se enfoca al ambito laboral tales
rubros llevan por nombre “seleccion y colocacion”, “capacitacion y desarrollo’,
“evaluacion del desempeno”, “desarrollo de la organizacion”, “calidad de vida
laboral” y por dltimo “ergonomia” y a continuacién veremos de manera general en
qué consiste cada una de ellas, regularmente en cada empresa privada o
institucién de gobierno llevan un orden muy particular, sin embargo, no existe un

orden establecido pues lo primordial es instalar a la gente en sus filas.

Seleccion y colocacién. Este rubro se centra mas en el desarrollo potencial de los
métodos de evaluacién del postulante para la seleccion, colocacién y en el mejor
de los casos de la promocion de empleados; es decir, mientras que en la
“seleccion” se representa una doctrina con el trabajo como punto medular; la
“colocaciéon” se centra basicamente en la persona. De tal manera que en la
“seleccion” se comienza por los requisitos que solicita el trabajo, para luego tratar
de encontrar a la persona que mejor los llene de entre los que se postulan y
determinar hasta qué punto se puede predecir su conducta y desempefio; en
cambio, en la “colocacion” se empieza por las personas que ya han sido
contratadas o que se esperan contratar y que son mas compatibles con las
habilidades e intereses de los individuos para tratar también de llegar a la mejor
adaptacion.

Capacitacion y desarrollo. Aqui principalmente se orienta a la identificacion de
habilidades, experiencias, conocimientos, entre otros, del empleado con el fin de
fortalecer mejor tanto su adaptacion al entorno laboral como para potenciar su
desempefio dentro de sus funciones. Aqui por ejemplo, podemos incluir el
fortalecimiento de técnicas, programas de desarrollo empresarial y capacitacion de
los empleados para que estos trabajen en conjunto y de manera efectiva. Incluso
hay empresas privadas e instituciones de gobierno que se centran en este aspecto

para mejorar la calidad de su servicio.

Evaluacion del desempefo. Dentro de esta fase, existen diferentes puestos los

cuales a su vez, tienen diversos niveles de importancia o valor para las
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organizaciones, por tanto, esta herramienta es un procedimiento util para
determinar en cierta forma, el valor relativo de cada uno, por tanto, es bien sabido
que el presidente de una compania exige el salario mas alto por las funciones que
desempenfa, sin embargo, otros puestos al ser relativamente menos importante
requiere de un sueldo menor. Por tal razon, es de suma importancia conocer las
actividades y responsabilidades de cada puesto para tener una idea de lo
relevante que es su desempefo, y en funcion de ello, analizar que tan bien se
ajusta a las expectativas laborales que se le encomiendan para hacer una

“evaluacién del desempefo” acertada.

Desarrollo de la organizacién. En esta el proceso de andlisis de la estructura
organizacional es vital, puesto que tiene como objetivo primordial el de maximizar
gradualmente la satisfaccion y eficacia de los individuos, asi como de los grupos
de trabajo y por consiguiente de los clientes, ya que asi como las personas, las
organizaciones también maduran, aqui es importante sensibilizar a los psicélogos
gue se dedican a ello para determinar los factores que influyen directamente en la

conducta de las organizaciones.

Calidad de vida laboral. Aqui los psicélogos se ocupan primordialmente de los
factores que coadyuvan a una fuerza laboral que se busca sea sana y productiva.
Pueden participar en el rediseiio de puestos de trabajo con el objetivo de hacerlos
mas significativos y satisfactorias. Por tal causa, se tiene en cuenta que una vida
laboral de alta calidad contribuye a que el empleado sea mas competitivo, y por
ende, productivo.

Ergonomia. Este es un campo multidisciplinario que esta interesado en los disefios
de herramientas, equipos y maquinas para que sean compatibles con las
capacidades humanas de las que se disponga, por tanto, los psicélogos que se
dedican a esta rama basan sus conocimientos profesionales en la fisiologia,
medicina industrial asi como la percepcion para desarrollar sistemas de trabajo

que los empleados puedan operar con facilidad y eficiencia.
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Dentro de las funciones antes descritas, el psicélogo puede desarrollarse en
cualquier subdivisién, sin embargo, esto no quiere decir que se estanque en una
sola, ya que la Psicologia al ser una de las carreras con mayor demanda a nivel
nacional, debemos de tener en cuenta que como psicélogos nos vemos en la
necesidad de evolucionar constantemente y desarrollar nuevas y variadas
destrezas, habilidades y capacidades, asi como tecnicismos, estrategias y uso y
manejo de herramientas que nos ayuden a potenciar cada rubro para cumplir con
las exigencias del medio laboral, por ello, no es solo centrarse en el mejoramiento
de las relaciones humanas que existen en la Industria/Organizacion y aumentar el
nivel de produccién sino también la calidad individual y profesional. Aunado a lo
anterior, las funciones que aqui se presentan se centran en lo descriptivo y
experimental, poniendo especial cuidado en la comprension de las lineas de
organizacion que existen dentro de alguna Corporacion o Empresa para buscar su

mejoria interna y externa.
1.4 Perspectivas psicoldgicas del campo laboral

Si consideramos la diversidad de enfoques tedricos que han participado en la
conformacién de la psicologia Industrial/Organizacional, hayan tenido o no relacién
con la psicologia, es pertinente senalar que el quehacer profesional del psicélogo
en la empresa, en realidad no tiene un cuerpo tedrico psicolégico Unico que regule
sus actividades (Vargas y Velasco, 2002), por lo mismo, la psicologia al ser parte
del estudio del comportamiento humano, también presenta en ella una amplia
variedad de enfoques psicoldgicos, en los que se pueden destacar por si solos y
por su gran impacto en la historia de la psicologia, la practica psicoanalitica y la

conductista.

Es necesario apuntar que pese a la importancia de los enfoques psicoanaliticos o
conductistas que se aborden, solo se hard de manera general y con la intencion
de tener un pardmetro de lo fundamental que ha sido cada una de ellas dentro del

ambito laboral.
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1.4.1 Psicoanalisis

Harrsch (2005, p.115) comenta que “el campo psicoanalitico en México se
enriquecié con la llegada de psicoanalistas provenientes del Cono Sur. Perrés
(1988, p.8) consideraba que, antes de producirse el arribo de psicoanalistas en
México en la década de 1970, el ambiente psicoanalitico mexicano estaba
claramente dominado por dos lineas: la representada por la Asociacidén
Psicoanalitica Mexicana (corriente oficial) y la representada por la Sociedad

Psicoanalitica Mexicana fundada por Erich Fromm.

Desde la perspectiva psicoanalitica se plantea que la personalidad esta
estructurada por tres sistemas: el ello, el yo y el superyo. El ello es la parte de la
psique construida por las necesidades psicobiolégicas, se rige por el principio del
placer y el proceso primario de pensamiento. El yo representa el agente
consciente y administrador de la personalidad, satisface las necesidades de
acuerdo con el principio de la realidad y el pensamiento del proceso secundario. El
superyo consta de la conciencia moral, prohibiciones culturales y del ideal del yo o

de prescripciones positivas de la conducta (Harsch, 1985).

De ahi que los seres humanos se vean inmersos en diversos grados de
tranquilidad, comodidad y eficiencia los cuales estan determinados en gran
medida por su formacioén vivencial, y si bien se sabe que algunas personas solo
laboran de manera eficiente para trascender en sus puestos, otras solo lo hacen
por obligacion y desanimo, incluso hay quienes por su historia personal no lo
logran en lo absoluto. Es por ello, que desde esta representacién los aspectos que
podrian resultar negativos y contraproducentes para la productividad vy
adaptabilidad laboral se centra en areas vitales como lo es el estudio de la

patologia humana.

A este respecto se mencionara brevemente, un manual llamado Sistema de
Clasificacion DSM-IV para entender mejor las patologias que surgen en los
individuos. El cual en 1952, la American Psychiatric Association publicd el primer

sistema de clasificacion importante de los trastornos psicologicos en Estados
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Unidos. EI DSM-IV Manual diagndstico y estadistico de los trastornos mentales, 4.
Edicién; American Psychiatric Association (APA, 1994) es la edicién actual de los
lineamientos. Contiene 17 clasificaciones principales y describe mas de 200
trastornos especificos. Los cambios continuos en el DSM reflejan los avances en
el conocimiento sobre la clasificacion de los trastornos psicolégicos (First y Pincus,
2002; Widiger, 2000).

De lo antedicho, puede decirse que el psicoanalisis refiere que la conducta de
grupos, organizaciones e industrias en términos de la conducta intrapersonal logra
explicar las motivaciones que surgen detras de cada accion, es decir, que de
acuerdo a lo que sucede dentro de cada individuo se pueden vislumbrar ciertos
rasgos y patrones de conducta que predisponen al individuo a reaccionar frente a
ciertos estimulos que tanto el empleado nuevo como el viejo puede presentar
durante su jornada laboral.

La teoria de Freud (1917) fue la base para la técnica terapéutica que denomind el
psicoanalisis. Su enfoque fue controvertido cuando lo presento en Viena a
principios del siglo XX. Sin embargo, sus ideas florecieron, y muchos clinicos aun
encuentran valor en sus ideas sobre el comportamiento humano. Sin embargo las
teorias psicodinamicas actuales tienden a poner menos énfasis en los instintos
sexuales y mas en las experiencias culturales como determinantes del

comportamiento humano.

Sin embargo, pese a saber que las patologias de las personas que se encuentran
dentro del “estilo” o disfuncionalidad” son tratados desde el punto de vista clinico,
es una realidad que estos parametros han pasado dichas fronteras al grado de
que se utiliza incluso hasta en el ambito laboral, siendo evidente que los distintos
problemas que se presentan en este rubro tienen que ver directamente con la

capacidad de trabajar.

Finalmente, “hacer psicoandlisis”, para unos nos dice Vives (1999, p.162) es una
actividad eminentemente tedrica y técnica: desde la comprension de un

inconsciente dinamico que contiene pulsiones y deseos, el psicoanalisis trabaja



25

con el conflicto desde la superacién de las resistencias y su repeticion de la
transferencia. Para otros, ser psicoanalista es, antes que otra cuestién, pertenecer
a un movimiento y poseer una credencial de la Asociacion Psicoanalitica

Internacional.
1.4.2 Conductismo

En México, en 1975, Ribes (1989, p.344) organizd, en la Escuela Nacional de
Estudios Profesionales de lIztacala, el nuevo curriculum de psicologia que se
constituyé con base, como enfatiza el autor, “en una filosofia de la ciencia muy
bien definida: el conductismo; y un cuerpo teorico y metodolédgico y preciso: el

analisis de la conducta”.

Flores, Mata y Vite (1990, p. 141) sefialan que el analisis de la conducta se definié
en dos corrientes de trabajo: el andlisis conductual aplicado (ACA) y el andlisis
experimental de la conducta (AEC), plantedndose como Unica diferencia entre
ambos el caracter de las metas alcanzadas.

El desarrollo del conductismo por su parte, ha sido sin duda uno de los
descubrimientos mas relevantes y significativos de la historia de la Psicologia, ya
que por sus avances tedricos, cientificos y aplicables ha propiciado que termine
por abandonar las doctrinas que hacian referencia a las cuestiones que giraban en
entorno al alma, la mente y la conciencia, por tanto, esta corriente comienza a
centrarse meramente al estudio de la conducta de los organismos en interaccion

con sus ambientes.

Santrock (2005, p.26) refiere que el enfoque conductual enfatiza el estudio
cientifico de las respuestas observables y sus determinantes ambientales. En
otras palabras, el enfoque conductual se centra en las interacciones humanas con
el ambiente que pueden verse y medirse. Los principios del enfoque conductual
también se han aplicado en forma amplia para ayudar a las personas a cambiar su
comportamiento para mejorar. Los psicélogos que adoptan estos enfoques son
llamados conductistas.
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De ahi que los conductistas al darse cuenta de que el ambiente se encuentra
constituido directamente por los innumerables objetos y condiciones concretas a
los que los organismos tienen contacto, les permite hacer énfasis en como dichos
estimulos afectan a este para responder, inclusive estos avances dieron luz al
reconocimiento franco de que tal conducta es el Unico material de que se dispone
para su estudio, y que de cualquier enfoque ya sea cientifico o experimental se
encuentra en funcion de la apreciacion implicita que se origina de este hecho
conductual.

Las técnicas y procedimientos especificos mas conocidos de modificacién de
conducta son aquellos que incrementan la conducta, los que la establecen,
reducen o mantienen. Dentro de las técnicas que incrementan la conducta estan:
reforzamiento positivo, reforzamiento negativo, economia de fichas, escape y
evitacion; ejemplo de las técnicas que establecen repertorios conductuales son el
modelamiento, moldeamiento, instigacién, juego de roles, retroalimentacién e
imitacion; mientras que las técnicas que reducen conductas contemplan la
extincién, el tiempo fuera, castigo positivo, castigo negativo, reforzamiento de
otras conductas y saciedad; finalmente las técnicas que mantienen la conducta
son el reforzamiento intermitente, reforzamiento de razén fija y de razén variable,
asi como los programas de intervalo fijo y de intervalo variable (Fuentes y
Moreno,1984).

Estos mecanismos de accidén del conductismo son utilizados hoy en dia e incluso
otros tanto se emplean de forma implicita en la vida cotidiana de las personas, sin
embargo, cabe mencionar que dentro de la industria u organizacién suelen ser
aplicados para generar cambios positivos en el comportamiento humano para
generar un rendimiento productivo y aislar a toda costa, acciones que pueden ser

nocivas para las pretensiones de los interesados.

Bruner (1989, p.89) concluyé que es importante sefalar que, al redirigir la
busqueda de las variables verdaderamente importantes como reguladoras de la
conducta de las personas al medio ambiente externo, social y cultural, el

conductismo se encuentra en mejor posicion que el “mentalismo” (que enfatiza los
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eventos mentales) para aislar y reproducir las variables de la calidez, riqueza y
satisfaccion propias de la vida humana.

Finalmente, las aplicaciones para modificar la conducta que se comentaron
brevemente y que se utilizan tanto en las organizaciones como en la industria son
muchas, las cuales pueden ir desde el empleo de una técnica hasta el disefio de
toda una administracién con base en un conjunto de técnicas especializadas para

optimizar los recursos de que se disponen.

Como pudimos observar, la psicologia tiene diversas subdivisiones especializadas
a fin de cubrir cada una de sus necesidades de estudio cientifico, es por ello, que
el hombre y el psicologo al colaborar conjuntamente en el campo de la industria y
la organizacién, se ve en la firme conviccion de enfocarse de lleno en el
comportamiento para que haga de su evaluacion, una herramienta precisa para
qgue sus hipdtesis ayuden a su intervencién en los aspectos conductuales que se

presenten en cada sujeto.

Por ello, es importante tener en cuenta todas las consideraciones antes
mencionadas para emprender una evaluacion psicologica, de ahi que en el
siguiente capitulo me enfocaré en precisar algunos de los puntos sobre las
competencias profesionales que debe de tener desde mi experiencia un psicélogo
evaluador en el ambito laboral, donde se abordarda desde los aspectos mas
generales que se abordan dentro de la evaluacion psicologica, hasta los aspectos
mas importantes que tienen que ver con la ética y confidencialidad de que debe
disponer, asi como las técnicas de evaluacién mas utilizadas en este ambito y el

informe psicolégico que termina por redondear nuestra labor dentro de este rubro.



2. EL PSICOLOGO EVALUADOR

2.1 Competencias profesionales del psicélogo evaluador en el ambito
laboral.

2.1.1 Evaluacién Psicoldgica

Garaigordobil (1998) menciona que “cuando el hombre toma conciencia de que
existen variadas diferencias entre él y sus semejantes, intenta buscar

procedimientos que le permitan cuantificar el grado de dichas diferencias”.

De ahi que a lo largo de la historia distintos estudiosos trataran de brindar
explicaciones a los comportamientos, sucesos y caracteristicas que daban lugar a
acontecimientos aislados o generales que ocurrian a su alrededor con el fin de
tener un marco de referencia que les permitiera anticipar, prever e incluso

interactuar con estos de una manera mas detallada.

En funcion de ello, se dice que la meta de la psicologia, como la de cua'~i~r
ciencia empirica, es la creacidén de leyes o principios generales para expl
predecir los fendmenos que estudia, esto es, pretende la descripcién, explica
prediccion del comportamiento de las personas (Aragon, 2011, p.25).

Por tanto, esta necesidad de medir las cosas hace que la actividad de la
evaluacién como tal, tenga una funcién importante y prioritaria dentro de la ciencia
en lo que respecta a la Psicologia y aun mas en relacion a la evaluacion policial,
toda vez que por estos motivos es comun que se acentlen las necesidades
mismas del hombre por tener y lograr un control sobre lo que le concierne en
relacion al comportamiento humano; sin embargo, manipular estos paradigmas
puede resultar un tanto dificil debido a que cada organismo es unico, al tiempo
que también nos encontramos con un sinnimero de expresiones que suelen
resultar afines en esta disciplina; razén por la cual, la “Evaluacién Psicol6gica”
tiene un componente fundamental que abarca desde los tests psicologicos, la

evaluacién conductual, la valoracién, la medida psicoldgica y hasta el examen
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psicolégico por mencionar algunos, lo que hace que cada objetivo se vuelva
todavia mas particular y complejo para llegar a su cometido final.

Es entonces que debemos de tener cuidado con las definiciones que se abordan
en relacion a estos componentes, puesto que la meta particular suele distanciarse
con facilidad una de la otra, incluso otro de los casos es que el psicologo al darle
uso en su campo de trabajo, termina por influir en las funciones que le va a dar a

esta conforme a su campo de estudio.

Por tal causa, una definicion mas corriente, pero no por eso menos efectiva, de la
cultura de una organizacion es la que se plantea en términos de “aqui lo hacemos
asi”, es decir que la cultura de una organizacién se define fundamentalmente por
sus practicas, por el “como” se hace e interpreta lo que en ella se dice y se
propone (Albajari y Mames, 2005, p.16).

Esto por su parte, permite que dentro de la “Evaluacién Psicol6gica” en el &mbito
laboral las cosas resulten un poco mas detalladas a la hora de identificar
conductas especificas que en cada sujeto pudieran resultar contraproducentes
para la ejecucion de sus funciones, porque inclusive pese a las intervenciones
psicolégicas que pudiéramos tener, una vez laborando el individuo, la conexién de
estimulos con la que se ve inmerso, puede propiciar una serie de
comportamientos tanto disfuncionales como adaptativos; por ello, surge la idea
principal de identificar las relaciones causales para tener un mejor entendimiento
de lo que sucede en el otro con el fin de saber qué tan apto se encuentra para

cubrir un puesto de corte operativo u otro.

Y ya que se trabaja con base en los resultados que se obtienen de la “Entrevista
Psicol6gica”, esto nos brinda la oportunidad de que se fijen predicciones mas
objetivas y concretas de lo que se esta midiendo en relacion al comportamiento
del evaluado en el quehacer laboral.

Asimismo, es importante sefalar que dentro de estos procesos de “Evaluacién
Psicologica” podemos encontrar que la clasificacion de papeles, la seleccién de

estrategias que se emplean dentro de la evaluacion organizacional o industrial
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como los tests psicoldgicos, los tipos de entrevistas y el método de observacién
influyen directamente en la integracion de los datos de los informes psicolégicos
que realicemos. Por esta razén, es que en este trabajo es necesario insistir que la
importancia de los conocimientos teéricos y la experiencia del “Psic6logo
Evaluador”, le dara mayor validez a su trabajo, por ende, la aportacion que realice
se encuentra a la par de la formacion o entrenamiento de que disponga éste, por
tanto, se ven seriamente condicionados los objetivos y principios con que se
actue, como ejemplo de ello se puede decir que el hecho de que dos psicologos
trabajen para la misma empresa bajo los mismos lineamientos de accién, no
determinan las formas de actuar entre uno y otro, derivando de ello, que los
propésitos e informacién varie notablemente y que inclusive los resultados no
sean los mismos, por ello, es necesario prestar total atencion a lo que se esta

llevando a cabo dentro de una evaluacion.

Siguiendo en la misma linea, también es evidente que la “Evaluaciéon Psicolégica”
a la que hacemos alusién, debe tener bien claros los objetivos, pues estos
permitirdn que la informacidén nos resulte aun mas Gtil dentro de nuestra disciplina
principalmente en tareas de clasificacién de puestos, asi como en la modificacion
de conducta donde se sugiere y los cambios que puedan surgir dentro de la
evaluacién, puesto que el punto medular se enfoca en optimizar los recursos
materiales y humanos para garantizar resultados favorables a partir del
conocimiento de las variables que se pretenden medir, principalmente en lo que
respecta a la evaluacién de elementos policiales, ya que estas estan dirigidas
tanto a personas como entidades de distintas regiones y en actividades humanas

diversas que se encuentran relacionadas ya sea de forma directa o indirecta.

Por tanto, es necesario tener en cuenta que los tipos de modelos de “Evaluacion
Psicologico” a los que tenemos acceso para mejorar la calidad de nuestro servicio
son los siguientes: el modelo conductual, el cual se basa en el estudio de la
conducta, misma que esta en funciéon de variables ambientales actuales y del
organismo; asimismo, se encuentra el modelo psicodinamico, el cual considera

que los factores intrapsiquicos constituyen las causas subyacentes de la conducta
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manifiesta, y tienen su sitio en la mente bajo la aparicién de impulsos, deseos,
motivos y conflictos que determinan la conducta humana; finalmente, se encuentra
el modelo psicométrico, el cual menciona que esta orientado a la conducta, la cual
esta determinada por atributos internos, en donde las respuestas son signos o
indicadores de caracteristicas subyacentes. Con esto, se espera que el lector
tome en cuenta estos breves puntos que de primera vista parecieran ser de poca
utilidad, sin embargo, resulta ser de gran trascendencia en el papel del psicélogo
dentro de la “Evaluacién Psicol6gica” ya que estos en gran medida nos permitiran
comprender e identificar la dinamica de personalidad de cada individuo.

Finalmente, para tener algunos puntos a considerar dentro de la “Evaluacion
Psicol6gica”, Borja (2011) establece que para que un procedimiento se considere

como evaluacién psicoldgica debe de reunir varios requisitos:

Un evaluado y un evaluador, y la necesidad de un objetivo y un contexto para

desarrollar dicha evaluacién.
Un marco tedrico que permita la ubicacién de las hipétesis.
Una técnica o procedimiento de medida y la interpretacion de los obtenidos.

Disposicion de los sistemas categoriales pertinentes que permitan la clasificacion
del evaluado a partir de los resultados que se hayan obtenido al aplicarle los

procedimientos de medicion.

Con esto, daremos paso al papel que juega el “Psicélogo Evaluador’ durante la

“Evaluacion Psicolégica”.
Aspectos que determinan la labor del Psicélogo Evaluador

El papel del “Psicologo Evaluador” por si solo tiene gran trascendencia e influencia
durante su intervencion, ya que durante esos momentos en donde se tiene acceso
directo a la informacion mediante el evaluado, surgen una serie de factores que
también inciden en el comportamiento y direccién de éste, por ello, el papel del
“Psicologo Evaluador” durante la fase de evaluacion, debe llevarse a cabo con
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total profesionalismo para no ver afectada la calidad de informacion y el trato hacia
el evaluado, ya que tiene que seguir una estructura para obtener los objetivos que
se le delimitan, para que en la medida de lo posible estas condiciones no
repercutan de manera directa en las respuestas que el evaluado emita.

De ahi que las competencias profesionales que va adquiriendo durante la carrera
el psicélogo a simple vista parecen ser muy simples, basicas y faciles de
desarrollar, pero es un hecho que como profesionistas potencialmente en
crecimiento, “usted debe estar consciente, sin embargo, de que no toda la
informacién psicolégica que se presenta para consumo publico proviene de
profesionales con excelentes credenciales y reputaciones en universidades o en
escenarios de salud mental aplicados” (Stanovich, 2001), por lo tanto, es
indispensable que durante nuestra etapa académica comencemos a adiestrar
nuestras habilidades de investigacion y practica con el fin de que en un futuro
préximo, sepamos sortear los problemas reales del mundo laboral que nos espera

una vez concluida nuestra etapa académica.

Es por ello que mientras algunos solo se limitan a decir que el profesionista en
este sentido debe ser sutil, capaz, astuto, amable, cortés, etc., otros tantos
senfalan que ademas debemos de tomar la batuta de la responsabilidad con el
objetivo de implementar recursos para no depender continuamente de estos o de
quien nos lo provee inicialmente, dicho de otra forma, tenemos que generar en
nosotros mismos el habito de consumir informacién que valga la pena, como lo
sabremos, estudiando, comparando y practicando diariamente posible para no
vernos rebasados por las inclemencias de la competitividad.

Por ello, uno de los componentes basicos del psicélogo debe ser el de “pensar de
manera critica” (Santrock, 2005, p.33). Entender la naturaleza compleja de la
mente y el comportamiento requiere de pensar de manera critica, qué es el
proceso de pensar en forma reflexiva y productiva y luego evaluar la evidencia. La
capacidad para evaluar en forma critica la informacion es esencial para todas las
disciplinas académicas al igual que para todas las areas de la vida diaria (Halpern,
2002, 2003).
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Pensar de manera critica significa preguntarse a si mismo cémo sabe algo. Con
demasiada frecuencia tenemos una tendencia a recitar, definir, describir, afirmar y
enumerar en lugar de analizar, inferir, conectar, sintetizar, criticar, crear, evaluar,

pensar y repensar (Brooks y Brooks, 2001).

Este tipo de consideraciones hacen de la labor del “Psicélogo Evaluador” mas
competitiva y objetiva, por tanto, debemos estar constantemente atentos a lo que
sucede a nuestro alrededor para tener un mejor entendimiento de las cosas,
igualmente, otros aspectos que debemos de tener en cuenta es que también hay
particularidades individuales de cada profesional que ademas de ir implementando
nuestro ejercicio como lo seria el capacitarnos o tomar cursos sobre algun tema
en particular, tenemos que ir adiestrando nuestras fortalezas y trabajar en aquellos
aspectos que limitan nuestra visidon con el fin de sacarle el mejor provecho a

nuestro trabajo.

Al respecto, Grinberg y Grinbeg (1993, p.12) sefalan que en la actualidad otro de
los componentes basicos en la labor del “Psicélogo Evaluador, es que en funcién
de los vertiginosos cambios que se presentan en los ambitos socioeconémico,
politico y cultural, la identidad se ha convertido en un asunto de primera magnitud
para todos sin excepcion. Cada individuo necesita replantearse a si mismo quién
es realmente. Ese mismo cuestionarse forma ya una parte importante del proceso
de adquisicién del sentimiento de identidad. Mencionan que Erikson, desde 1956
ya afirmaba que el estudio de la identidad en nuestra época es tan estratégico

como lo fue el de la sexualidad en tiempos de Freud.

Es por ello que una vez definida nuestra identidad profesional en cualquier campo
de la Psicologia, nos abrird un panorama mas amplio y claro del papel que
jugamos en la sociedad, esto permite crear lazos estrechos con nuestro quehacer
gue a su vez, ayudan a generar mecanismos de accion que nos permitan crecer y
entender el trasfondo de nuestro servicio, que no solo es evaluar por evaluar, sino
que va mas alla de eso, puesto que el hecho de evaluar en este caso personal
policial conlleva responsabilidades para uno mismo y para los demas, de nosotros
en cierto punto depende lo que haga nuestro evaluado en el futuro, por ello, es
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preciso conocer las motivaciones para entender la manera en cémo funciona

dentro de una sociedad o en un contexto en especifico.

Harrsch (2005, p.178-179) menciona que el egresado de la licenciatura en
psicologia tendra en mayor o menor grado —dependiendo de su dedicacion e

interés- las siguientes caracteristicas:

Calidad profesional y compromiso social. Poseera los instrumentos conceptuales y
las habilidades practicas que lo capaciten para un ejercicio profesional de alto
nivel en México. No sera un especialista, pero tendra un conocimiento global de la
disciplina y manejara las principales técnicas de evaluacion, planeacion e

intervencién en los diferentes campos de la psicologia aplicada.

Serd capaz de manejar las diversas metodologias, segun la naturaleza y el
planteamiento de la tarea y sabra relacionar los aspectos fisioldgicos con los
aspectos psicoldgicos y sociales del comportamiento. Pondra sus conocimientos al
servicio de los mexicanos de hoy, no solo para que comprendan mejor su propio
mundo obijetivo y subijetivo, sino para que puedan relacionarse mejor, entender la
realidad social e impulsar una existencia cada dia mas justa y plena.

Rigor cientifico en la intervencion, actitud de servicio y apertura. Se mantendra en
contacto con el estudio y la observacion sistematica de la realidad, y sus tareas de
busqueda e investigacidon se caracterizaran por la objetividad y la serenidad en los

planteamientos y las soluciones.

Sera capaz de integrar y poner a prueba con rigor cientifico, sus conocimientos
sobre el comportamiento humano y se comprometera con estos conocimientos al
servicio de México, en algunas areas de aplicacién de la psicologia: familiar,

educativa, clinica, laboral, comunitaria y social.

Estara genuinamente abierto a las diversas corrientes o aproximaciones de la
psicologia contemporanea para entender al hombre. Aunque llegara a identificarse

mas con una de ellas, no dejara de considerar validas a las otras aproximaciones,
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tendra un enfoque global de las ciencias del comportamiento humano, mas alla de

cualquier planteamiento reduccionista.

Actitud interdisciplinaria y de dialogo. Estara abierto al dialogo con otros
profesionales de diferentes disciplinas, y se manifestara dispuesto a colaborar con

ellos en tareas comunes.

Formacion personal humanista. Interesado en la cultura general y en el
conocimiento del hombre mas alla del que le proporcione su disciplina. Sera una

persona cada vez mas consciente de sus propios valores como profesional.

Identificado con su gremio profesional, respetarda no solo a las personas, sino los
planteamientos tedricos y el trabajo de sus colegas.

Por otra parte, con todo ello definir los aspectos que conforman a un “Psic6logo
Evaluador” resulta un tanto complicado debido a que cada individuo y cada
Institucion formativa tiene aspectos muy variados; no obstante, “los trabajos del
CNEIP sobre el perfil profesional (Acle Tomasini, 1981, p.127) en resumen:

Define al psicdlogo como un profesionista universitario cuyo objeto de estudio es
el comportamiento humano individual y social, que a partir de la investigacion de
los procesos cognoscitivos-afectivos, y de su interaccion con el entorno, es un
promotor del desarrollo humano, consciente de sus responsabilidades éticas para
consigo mismo y la sociedad, siendo su funcién genérica la de intervenir como
experto del comportamiento en la promocion del cambio individual y social, desde

una perspectiva interdisciplinaria.

Sugiere eliminar el concepto de area profesional que fracciona el quehacer del
psicologo considerando, mas bien, campos o sectores de aplicacion donde
converjan diferentes areas de la psicologia; campos relacionados con las
necesidades sociales correspondientes a los sectores de salud, educacion,

produccién y consumo, ecologia y vivienda, y organizacion social.

Indica que las funciones profesionales del psicdlogo seran las de detectar, evaluar,

planear, investigar e intervenir (influyendo esta ultima en prevencion, rehabilitacion
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y orientacion). Funciones ademas que se interrelacionaran al realizarse. En cuanto
a las actividades profesionales, habra algunas que todos los psicélogos deberan
realizar independientemente del campo del que se trate, y otras especificas y
relativas a su campo particular.

No obstante, pese a que funjamos como profesionales, Harrsch (2005, p.2), refiere
que “a menudo se cree que el psicdlogo se olvida de que él mismo puede ser
sujeto de investigacion. La semejanza basica entre el psicélogo y su cliente radica
en que las condiciones y los factores que influyen en este Gltimo también pueden

influir en aquel”.

Por tanto, estas Ultimas consideraciones que hacen alusion al papel que juega el
“Psicologo Evaluador” dentro de su labor cotidiana son cuestiones que se van
fortaleciendo con el ejercicio diario y el compromiso que conlleva emitir un
diagnostico especifico de lo que se le establezca en relacion al ambito policial

porque es algo que tenemos que considerar principalmente en este trabajo.

Aunado a lo anterior, Palafox (2000, p.87) afirma que el perfil profesional del
psicélogo se define con base en las diferentes demandas que la sociedad impone
sobre las instituciones de educacion superior. Enfatiza que la definicion del perfil
profesional del psicologo sélo se puede dar a partir de un vinculo estrecho con la
investigacién basica, dada la naturaleza cambiante de los problemas que se le

presentan en su ejercicio profesional.

De tal manera, que el papel que juega el profesionista en este sentido, también
debe de tener conocimientos inherentes al uso de pruebas psicométricas,
proyectivas, aplicacién de encuestas, cuestionarios, ademas, de tener nociones
con las dinamicas de personalidad que bien podemos encontrar en el DSM o en

otros manuales con el fin de que su labor sea todavia mas profesional y acertada.

A continuacion veremos bajo qué condiciones el “Psicologo Evaluador” se limita a

actuar durante la evaluacion.
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2.2 Etica y confidencialidad dentro del ejercicio profesional del psicélogo
evaluador.

Como vimos en el punto anterior, la “Evaluacion Psicolégica” y el “Psic6logo
Evaluador” hacen referencia a un amplio concepto del analisis cientifico que se
enfoca a estudiar el comportamiento humano, o grupo de sujetos que conforman
ya sea una organizacion o industria, por tal, estas son acciones que se han
realizado con base en procedimientos cientificos. Por tal causa, durante estos
procedimientos como bien se dijo, disponen de la ejecucién de una serie de tests,
técnicas e incluso instrumentos a través de los cuales se pretende cuantificar una
serie de comportamientos, caracteristicas o propiedades que conforman a estos

durante su estudio.

Pero no solo es eso, sino que también este tipo de evaluaciones se realizan a
través de un “proceso”, el cual supone un marco cientifico que se encuentra sujeto
a ‘“reglas” previamente acordadas para garantizar total profesionalismo en su
ejecucién. Por tal razdn, en este punto se abordaran dos vertientes sumamente
importantes durante este proceso, por una parte, se encuentra la ética con la que
se debe dirigir en profesional en cualquier &mbito y por la otra, la confidencialidad

qgue debe de mantener en referencia a la informacion a la que tiene acceso.

Desde el punto de vista de la “Etica”, es importante dejar en claro que durante este
trabajo, el punto crucial gira en torno y tiene por objeto de estudio el papel que
tiene el “Psicélogo Evaluador” en la evaluacién policial, es por ello, que en este
sentido el profesional tiene la tarea de buscar clarificar asuntos inherentes a las
dinamicas de grupo que este lleva a cabo, asi como a la relacion interpersonal a
los problemas individuales que surgen en este ambito, y tal y como se ha repetido
en diversas ocasiones tiene que buscar la manera de que esto suceda para que
mejoren su desempeno interno y externo en pro de las metas estipuladas, tanto en

grupo como a nivel individual, todo ello mediante una intervencién profesional.

La palabra y significado de “Etica” Seguin Dorsch (2002, p. 296) tiene su raiz en el
vocablo griego ethos, que significa “costumbre” o “actitud”. La ética se define como
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la “parte de la filosofia que estudia el bien y el mal en la conducta humana y, con
ello, los principios que informan el obrar del hombre. Como disciplina practica se
ocupa de los valores morales y de la conciencia, que queda asociada a la
responsabilidad del hombre en sus acciones.

Este tipo de significados tienen que ver también con la manera en cémo
“‘introyectamos” dicho término, pues ademas deja entrever cuestiones que vivimos
dentro nuestra formacién familiar, social, escolar, personal, etc., incluso autores
como B.F. Skinner (1971), establece una conexion directa en cuanto a la justicia
con las recompensas y castigos. Para él: “el asunto de la justicia a menudo
depende simplemente de la buena crianza. Las cuestiébn es si se ha usado

correctamente los razonamientos”.

A la par, Hirsch (2010, p.6) refiere que ademas de los conocimientos y habilidades
basicos para el ejercicio de cada profesidén, pueden incluirse areas de desarrollo
sobre la ética profesional en tres niveles: ética general de las profesiones, ética
profesional de las grandes areas del conocimiento y ética profesional especifica de
cada una de las disciplinas universitarias. Otros aspectos que se relacionan
estrechamente, son la ética de la docencia y la ética de la investigacion cientifica.

En este punto, es como a veces surge una incognita sumamente importante, la
cual involucra a las instituciones educativas, a la sociedad, al estudiante y al
mismo profesionista, ¢por qué debemos saber y conducirnos con ética en nuestro
ejercicio laboral? Esa pregunta es algo que todos durante y después de nuestra
formacién académica nos tenemos que hacer, puesto que el hecho de que
estemos en formacion o contemos con algun titulo que nos avale como
profesionales no quiere decir que en el peor de los casos actuemos conforme a los
reglamentos establecidos, por ello, es imperativo hacer conciencia sobre su
significado para tener al menos una vaga idea de lo que significa y lo apliquemos.

Para Augusto (2009:29) entre la ética general que se ocupa de la reflexién acerca
de los elementos constitutivos de la vida moral y las actuaciones puntuales, estan

las éticas aplicadas. Las éticas aplicadas; entre ellas, las éticas profesionales,
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tratan de especificar los criterios que pueden orientar un ambito particular de las
actividades humanas. Su objetivo es proporcionar los elementos que se requieren
para conformar una conducta ética habitual en el complejo y diversificado espacio
del ejercicio profesional.

Asi, el primer punto a tomar en cuenta en la ética profesional del psicélogo es que
una evaluacion psicoldgica solo se puede llevar a cabo dentro del contexto de una
relacion profesional claramente definida; esto significa, de acuerdo con Groth-
Marnat (1997), que la naturaleza, los propositos y las condiciones de la relacion no
solamente se discuten, sino que se acuerdan. De esta manera se le debe
proporcionar al cliente informacion sobre el tipo y duracién de la evaluacién,
horarios de atencion, honorarios 0 costos econdmicos, la naturaleza y los limites
de confidencialidad, y toda aquella informacién general que pudiera ser relevante
(Groth-Marnat, 1997; Sattler, 1996).

Es por ello que en ese sentido, el psicélogo que se desenvuelve en el campo
laboral, debe de seguir estrechamente una serie de pasos para decir al menos en
teoria que su trabajo tiene tintes de la ética profesional, es asi que cuando este
ejerce o esté por ejercer en un momento dado, es indispensable que el psicélogo
organizacional o industrial tenga una intervencion especifica y puntual que lo limite
a realizar sus funciones independientemente de que pertenezca a una
Dependencia ya sea del sector privado o de gobierno, asimismo, que brinde a los
implicados quienes en este caso son los solicitantes o evaluados, las medidas y
condiciones profesionales debidamente instauradas para llevar a cabo su proceso
de evaluacion psicoldgica, toda vez que, estos al tener derecho antes que nada a
estar debidamente informados antes de comenzar su proceso para que estén
conscientes del consentimiento que estan dando al someterlos a todo el proceso
de evaluacion psicolégica, no se sientan expuestos por el profesional, el cual por
su parte tiene que hacer un claro hincapié en este punto, y de que solo la

interaccién es meramente profesional para evitar cualquier tipo de malentendido.

En otras palabras, el psicélogo dentro de este campo debe poner al tanto a los
involucrados sobre los objetivos y los procedimientos que se iran dando con su
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intervencién asi como las posibles consecuencias que de ello se derivan con el fin
de evitar cualquier cuestion legal que afecte la credibilidad y profesionalismo del

“Psicélogo Evaluador”.

Esto es un punto trascendental puesto que como expertos en comportamiento
humano, es comun que al efectuar nuestro trabajo se activen de manera
consciente e inconsciente los propios juicios de valor que conforman al individuo
como persona; por tal causa, al estar en contacto directo con el sujeto, estos
juicios de valor pueden permear en el resultado final para dar un diagnostico, y por
ende, sesgar los resultados, de ahi que sea preciso separar nuestra historia

personal de las funciones que tenemos a nuestro cargo.

Si bien es cierto que en el desempefio de su profesién el psicélogo puede utilizar
su propia personalidad como herramienta de trabajo, su capacidad de empatia y
sus juicios de valor propios en determinados momentos, también es indispensable
que en su ejercicio “Etico”, su practica posea un claro fundamento teérico que le
evite abusar de manera indiscriminada de su propia subjetividad.

Finalmente, otra parte fundamental en la evaluacion tiene que ver con la
“Confidencialidad” o principio de confidencialidad, el cual ha sido subrayado como
una obligacion primordial del psicélogo y se le trata con igual seriedad en los
cédigos de ética de las demas profesiones de salud mental. También se encuentra
en los Standars for Providers y en los reglamentos que gobiernan la conducta
profesional en la mayor parte de Estados Unidos, se ha escrito mucho sobre este
tema a través de los afos y recientemente aparecié una amplia revision de puntos

y problemas en American Psychologist (Everstine, et a., 1980).

En el caso de México se ha avanzado cada vez mas en el desarrollo de la
psicologia en el campo juridico, ofreciendo a los tribunales la posibilidad de contar
con la informacién pertinente para el esclarecimiento de los casos (Colin, Galindo
y Saucedo, 2009, p.40).

No obstante, el problema del psicologo reside en comprender la naturaleza social

de los valores y la interrelacion de la libertad del individuo con esos valores: “... el
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cumplimiento de nuestra responsabilidad social en un sentido positivo dependera
de la manera en que nosotros, como psicélogos, resolvamos este problema de la

relacion entre la libertad individual y los valores sociales” (May, 1968, p.285).

Por tanto, es indispensable que en lo que respecta a la regla basica de la
“confidencialidad” en el ambito profesional y que concierne al psicélogo, este por
el tipo de informacién a la que tiene acceso debe de guardar con total recelo todas
las confidencias que le haga el evaluado durante el establecimiento profesional
que se da en el ambito laboral, pues la nocién de “confidencialidad” que se maneja
en este sentido se relaciona con conceptos basicos como: confianza, seguridad,
intimidad y privacidad principalmente.

De ahi que la norma ética de la “confidencialidad” implique la proteccién de toda la
informacion que es considerada en cualquier rubro como secreta. De manera mas
precisa, se podria decir que es el derecho que tiene cada persona de controlar a

su manera la informacién referente a si misma,

Es asi como el “Psicélogo Evaluador” tiene que trabajar bajo estos dos preceptos,
pues con el fin de que sea profesional también, debemos tener en cuenta que nos
encontramos en la obligacién de conocer de raiz cuales son las metas y visiones
de la Institucién a la que deseemos pertenecer, esto con la finalidad de ajustarnos
en la medida de lo posible a los lineamientos que garanticen total calidad en los
resultados.

Asimismo, también debemos de tener en cuenta que asi como mantenemos un
estilo de “ética” y “confidencialidad” dentro de nuestro trato a los evaluados,
durante las técnicas que se empleen, también es preciso actuar de la misma
manera, planteandoles el objetivo de los procesos que se llevaran a cabo para
tener total consentimiento a lo que se aplicara con el fin de que no existan

cuestiones que afecten la credibilidad de los cometidos.
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2.3 Técnicas de evaluacion.

Durante este Ultimo punto se abordara de manera breve algunas de las
herramientas mas comunes de las que disponen los psicélogos en el campo

laboral:
2.3.1 La Entrevista

Para empezar es necesario comentar que el individuo al ser parte de un
sinnimero de caracteristicas y propiedades individuales tan complejas cuando es
parte de una organizacién de trabajo, las cuales tienen que ver tanto con la
produccién como con la integracion social, satisfaccion y realizacion particular,
resulta importante que en el contexto de la seleccién de personal sea de vital
trascendencia el uso de la “entrevista”, puesto que precisamente uno de los
propésitos del “Psicologo Evaluador” es la de ubicar al evaluado idéneo en el
puesto indicado de acuerdo a la informacién que recabe.

Por ello es preciso que el “Psiclogo Evaluador” cuente con las habilidades
necesarias en su campo para tratar aspectos de comportamiento humano que
ayuden a la recoleccién de informacién para tener una mayor precisién sobre el
panorama individual de cada sujeto, de ahi que Colin, et al. (2009, p.19) de
manera general mencionen que en la entrevista psicolégica una de las partes
toma una funcion técnica de entrevistador que incluye: escuchar, observar,
preguntar, registrar; entre el entrevistado y el entrevistador se establece una
interaccién, de la cual surgen directrices para trabajar. El objetivo fundamental de
la entrevista es el conocimiento del sujeto para determinado fin previamente
acordado; asi se establece una metodologia que se ha constituido en un
instrumento bastante confiable para el conocimiento del sujeto en diversas areas

de la psicologia.

Estas ultimas palabras hacen de la “entrevista” enfocada al campo laboral, un
factor determinante, que de entre todas las técnicas habidas y por haber, sea la
gue tenga mayor impacto y uso, ya que de ella se dice que existe un gran soporte
en todas las disciplinas que tienen que ver con los diversos campos de estudio por
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su “facil” aplicacion y porque a corto plazo se obtiene una gran cantidad de

informacién que sirve para dar una intervencion mas precisa.

Aunado a lo anterior, su gran aportacién a la psicologia se encuentra mas alla de
toda aplicacién cientifica, pues es una herramienta social que se utiliza siquiera
para interactuar con los demas, es por ello que como vimos en el inicio del
capitulo anterior, el ser humano como ser social ha recurrido a ella de manera
implicita y constante para crear alianzas y organizarse para cumplir objetivos

personales y grupales desde tiempo atras.

De ahi que Muchinsky (2007) apunte a que “en términos de frecuencia, las

entrevistas son el método mas popular utilizado en selecciéon de personal” (p. 135).
Por otra parte, Colin et al. (2009), sefialan que:

La entrevista laboral determina si se tienen competencias generales o especificas
(saber hacer, en determinado contexto), que conforman el perfil requerido para el
puesto ofertado. También es importante para averiguar el estilo personal,
temperamento y habilidades sociales con las que cuenta —o dispone- el candidato,
asi como puntos fuertes y débiles ante otros candidatos (p.71).

Asimismo, el psicélogo que se dedica a esta disciplina debe tener presente que se
tiene que informar sobre lo que ofrece la industria u organizacién que representa,
debe saber o tener una idea de las metas que estan pretenden alcanzar, asi como
los articulos bajo los cuales se rige, las cosas que ofrece a sus trabajadores como
prestaciones, las posibilidades de capacitacion y ascensos contemplados en las
diversas areas con el fin de encausar la “entrevista” y al evaluado durante esta
fase como objetivo primordial.

Para lograr el dominio de dicha técnica también es necesario que el “Psicélogo
Evaluador” conozca las etapas que conforman a esta, mismas que a continuacion

de manera breve se abordaran:

Apertura. Hace referencia a la recepcion del evaluado, en esta fase ademas de

tener el primer contacto, se formara una primera impresion.
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Rapport. Es una corriente afectiva y cordial de comunicacién que se da entre el
entrevistado y el entrevistador que se utiliza principalmente para bajar los niveles

de ansiedad.

Desarrollo. Es la etapa donde se obtiene mayor informacion cuantitativa para
registrar conductas y actitudes que emite el evaluado, toda vez que esta suele
implicar un alto grado de capacidad del entrevistador para registrarlas sin dejar de

perder la atencidn sobre éste.

Cima. Aqui se centra el “Psicélogo Evaluador” en la obtencién de informacion
cualitativa debido a que supone ya existe un clima de confianza, espontaneidad y
seguridad también sin perder detalle al comportamiento no verbal y el registro de

las mismas.

Cierre. Finalmente, aqui es necesario que 5 o 10 minutos antes de terminar la
entrevista, se le refiera con anticipacion al evaluado que se concluira la entrevista,
incluso durante esta fase se pueden retomar puntos para aclarar la informacioén y

agradecer el tiempo y los datos referidos.

Asimismo, las modalidades basicas de la “Entrevista” son tres, directas, indirectas
y mixtas, las cuales se dirigen y se conducen hacia los objetivos que el

entrevistador desea.

Directa. En este tipo de “entrevista las preguntas utilizadas son mas extensas,
suelen ser especificas y generalmente implican respuestas cortas, inclusive su

estilo se asemeja mas a un interrogatorio.

Indirecta. La “entrevista” indirecta suele ser muy Util para la evaluacion de personal
ejecutivo, técnico o de nivel profesional, pues la carga de informacién verbal
estara a cargo del entrevistado, de tal modo, el “Psicélogo Evaluador”’ se enfocara
a realizar entrevistas clave con el fin de permitir al entrevistado continuar con el

flujo de datos relevantes durante su conversacion.

Mixta. Esta se utiliza también generalmente en la seleccién de personal por la
flexibilidad que nos brinda, aqui se utilizara la informacién referida en los estudios
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psicométricos, pruebas ocupacionales, estudios socio-econémicos, etc., con el fin

de corroborar los datos a evaluar.

Estas condiciones en conjunto hacen que el “Psicélogo Evaluador” tenga que
emitir un juicio de adecuacién del evaluado al puesto de trabajo que solicita. De
ahi que las hipétesis que vaya planteando durante las fases de la entrevista y
proceso de evaluacion como tal, se enfoquen en la identificacién de factores
funcionales y disfuncionales, para que con base en la informacién, se emita un
diagnoéstico objetivo en los términos de una valoracion de conducta o juicio de

calidad con respecto a lo que ofrece el postulante para el puesto que pretende.

Para cerrar este punto, es preciso apuntalar que el “Psicélogo Evaluador” de hoy
en dia tiene que estar en constante preparacion para poder identificar la mayor
cantidad de informacién posible durante las “entrevistas” laborales para tener un
panorama preciso en cuanto a la dindmica de personalidad del evaluado;
Finalmente, Keats (2009, p.92) en este sentido refiere que para “una forma de
mejorar la predictibilidad es vincular el contenido de la entrevista con la tarea
requerida, mediante el uso de una combinacién de métodos con muestras de

trabajo y pruebas psicolégicas”.
2.3.2 Las pruebas psicométricas

Cohen y Swerdlik (2006 p.8) sefialan que la psicometria puede definirse como la
ciencia de la medicién de la psique. El adjetivo psicométrico se refiere a la
medicién de naturaleza psicologica. Y el sondeo psicométrico de una prueba es
una referencia de qué tan consistente y precisa es la medicién de una prueba

psicoldgica con respecto a lo que se propone medir.

En general, la psicometria es un conjunto de conceptos teéricos y metodolégicos
para la construccién y evaluacién de instrumentos de medida en psicologia. Los
textos clasicos coinciden en que sus origenes pueden rastrearse a finales del siglo
XIX e inicios del XX, y sefalan, entre otros, a los planteamientos teoricos de la
evolucién de Darwin, en biologia, el desarrollo de la estadistica, con personajes
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como Spearman y Pearson, y el interés por medir la capacidad las capacidades
intelectuales de los individuos (Anastasi, 1977; Nunnally,1970).

Hasta este momento los tests psicolégicos son escalas individuales, esto es, que
sblo se podian aplicar a una sola persona a la vez. Cuando decide EUA participar
en la Primera Guerra Mundial, se desarrollaron tests colectivos por la necesidad
de clasificar rapidamente a millon y medio de reclutas respecto a su nivel
intelectual. Los tests aceptados en ese entonces son conocidos como el Alfa y el
Beta del Ejército. El primero estaba dirigido a su aplicacion general y el segundo
era una escala no verbal, empleada con los analfabetas o con los reclutas nacidos
en paises extranjeros que no dominaban el inglés. Esta circunstancia social
posibilité el desarrollo de los tests colectivos a gran escala, lo que significé
necesariamente calidad de los mismo (Anastasi, 1977).

Una definicién clara hecha por expertos (Cerda, 1970; Cliff, 1979; Garcia-Cueto,
1993; Macia, 1982; Martinez Arias, 1995; Melia, 1990; Morales, 1975; Muniz,
1998; Musso, 1970; Nunnally, 1973; Rivas, 1977; Santisteban, 1990; Seoane,
1980 y Yela, 1968, entre otros) y, mediante un analisis de su contenido se puede
decir:

La Psicometria es una disciplina metodoldgica, dentro del area de la Psicologia,
cuya area fundamental es la medicion o cuantificacion de las variables
psicoldgicas con todas las implicaciones que ello conlleva, tanto tecricas

(posibilidades y criterios de medicion) como practicas (como y con qué se mide).
2.3.3 Los cuestionarios de personalidad

Los “cuestionarios de personalidad” son herramientas que fueron disefiadas con el
fin de que el mismo evaluado se enfoque en contestar una serie de preguntas
encaminadas a si mismo, es decir, este método resulta ser de auto-calificaciones,
ademas, las preguntas que se utilizan no solo hacen referencia a un
comportamiento abierto, sino también a sus sentimientos y al contexto que le
rodea, por lo tanto, su objetivo primordial es analizar una serie de aspectos de la

personalidad que van mas alla de los rasgos que puede evaluar un extrafo.
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Y asi como vimos una serie de definiciones a lo largo de estos capitulos, también,
en este punto es importante senalar que existe una amplia diversidad de
cuestionarios o inventarios de personalidad segun los rasgos que se pretendan
evaluar, tales puntos pueden abarcar desde la confianza en si mismo, ajuste al
medio fisico, tolerancia a la frustracion, entre otros, inclusive se puede indagar con
aspectos relacionados a las clasificaciones clinicas o psiquiatricas que se enfocan

a explorar la personalidad psicopatica, desordenes psicosomaticos, etc.

Los cuestionarios de personalidad que mas frecuentemente se utilizan por los
psicologos evaluadores en este rubro son el MMPI-2 (Hataway S.R. y Mckinley,
J.C., 1951, y Brenlla, Diuk, Maristany, 1992, el 16 PF (Cattell, 1949), el MBTI
(Myers-Briggs, 1976, y Krebs Hirsch, S. y Kummerow, J. 1993) y ultimamente el
MIPS (Theodore Millon, 1997).

Colin, et al. (2009, p. 24) mencionan que “las ventajas de aplicarlos son las
siguientes: ahorran tiempo, aportan informacién estandarizada, permiten sondeos
amplios de informacién, facilitan la confidencialidad de los datos de la poblacién o
grupo de muestra.

2.3.4 Las pruebas proyectivas

Por otra parte, las pruebas proyectivas son un conjunto de instrumentos que se
emplean con el objetivo de evaluar la personalidad, cabe mencionar que estas en
su mayoria han sido elaboradas para abordar estas cuestiones desde un punto de
vista clinico, no obstante, dada la amplia gama de resultados que arrojan sobre
cada sujeto, estas se han ido adecuando a otras disciplinas de la Psicologia, entre
ellas, la que estamos abordando en este trabajo. Y es que representan una
manera muy singular de interpretar las motivaciones mas intimas y profundas de
cada individuo, pues estas permiten captar el sentido de la organizaciéon global con
que se estructuran los diversos modos de la conducta humana y que definen a su

vez, a la personalidad como una parte esencialmente Unica y particular.

Es por ello que pese a que los evaluados hoy en dia tengan acceso por medio de

herramientas como internet para manipular cualquier tipo de prueba, al final del
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dia, sus rasgos de personalidad predominardn de manera inconsciente, sin
embargo, es importante adiestrar nuestros conocimientos y practica para
identificar dichos patrones, que inclusive este tipo de acciones ya de principio nos

dan un parametro sobre la persona misma.

Asimismo, es importante sefialar que hablamos de este instrumento para evaluar
la personalidad como “técnica proyectiva” y no como un mero “test de
personalidad” como en otros casos, esto porque dichas técnicas como las
proyectivas no cumplen estrechamente con los supuestos basicos que los “test
psicométricos”, puesto que estos Ultimos se ajustan a normas estandarizadas que
hacen referencia a distintos tipo de poblaciones y valores aceptables conforme a
la confiabilidad y validez del mismo.

Albajari et al. (2005, p.29) mencionan que los indicadores mas utilizados son los
descritos por Hammer en su clasico Test proyectivos graficos (1982), aunque ha
habido un prolifico aporte de otros autores como K. Machover (1997), R. Frank de
Verthelyi (1984) y G. Celener (1997, 2002). Podemos mencionar los clasicos HTP,
Persona bajo la lluvia, Test del animal, Test de las dos personas (y su adaptacién
a Dos personas trabajando), y algunos menos difundidos, como el Test Mis Manos
y Tests de los tres arboles, entre otros.

Pese a lo anterior, es sumamente complicado establecer una clasificacién de
técnicas proyectivas bien definidas, ya que algunas requieren que el evaluado
durante la misma, establezca asociaciones con estimulos determinados que
pueden ser manchas de tinta, palabras o dibujos, y otras mas suelen implicar la
elaboracion de relatos sobre la base de un disefio como “La Figura Humana” solo
por mencionar una, mientras que en otros casos exigen el complemento de frases
o cuentos como lo es el de “Frases Incompletas”, asimismo, en otros casos los
evaluados pueden expresarse abiertamente con dibujos e inclusive con
actuaciones dramaticas. Sin embargo, todas estas consideraciones suelen
coincidir en algun punto independientemente de su proposito de aplicacién: a) el
evaluado mediante un estimulo poco estructurado debe de tratar de darle algun
sentido o significado a lo que plasma; b) el evaluado no esta plenamente orientado



49

sobre el propésito de dicha actividad, por lo que es preciso comentarle que no
existen respuestas “acertadas” o “erroneas”; c) cada respuesta es considerada
como un aspecto significativo que revela lo que determina al evaluado; d) el
analisis e interpretacion del mismo, suele ser un proceso generalmente
complicado, largo y subjetivo, en el sentido de que como se ha visto a lo largo de
la lectura, depende en gran medida de la formacion técnica del psicologo y de sus

puntos de vista sobre la personalidad.

En conclusion, pese a que existen un sinnimero de “técnicas proyectivas” hoy en
dia, se estan haciendo cada dia nuevos esfuerzos para lograr que dentro de estas,
existan puntajes que permitan la comparacién con normas y la obtencion de
indices de confiabilidad y validez mas aceptables por la comunidad profesional y la
sociedad en general, esto con el objetivo siempre primordial de que la labor del
“Psicélogo Evaluador” cuente con mas sustentos que avalen sus interpretaciones

y resultados.
2.4 Informe psicolégico.

Cohen et al. (2006, p.452) mencionan que un componente decisivo de cualquier
procedimiento de evaluacién es el informe de los hallazgos. La elevada
confidencialidad o validez de una prueba o proceso de evaluacién se pueden
perder por completo si el reporte de la evaluacion no se redacta de manera
organizada y legible. Por supuesto, lo que constituye un reporte organizado y
legible variara en funcion del objetivo de la evaluacién y del publico al que esta
destinado.

Por tanto, para todo el proceso de “Evaluacién Psicologica” que recientemente
vimos, el “Informe Psicoldgico” es una de las partes fundamentales de la labor del
psicélogo y donde se cierra el clico de toda su intervencién. Durante esta etapa, es
frecuente que el psicologo durante su trabajo cotidiano reciba a diferentes tipos de
postulantes los cuales son remitidos por su area, es asi como nos podemos

encontrar desde un director de area de una organizacion o industria hasta un jefe
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de servicios de departamento o un policia de escala basica tanto del plano

operativo como administrativo.

De manera mas clara, durante el proceso de “Evaluacién Psicoldgica” se tiene que
elaborar un informe con base en la informacién que se obtuvo, en donde tiene que
expresar de manera objetiva, precisa, ética y profesional los diferentes aspectos
encontrados en los sujetos; guardando en lo posible la confidencialidad de la
informacion a la que tenemos acceso, pues los rasgos tanto positivos como
negativos que encontramos, asi como las recomendaciones y los seguimientos
que se deben de hacer son de caracter personalizado y estrictamente sujeto a un
fin, el cual es determinar el nivel de ajuste al perfil que solicita.

Por tanto, es bien sabido que en el momento en que se pretende efectuar la
elaboracién de este informe, el psicélogo se va a enfrentar a una serie de
obstaculos que tiene que sortear, pues indudablemente redactar un informe
supone tener una habilidad desarrollada no solo para analizar, sintetizar e integrar
todos los aspectos recogidos en entrevista y resultados de pruebas arrojadas
previamente obtenidas, sino que también debe de disponer de habilidades propias
para poder expresar de manera clara y detallada a su inmediato los puntos que se
abordaran en el caso, por tanto, debatir sistematicamente cada uno de los puntos
abordados resulta trascendental para encaminar en la medida de lo posible el
“Informe Psicoldgico” con el fin de facilitar la toma de decisiones.

Todo esto se va a lograr a traveés, repito una vez mas, por medio del dominio y
entendimiento de los conceptos y terminologias psicologicas, asi como de facetas
de organizacién, atencion selectiva, sintesis, funcionalidad y principalmente de la
capacidad para transmitir el mensaje en sus propios términos y de manera general
segun sea el caso a fin de darle al caso un giro con soporte tedrico que sustente lo
gue esta plasmando, de lo contrario, es comun que se encuentren problemas que
obstaculizan la precisién y claridad del mismo, y por ende, la descripcién de la
conducta del evaluado resulta inadecuada para quienes van dirigidos los
resultados y que interfieren los propdsitos que motivaron el propio “Informe
Psicologico”.
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Entonces, es preciso definir con claridad el objetivo primordial del “Informe
Psicol6gico”, el cual de manera puntual podria decirse que es para comprender
algunas caracteristicas particulares de las personas y las circunstancias en que
reacciona ante determinados estimulos y condiciones, con el objetivo de intervenir

de forma positiva en su vida cotidiana a través de recomendaciones concretas.

Por esta mismo motivo, el objetivo del “Informe Psicoloégico” se centra en darnos
una respuesta detallada a las interrogantes que fueron dirigidos al evaluado; por
ello, éste mismo “Informe Psicologico” debe estar centrado en el propio sujeto,
orientado con las pruebas aplicadas, sin deber inferir en su conducta para no
perder la claridad de lo que concierne a su dindmica de personalidad.

Por ello, el profesional de la conducta humana debe considerar las problematicas
que presenta el individuo en su vida cotidiana dentro de sus diferentes esferas, por
tal causa, es preciso conocer lo mejor posible dentro de su intervencién en
entrevista y aunado a los resultados de sus pruebas arrojadas la historia de vida
del sujeto, ya que un “Informe Psicolégico” nos habla precisamente de los
sentimientos, experiencias, percepciones, dinamica de personalidad y de la forma
en como se relacionan todos estos factores en su interaccion con el mundo que lo
rodea y de qué manera ya sea funcional o disfuncional responde a estos estimulos
para saber si su adaptacién al puesto que solicita sera la adecuada y también
saber qué tanto cumple con los requisitos basicos que solicita la organizacién o

industria a la cual desea pertenecer.

Por esta razén, se necesita conformar una guia o esquema bien definido para
darle seguimiento puntual a cada uno de los sucesos que han marcado de manera
puntual su vida, puesto que todos los hallazgos psicolégicos que encontremos los
debemos presentar como un todo coherente para apreciar la evolucién de la

conducta que se presenta.

Asimismo, otro de los puntos que habitualmente se plasman en un “Informe
Psicol6gico” son los conceptos intelectuales, esto es, la eficiencia intelectual de

que dispone un individuo, por ende, debe basarse no solo en el resultado que
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arrojen las pruebas especificas de la inteligencia, sino también en la capacidad
que demuestra en otros instrumentos resueltos, por tanto, aqui también el
psicologo debe tener presente que tenemos que determinar los vinculos
intelectuales que se presentan con la realidad que percibe el evaluado.

También, dentro de otros aspectos que se abordan en un “Informe Psicolégico”
son las cuestiones emocionales que conforman a la persona, esto porque existen
diferentes modos en que los sujetos manejan los estimulos que competen a las
emociones, y es que basicamente todos en algin punto mostramos casi las
mismas necesidades, pero cada individuo se diferencia entre uno y otro por la
manera en como responde a ellas y cémo influyen en sus relaciones sociales, ya
que como ejemplo de lo anterior, se puede decir que por una parte mientras la
impulsividad puede llevar efectos nocivos en el comportamiento a unos, en otros
es comun que los canalice para emprender o concluir proyectos segun sea el

caso.

Otro aspecto que podemos considerar tanto positivo como negativo dentro de un
“Informe Psicoldgico” es el que se centra en la personalidad como tal, ya que a
estas alturas en esta parte, también, suelen surgir inferencias a partir de un test o
de varias, por tanto, se requieren de cuestiones que permitan un ejercicio
adecuado con respecto al control de lo consciente en donde mediante pruebas
como el “MMPI” o el de “frases incompletas” podemos determinar la naturaleza
real que embarga al individuo y con ello, centrarnos en estos puntos que dan

cabida a la esencia que determina su personalidad.

Por tanto, una vez determinados todos estos puntos, nos avocamos al diagnéstico
que emitiremos, en el cual es preciso colocar las hipoétesis que pueden tener
sentido para el evaluado y para quien nos solicita dicha evaluacién, es por ello que
no debe existir meramente detalles que hallamos en los tests, sino que debemos
plasmar las inferencias relativas a las perturbaciones que se encuentran en el
pensamiento o conducta que pudieran sugerir un posible sindrome patoldgico, asi
como las posibles hip6tesis que deben basarse en una integracién de los
resultados encontrados en los distintos aspectos de la personalidad de los
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evaluados. Por ello, el andlisis que realiza el “Psicélogo Evaluador” suele ser de

vital importancia antes de comenzar con todo este proceso.

Ahora bien, ya sabemos de manera general cémo se encuentra conformada la
psicologia del trabajo, cuales han sido los precedentes que han dado forma a la
evaluacién, las diferencias que existe entre la industria y la organizacién, la
relacion que existe de estas dos con la psicologia y las perspectivas psicolégicas
mas importantes. Por tanto, con base en los puntos que abordamos sobre el
psicologo evaluador, asi como las competencias profesionales de que dispone
para efectuar una evaluacion psicoldgica y la ética y confidencialidad con que
debe disponer para ejercer, son puntos trascendentales para nuestra labor,

principalmente cuando empleamos técnicas de evaluacion y el informe final.

Todo ello en conjunto, lo utilizaremos para enfocarnos a la evaluacion policial,
donde a continuacion se abordaran desde los antecedentes policiales que existen,
hasta lo que conlleva la funcidn policial a partir del significo que tiene la palabra
policia y seguridad, para conformar posteriormente, la evaluacion policial a partir
del andlisis de puestos, para cubrir los criterios que se tienen que abordar durante
el proceso de evaluacién para realizar una seleccién y colocacion puntual en
cuanto a las destrezas, habilidades y dindmica de personalidad que presente el
candidato, para que finalmente se realice una evaluacién de desempeno con miras

hacia una profesionalizacion policial.



3. EVALUACION POLICIAL

3.1 Antecedes policiales.

Daremos un breve repaso a través de la historia en lo que respecta al ambito
policial, esto con el objetivo de ver cémo han ido evolucionando los sistemas y el
mismo significado que conlleva, asi como las funciones y la preparacién, seleccién

y profesionalizacion de que dispones para elegir al mejor candidato.

Para comenzar este capitulo daremos paso a Gémez (2010), quien sefala que en
la Cultura Azteca se multiplicaron las funciones administrativas surgiendo, entre
otras, un servicio policial conformado por los Achcauhtli, auxiliares de los jueces,
efectuaban detenciones de los criminales, hacian cumplir los fallos del tribunal y
ejecutaban las sentencias de muerte. Los Topilli, por su parte, eran auxiliares de
los Achcahutli y llevaban a cabo la funcion persecutoria, aprehendian a los
delincuentes y actuaban en ocasiones como verdugos. Adicional a lo anterior,
existia la figura del Tlayacanqui, tenientes que auxiliaban a los jueces en la
captura de los delincuentes y en la ejecucibn de las sentencias. Los
Centeclapixque que realizaban funciones de policias y eran electos directamente
por los vecinos para permanecer por un afno en su cargo. Los Calmimilocatl que
estaban responsabilizados de la vigilancia de cajas de transito de las canoas. Los
Tianquizpan y los Tlayaque, mantenian un orden en los mercados y los tiangui:

los Acolnahuacatl responsables de los islotes y chinampas. Otras personas ¢

realizaron funciones de indole policial fueron los guardianes de los templos,
carceles y escuelas, protectores de los comerciantes y de las riquezas de las

contribuciones que pagaban los pueblos dominados (p. 3).

Posteriormente, una vez consumada la conquista y bien asentada la Nueva
Espafa en México, ya para la etapa precolombina y colonial, Cruz (2008, p. 133)
menciona que de 1789 a 1794 fue la época que se consider6 la mas importante en
el desarrollo de la institucién policiaca colonial. El virrey Revillagigedo reformé las
ordenanzas de intendentes para crear nuevos cuerpos policiacos. Ya no se trataba
solo de preservar la seguridad, sino el buen aspecto de la ciudad, por lo que se le
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denomind “policia de seguridad y ornato”. La junta encargada del ramo se integré
con ocho regidores, encargados de la policia en ocho cuarteles mayores.

No obstante, al paso de los siglos otro hecho importante no solo en México sino
también en la historia policial de nuestro pais, Garcia (2006) habla de que
paraddjicamente, fue precisamente en el porfiriato que se dieron los primeros
pasos para la profesionalizacién de la policia. Mediante decreto se cre6 en 1908,
la primera Policia Judicial propiamente dicha, aunque tuvo una existencia viciada
porque, al igual que la Policia Rural, tenia como prioridad asegurar la tranquilidad
del Estado entendida ésta como la tranquilidad del gobierno de la represion de sus
adversarios (p. 28).

En general, la respuesta a nivel nacional buscé privilegiar los aspectos de
coordinacién financiera y operativa entre distintos niveles de gobierno, asi como la
formacién de nuevas instituciones y fuerzas: la creacidén del Sistema Nacional de
Seguridad Publica en 1995, la formacion de la Policia Federal Preventiva en 1999,
su puesta bajo la 6rbita de una nueva Secretaria de Seguridad Publica en el 2000,
la creacion de la Agencia Federal de Investigacion (AFIl) en 2002, el actual intento
de unificacion de las dos policias a nivel federal y la refundacién del Sistema
Nacional de Seguridad Publica. Por otro lado, en México tanto la policia a nivel
federal como estatal tiene histéricamente una estructura fuertemente centralizada
y militar, ocupando puestos de direccidon generales y superiores del Ejército. Los
militares han ido incrementando su participacion en la politica nacional de
seguridad, a partir tanto de su ya larga vinculacién en operaciones antidrogas
como en su presencia como militares retirados o dados de bajas en mandos y
fuerzas federales. Estos procesos han sostenido la militarizacion y los aspectos
mas punitivos del modelo de seguridad publica (Moloesnik: 2005).

Como hemos visto en estos breves pasajes historicos de la vida policial en
México, los contextos, las situaciones, las necesidades y las demandas van
cambiando, por ello, es importante que no solo la Policia se ajuste a este tipo de
requisitos, sino que también nosotros como psicélogos entendamos y
reflexionemos acerca del por qué de cada cambio generacional en este rubro, por
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tal causa, es importante saber en qué consiste la funcién policial para tener una

mejor vision al respecto.
3.2 Funcion policial.

En el trabajo de Ignacio Cano “La policia y su evaluacion. Propuestas para la
construccion de indicadores de evaluacion en el trabajo policial”, se hace mencién
de que las policias cumplen funciones diversas. Muchos paises cuentan con
varias fuerzas policiales que tienen cometidos diferentes. La divisibn mas usual es
la que separa la funcién de investigar los delitos de la funcion de preservar el

orden y la paz ciudadana.

La primera corresponde a las policias judiciales o investigativas, que constituyen
un érgano fundamental del sistema de justicia criminal. En general, estas unidades
o fuerzas policiales s6lo actuan de forma reactiva, y su objetivo es colocar a los
culpables de los crimenes a disposicion de los jueces con pruebas suficientes para

permitir una condena judicial.

La segunda funcién se aplica a las policias que realizan patrullaje preventivo, a los
cuerpos anti-disturbios y a cualquier unidad que tenga por objetivo la prevencién
del crimen o el mantenimiento del orden. Su actuacién puede ser tanto reactiva

como por iniciativa propia, como en el caso del patrullaje.

En este mismo sentido, es importante conocer entonces a detalle cuales son los
tipos de funciones que puede desempenar un elemento policial durante su
servicio, pues éste se puede orientar tanto al ambito operativo como
administrativo, esto segun las “necesidades del servicio” que surjan durante la
jornada laboral o bien de acuerdo a las caracteristicas del puesto y del personal de

que se disponga.
Al respecto Bayley (2010) menciona:

Darse cuenta de qué hace la policia no es una cuestion sencilla, no s6lo porque es
dificil lograr un acceso generalizado, sino también por razones intelectuales.

Pueden emplearse tres formas muy diferentes de describir la actividad policial,
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cada una de las cuales se nutrira de diferentes fuentes de informacion. El trabajo
policial, primero, puede referirse a lo que se asigna hacer a la policia; segundo, a
situaciones en las cuales se ven involucrados; y tercero, a medidas tomadas al

lidiar con las diversas situaciones (p. 135).

Pero es posible que los oficiales a los que se les encomienda cualquier
asignacion, no sélo el patrullaje, realicen tareas relacionadas con otras
asignaciones: los detectives asesoran a los jovenes; los oficiales de delincuencia
juvenil recolectan pruebas sobre delitos; la policia antimotines custodia edificios
publicos; y todos realizan muchisimas tareas administrativas (Martin y Wilson
1969, pp. 122-123).

No obstante, pese a los puntos anteriores, los cientificos sociales se han
demorado todavia mas que los historiadores en estudiar a la policia. En Estados
Unidos, desde la vispera de la Segunda Guerra Mundial hasta mediados de la
década de 1960 aparecieron solo seis articulos sobre la policia, y se publicaron en
American Sociological Review y en American Journal of Sociology; dos se
publicaron en Public Administration Review; y no se publicé ninguno en American
Political Science Review (Earle, 1973, p. 15).

Bayley (2010) a este respecto explica algunos puntos sobre éste minimo estudio y
seguimiento a la funcién y participacioén policial en sus diversos rubros pese a la
importancia social que tiene en el dia a dia:

La primera razdn: rara vez la policia se erige en actor de importancia dentro del
marco de los grandes sucesos histéricos. No participan de batallas épicas, ni de
marchas heroicas, ni de llamativos repliegues. Las actividades que lleva a cabo
son demasiado rutinarias, su presencia es demasiado dominante, y las personas
de las que se ocupa son demasiado comunes para ser protagonistas de los
grandes aconteceres.

La segunda razon: ser y actuar como policia no implica una faena glamorosa ni de
alto rango. Las tareas que los policias deben desempefiar —incluso las

relacionadas con la investigacion criminal— son aburridas y repetitivas y se llevan
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a cabo en relacion con personas muy comunes, en lugares que con frecuencia,

son sérdidos y estan en pésimas condiciones edilicias.

La tercera razon: es posible que el estudio de la actividad policial haya sido motivo
de descuido debido a que ésta es moralmente repugnante. La coaccién, el control
y la supresién son, sin dudas, elementos necesarios de una sociedad, pero no son
agradables.

La cuarta razén: quienes realizan investigaciones acerca de la policia se enfrentan
a monumentales problemas practicos. No sélo es probleméatico el acceso a la
policia en la mayor parte de los paises, sino que no existe una rutina de
recopilacion, de catalogacién ni de almacenaje en bibliotecas de material
documental (p. 18-20).

Y aunque los puntos anteriores a primera vista podrian verse desde un panorama
negativo, mas bien es cuestion de perspectivas y de experiencias, ya que asi
como todos y cada uno de nosotros en alguin momento hemos requerido de sus
servicios, me parece que la principal causa de estos enfoques, se debe al
desconocimiento de las funciones que deben y tienen que ejercer durante su
jornada diaria, tanto de nuestra parte como ciudadanos, como de ellos como
policias, ya que si bien es cierto que en algunos casos estos no logran
identificarse con las Corporaciones a las que pertenecen, otro problema
importante es que se les dificulta introyectar la mision y visién que estas profesan
asi como los valores con que se rigen, hechos que en suma, han deteriorado la

imagen policial.

Por ello, es preciso entender primero cuél es la definicién de “Policia” y a qué se
refiere la de “Seguridad”, esto con la finalidad de dar un juicio critico a los puntos

anteriormente senalados por los autores.
3.2.1 Policia

La palabra “policia” deriva del idioma francés y su uso data de la etapa antigua de
la civilizacién. De una manera indirecta deriva del Latin politia, y del griego
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“ciudad”, que se refiere al gobierno o a la administracién del Estado (Gémez,
2010, p. 1).

Asimismo, Garibaldi (2012, p. 17) menciona que si nos remontamos al siglo XV y
XVI encontraremos el término “policia” utilizado con frecuencia, pero tendra muy
poco que ver con lo que esa misma palabra querra decir a finales del siglo XVIII.
Tanto es asi, que en un principio se llamaba “policia” simplemente a una forma de
comunidad o asociacién regida, en suma, por una autoridad publica, a una forma
de sociedad humana desde el momento en que algo semejante a un poder politico
0 una autoridad publica ejerce sobre ella. Se encontraran con frecuencia, series de
expresiones 0 enumeraciones como la siguiente: los estados, los principados, las

ciudades, las policias.

Por otra parte, Andrés (2010, p. 276) menciona que el poder de la policia va
intimamente ligado con la funcién de policia, puede decirse que se consideran
como sinénimos. Al hablar del poder de policia en su obra Derecho Administrativo,
Bielsa senala: “La funcion de policia es, sin duda, una de las primeras que ha
realizado el Estado, o el gobierno del Estado, para asegurar su existencia en el
orden interno, pues respecto de la defensa exterior la funcién correlativa la ha
tenido el ejército. Policia, en su acepcion mas amplia, como funcion, significa
ejercicio del poder publico sobre hombres y cosas, realizando con el sefalado fin
de defensa interior o del orden interno. En el dominio interno més restringido del
Derecho Administrativo, el concepto de policia significa el conjunto de servicios
organizados por la Administracion Publica con el fin de asegurar el orden publico y
garantizar la integridad fisica y aun moral, de las personas mediante limitaciones

impuestas a la actividad individual y colectiva de ellas.

Bittner (1974) dijo: “el policia, y sélo el policia, esta equipado y autorizado para dar
tratamiento a cada caso en el cual deba emplearse la fuerza para afrontarlo;
ademas, esta obligado a hacerlo”.
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3.2.2 Seguridad

Dentro de este rubro la palabra “Seguridad” a lo largo de la historia del hombre, da
cabida a un aspecto importante y que va relacionado con una condicién que
resulta importante para el fortalecimiento de cualquier grupo social, asi como uno
de los trascendentales mecanismos para determinar en cierta medida el éxito de la

calidad de vida de cualquier individuo.

Incluso, la seguridad personal por momentos se encuentra relacionada con la
busqueda incesante y continua de la satisfaccién de las exigencias y necesidades
tanto para la estabilidad emocional, como fisica y mental de cualquier sujeto, de
ahi que la “Seguridad” se encargue de fomentar y mantener a partir de la
implementacion de lineamientos y politicas socialmente convenidas, el orden y la
paz publica, las cuales estdn relacionadas con los sistemas nacionales de

seguridad y procuracién de justicia.

Asimismo, Cruz (2007) dice que segun concepciones modernas, la seguridad
publica hace referencia a la proteccion que se genera a través de los mecanismos
del control penal y del mantenimiento de la paz publica, mediante acciones de
prevencion y represién de ciertos delitos y faltas administrativas que la vulneran,
particularmente a través de sistemas de procuracion e imparticion de justicia y de

los sistemas de policias preventivas (p. 100)

Finalmente, “la seguridad es la certidumbre que debe tener cada miembro de
poder gozar de su persona y sus bienes bajo la proteccién de leyes, mientras
mantenga fielmente sus compromisos con la sociedad” (Carrillo, 1992, p.70).

Para finalizar la “Funcién Policial” con base en estos dos puntos, la entendemos
de la siguiente manera, la primera que el “Policia”, hace referencia al sujeto que
tiene la funcién y poder de hacer valer mecanismos de accion que ayuden a
preservar la “Seguridad” de la ciudadania mediante normas y lineamientos
socialmente convenidos por el Estado para aplicar las medidas regulatorias de
comportamientos que atenten contra el orden e integridad de los demas.
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3.3 Evaluacion policial.
3.3.1 Analisis de puestos del perfil policial

Para poder realizar una evaluacién policial, es importante tener presente que
primero se debe de hacer un “Andlisis de Puestos”, ya que éste al ser un
procedimiento sistematico, se encuentra orientado a la recopilacién de informacion
minima sobre la forma en que se deben de llevar a cabo los trabajos y las
caracteristicas personales que requieren para efectuar algo en especifico, por lo
tanto, el primer paso que se hace con respecto a la busqueda de este tipo de
informacion, se encuentra ubicado en el estudio de la bibliografia de que se
dispone sobre un tema en particular, o en este caso sobre el puesto de un Policia,
es por ello que se necesita de descripciones anteriores a las de dicho puesto;
descripciones estandar o de descripciones de empleos muy parecidos como lo
pueden ser en este caso de Vigilantes o de Elementos de Seguridad; asimismo,
estos puntos nos deben conducir estrictamente al mismo criterio de acuerdo al

modo en que se efectda su labor en la actualidad.

Por tanto, el “Andlisis de Puestos” al ser un método para describir basicamente
tanto los puestos como los atributos humanos de que debe disponer una persona
para la realizacién de una tarea especifica, hoy en dia podemos contar con una
amplia variedad de mecanismos que nos proporcionan diferentes tipos de
informacion, tal como la observacion, la experiencia personal o el conocimiento de
un experto, mismos que nos ayudaran a tener una idea mas clara de lo que debe
de hacer un individuo en su trabajo para tener un referente especifico de como

vamos a abordar la entrevista.

Por otra parte, el “Andlisis de Puestos” se enfoca también a la recoleccién de
datos, los cuales describen de manera puntual las conductas laborales realizados
por los trabajadores que pueden ser observables en su medio, incluyendo tanto
las cuestiones que se logran a través de las tecnologias que se utilizan para
obtener los resultados finales, como las caracteristicas verificables del ambiente

laboral con el que también los trabajadores interactian diariamente, donde es
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posible incluir elementos fisicos, mecanicos, sociales e informativos, pues estos
terminan por conformar un “todo” dentro del ambito de trabajo que repercuten

indudablemente en el desempefio y adaptacion al medio policial de este.

Entonces debemos de tener en cuenta que el desarrollo de una estructura
organizacional bien definida da como resultado final, puestos con vistas a ser
cubiertos por los solicitantes. De ahi que el “Analisis de Puestos” determine los
deberes y la naturaleza de los puestos asi como los tipos de personas que deben

de cubrir el perfil policial.

Asi que mientras funjamos como psicélogos evaluadores, por lo general, siempre
trataremos de extraer del “Analisis de Puesto” uno o mas de los siguientes tipos de

informacion:

a) actividades del puesto, que por lo comun suele ser el primer punto donde se
logra contactar la informacién sobre las encomiendas que realmente se presentan
en el trabajo, y que son desemperiadas durante su jornada laboral, estas a su vez,
pueden ser desde cubrir puntos estratégicos para identificar posibles indicios que
den pie a un hecho ilicito o hasta una detencion o bien participar en
enfrentamientos de alto potencial de riesgo. En ocasiones este tipo de actividades
también nos indican como, por qué y cuando un Policia debe desempenar cierta

actividad.

b) comportamiento humano, del cual es siempre posible reunir datos sobre la
sensibilidad que tiene el elemento policial, asi como el nivel de comunicacién que
emplea, la toma de decisiones en momentos criticos y la forma en cémo todos los
acontecimientos son disipados a través de su participacién, por tanto, este punto
incluye la informacion referente a las exigencias personales que el candidato debe
de tener en términos de gastos de energia, tolerancia a la frustracién y control de

impulsos por mencionar algunos.

c) aparatos, instrumentos, dispositivos y auxiliares utilizados en el trabajo, que son
con los cuales se incluye todo tipo de datos referentes al uso de armas de fuego,

accesorios como “grilletes” o “esposas”, uniformes, vehiculos, equipos de radio-
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frecuencia, entre otros; es asi que en este punto nos centraremos en funcion del
conocimiento con que cuenta o que podra optimizar el Policia para el manejo,
aplicaciéon y servicios proporcionados derivados de su participacion, y en el caso
de personal de nuevo ingreso ver qué tanto se puede ajustar a dichos

mecanismos de accion.

d) criterios de desempefio, son basicamente los puntos donde se hace hincapié en
el rendimiento laboral que tiene el sujeto para valorar que tan funcional y eficaz es
su adaptacién a las estructuras de trabajo con base en las caracteristicas tanto

personales como laborales de que disponga.

e) contexto del puesto, el cual comprende las cuestiones referentes a las
condiciones fisicas, horario de trabajo, contexto social en el que se ubicara y la
organizacién policial a la que se vera sujeto, asi como con el tipo de gente con la
que debera interactuar durante su servicio, inclusive dentro de este punto,
también, se toman en cuenta los incentivos financieros y no financieros a los que

tendra acceso derivado de la calidad de su trabajo.

f) requerimientos humanos, estos se enfocan a los conocimientos o las habilidades
con los que reacciona el personal con base en su nivel educativo, el tipo de
capacitacion que reciba y la experiencia laboral con que cuenta, asi como los
atributos personales de que dispone inherentes a sus aptitudes, caracteristicas
fisicas, personalidad e intereses, los cuales se requieren primero para cubrir un
puesto operativo o administrativo y después para desarrollarlos durante su carrera

policial.
3.3.2 Criterios de evaluacion del puesto

Debemos de tener en cuenta primero que un criterio de evaluacidén es un principio,
norma o valoracién en relacién a lo cual se puede emitir un juicio sobre el objeto
que se esta evaluando, en este caso algun punto en especifico sobre algiun tema
referente al ambito policial, los cuales nos deben permitir entender la funcién de
una accion, comportamiento, habilidad o competencia, en el cual cada contenido

especifica qué es lo que se espera que tenga para obtener un grado de
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funcionalidad en el puesto, y qué aspectos determinan todo lo contrario para

rechazar su solicitud.

Una vez aclarado este punto, debemos conocer en materia policial cual es el
marco juridico que rige a las policias y para ello es necesario tener como base los
conocimientos en cuanto al Plan de Desarrollo Nacional, el cual refiere aspectos
en materia de Seguridad Publica; asimismo, como profesionistas la cuestidn ética,
profesional y personal, determinara el grado de objetividad con que se dirija la
evaluacion policial, incluso mediante particularidades personales como la empatia,
asertividad y tolerancia son un marco importante en este sentido, toda vez que el
dominio de conocimientos inherentes al comportamiento humano resulta un
aspecto determinante para el analisis psicolégico, inclusive los materiales de
consulta como el Manual DSM-IV o los que tengan que ver con la estructura
psiquica son también importantes, asi como el manejo de pruebas psicolégicas,
técnicas de entrevista, entre otras herramientas que también son esenciales para

conducirnos con objetividad durante el proceso de evaluacion.

Mencionamos entonces que cada puesto debe ser relevado con minuciosidad por
quien realice la evaluacion, aunque también es cierto que finalmente las
competencias solicitadas para diferentes empresas y puestos de trabajo terminan
por ser analogas (Aragon, 2011, p. 42).

Incluso, debemos de tener en cuenta que los requisitos minimos para pertenecer a
la carrera policial “son de dos tipos. De ingreso y de permanencia” (Arts. 49, 50 y
51 de la ley Organica de la Secretaria de Seguridad Publica del Distrito Federal).

Pero, ¢Cuales son los requisitos de ingreso a la carrera policial? (Mansilla, 2006,
p. 15).

(Arts. 49, 50 y 51 de la ley Organica de la Secretaria de Seguridad Publica del
Distrito Federal).

Los requisitos para poder ingresar a la carrera policial, son:
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1. Ser ciudadano mexicano por nacimiento en pleno goce y ejercicio de sus

derechos, y no adquirir otra nacionalidad.
2. Ser de notoria buena conducta y reconocida solvencia moral;

3. No haber sido condenado por sentencia irrevocable como responsable de
delito doloso, o por delito culposo calificado como grave por la ley, ni estar

sujeto a proceso penal por delito doloso;
4. Poseer el grado de escolaridad minimo de secundaria;

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

6. No hacer uso de sustancias psicotrépicas, estupefacientes u otras que

produzcan efectos similares;
7. No padecer alcoholismo;
8. Tener acreditado el Servicio Militar Nacional;

9. Aprobar el proceso de seleccidn, evaluacion y el curso de formacién basica,
en los términos de las disposiciones aplicables;y

10.No estar suspendido ni haber sido destituido o inhabilitado de ningun
cuerpo de seguridad publica ni como servidor publico, en los términos de
las normas aplicables.

Estos son algunos de los puntos que como psicélogos debemos de tener en
cuenta para una evaluacién policial, pero principalmente el punto 5 en lo que
respecta con el perfil de personalidad, debido a que en la medida de lo posible
debe de encajar con el perfil del Policia que se solicita; por otra parte, el punto 9
del cual nosotros como psicélogos evaluadores tenemos total participacién, ya que
como vimos en el Capitulo 2, es aqui donde tendremos contacto directo con el
solicitante, porque como “Psicélogos Evaluadores” nos daremos a la tarea de

indicarles en qué consiste su proceso de evaluacion, posteriormente, el nUmero de
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pruebas psicolégicas que se le aplicaran para que subsiguientemente, se haga un
breve andlisis que servira identificar su dinamica de personalidad con el fin de
elaborar hipotesis y crear una estrategia de entrevista que nos permitan obtener la
mayor cantidad de informacién en el menor tiempo posible para determinar si el
sujeto que tenemos enfrente, se encuentra en optimas condiciones psicoldgicas y

emocionales para cubrir el perfil.

Y es que desde el “Anadlisis de Puestos” podemos orientar todos estos detalles
tanto a las tareas especificas que se requiere para desarrollar el puesto de Policia,
como a las que se encuentran orientadas a las caracteristicas, capacidades y
habilidades de las personas, y por tanto, a la informacion acerca de la naturaleza

de las mismas.

De ahi que Aragon (2011) maneje al menos 10 variables de los cuales resultan ser
los mas evaluados en una entrevista durante el proceso de evaluacién psicoldgica,

por ello, a continuacién daremos una breve resefia de cada punto:
Adecuado manejo de la ansiedad

Las situaciones de incremento de tension pueden ser usuales en el trabajo de
seguridad, dependiendo del tipo de tarea que se realice. Si el puesto de trabajo
que se valora, ademas, incluye la utilizacién de armas, sera de vital importancia en
la evaluacion psicotécnica que el entrevistado demuestre que tiene capacidad
para manejar sus impulsos y la ansiedad que le provocan las situaciones de
estrés. En general veremos que para evaluar el adecuado manejo de la ansiedad
las técnicas mas utilizadas son las proyectivas, aunque este rasgo de
personalidad también puede detectarse a lo largo de toda la evaluacién.

Nivel intelectual y tipo de pensamiento.

El tipo de inteligencia que requerira el personal de seguridad deberia ser
eminentemente practica. Deberia de tomarse en cuenta el concepto de inteligencia
emocional mas que el de inteligencia abstracta, ya que esta ultima esta mas

vinculada a los logros académicos y cientificos que a la aplicacién de normas y
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pautas sociales. La capacidad para encontrar respuestas adaptativas a
situaciones complejas es aquello que verdaderamente se pone en juego en estos

casos.
Habilidades cognitivas.

Dependiendo del puesto de trabajo, es importante que el empleado posea buena
capacidad para mantener la atencion, tenga una adecuada capacidad de
concentracion, y acredite buena memoria de corto y largo plazo. No se debe
desdenar la informacién proveniente del proceso mismo de evaluacién ya desde la
entrevista, en el que podremos observar también si el evaluado recuerda
consignas mas complejas, su forma de brindar detalles sobre algun episodio

determinado, etc.
Adecuado manejo de la impulsividad y agresividad.

Deben mantener un equilibrio entre la imposicién de la autoridad y el abuso de la
misma. Aqui pueden resultar Gtiles los tests proyectivos graficos, que reflejan
aspectos mas profundos de la personalidad del evaluado, aunque también pueden
brindar informacion util los casos practicos presentados por el evaluador a lo largo
del proceso, como pueden ser los que colocan al evaluado en una situacién

dilematica.
Capacidad de negociacion.

Es habitual también que ante situaciones extremas deban utilizar recursos no
siempre vinculados al uso de la fuerza o al amedrentamiento para enfrentar tales
situaciones de manera eficaz. Si bien es cierto que muchos de ellos reciben
capacitacion especifica para enfrentar los casos mas habituales, sera deseable
que la habilidad para negociar sea una de sus fortalezas en el perfil de

personalidad previo al ingreso en la organizacion.
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Capacidad para soportar la presion

El trabajo en seguridad tiene varios puntos de contacto con el que realizan las
fuerzas de seguridad publica: Policia, Gendarmeria, Prefectura y Fuerzas
Armadas en general. La presion que implica trabajar en este tipo de estructuras
suele ser mucha. El papel del evaluador puede resultar de mucha utilidad, al poner
al evaluado en situaciones de extrema presion, en especial mediante el estilo de

sus preguntas y su insistencia.
Capacidad para establecer vinculos interpersonales adecuados.

Esta competencia estd intimamente relacionada con la habilidad para negociar. La
calidad de estos vinculos también debera ser objeto de andlisis por parte del
psicélogo en el momento de la evaluacion, a fin de predecir si el postulante cuenta
con capacidad para integrarse a equipos de trabajo y si respeta la figura de
autoridad.

Motivacion, compromiso y responsabilidad.

Evaluar el compromiso y la responsabilidad hacia la tarea es importante cualquiera
que sea el empleo, y el caso del personal de seguridad no es la excepcion. La
contraccion al trabajo y el tomarse el empleo con verdadera responsabilidad y
compromiso suelen conformar un perfil bastante buscado. Las peculiaridades de la
mayoria de estos puestos (que se caracterizan por su baja remuneracién, horarios
muy extensos, condiciones de trabajo poco favorables, riesgos, etcétera) suelen
provocar una elevada rotacion, lo cual hace que las empresas deban aumentar
sus gastos de seleccién, evaluacion y capacitacion de nuevo personal en forma

constante.
Desconfianza, suspicacia.

Una caracteristica muchas veces encontrada en los puestos de seguridad es la
excesiva desconfianza hacia los demas, y quizd acordemos en que para muchos
puestos de trabajo ésta es una caracteristica no deseada. Sin embargo, lejos de
ser un rasgo poco valorado, es una particularidad que en cierto grado es positiva.
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Un aspecto importante a tener en cuenta es que esta caracteristica de
personalidad, para ser considerada “positiva”, deberia estar combinada con un
buen ajuste emocional y un adecuado criterio de la realidad, ya que las
caracteristicas paranoides y el no reconocer posibles errores en las percepciones
pueden resultar muy contraproducentes para el logro de los objetivos.

Honestidad, integridad.

Esta caracteristica es la mas buscada en el personal de este tipo de puestos, y
posiblemente también la mas dificil de evaluar con relativo grado de certeza. Es
frecuente escuchar que los psicélogos planteen que es imposible garantizar la
honestidad del evaluado, ya que ella depende de muchos factores, entre los
cuales estan la oportunidad de la comisién de los delitos, la falta de controles, las
necesidades econémicas, entre otros factores (p. 40-49).

Con base en los puntos anteriores, daremos paso pues a la importancia de la
seleccion y colocacion en el @mbito policial.

3.3.3 Seleccidn y colocacion en el ambito policial

Es importante senalar que en este punto indudablemente el “Andlisis de Puestos”,
sigue jugando un papel importante debido a que nos brinda informacion relevante
sobre el puesto y los requerimientos humanos necesarios para desempefar
actividades relacionadas al ambito policial, tal como ya lo vimos en el punto
anterior, este aspecto suele funcionar asi ya que de este segmento surgira la base
sobre la cual se decidira qué tipo de personas se reclutara y mas tarde se

contratara.

Y debido a que toda organizacion debe tener un adecuado proceso de
administracion inherente a los recursos monetarios, técnicos o humanos, es
mediante la “Seleccion y Colocacién” donde se le suministrara a la organizacioén
elementos precisos para obtener la fuerza necesaria con el fin de tener en la
medida de lo posible al candidato idéneo durante este proceso, por tal causa, es

preciso mencionar que se tienen que llevar diversos tipos de actividades poniendo
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un especial cuidado en la realizacibn de cada paso a realizar, pues de ello
depende que nuestro candidato responda de manera acorde a lo esperado en un

futuro o ponga en riesgo no solo su integridad sino también la de los demas.

Por ello, el primer paso que se debe hacer para decidir a quién se debera
contratar para fungir como Policia, es determinar los atributos humanos con que
cuenta con el fin de vislumbrar en funcién de ello un éxito aceptable en dicho
puesto, lo cual constituye una de las primeras acciones en el disefio del sistema
de seleccién del personal con que se debera contar. De tal manera, que una vez
identificadas las particularidades de cada individuo y los métodos con que se
dispone para lograr dicho cometido, se escogen los procedimientos para
determinar la posible adecuacién de los solicitantes a los requisitos del puesto.

Para esto existe un método de evaluacién que sirve para “Seleccién y Colocacién”
del candidato, ya que como vimos en el Primer Capitulo, es mediante las
aplicaciones psicolégicas como se trata estos temas, mismos que tienen mucho
que ver con la forma en cdmo se evaluaba a las personas para seleccionarlas y
colocarlas durante los eventos de las Guerras Mundiales, pues de ahi surgieron
los primeros parametros de evaluaciones a gran escala para determinar las tareas
de trabajo de cada elemento de la milicia, que en este caso todo esto lo
ajustaremos al ambito policial. Es por esto que después de tales acontecimientos
histéricos, las organizaciones al darse cuenta del valor potencial de evaluar a los
candidatos, empled la “Seleccién y Colocacidén” para determinar el puesto y las
funciones de cada elemento con el objetivo de cubrir los objetivos trazados que
ayuden a garantizar el orden y seguridad.

De ahi que surjan las caracteristicas relacionadas con el puesto, que basicamente
hablan sobre el conocimiento policial que debe tener el candidato o sobre qué
tanto sabe del puesto, asimismo, las habilidades con que debe contar para
desempefar funciones operativas o administrativas, igualmente la capacidad hace
referencia a qué tanto potencial tiene para aprender a usar armas de fuego o
emplear los protocolos de seguridad y cémo lo llevara a la practica dentro de sus

funciones con el fin de prevenir la comision de los delitos.
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Para esto se utilizan dentro de la evaluacién una serie de pruebas psicoldgicas,
las cuales ademas de ser una serie estandarizada de problemas y preguntas que
evallan las caracteristicas particulares de una persona, se utilizan tanto para
medir el conocimiento, las habilidades, capacidades, actitudes, intereses y lo mas
importante la personalidad, por tal causa, para tener una mayor precisién en la
“Seleccion y Colocacion”, dichas pruebas deben de contar con unas
caracteristicas determinadas pues cabe mencionar que pese a que existen
diversos tipos de pruebas disponibles que se encargan de evaluar diversos
atributos en una persona, la naturaleza de los intereses ayuda en gran medida a
determinar qué tipo de prueba se va a ocupar, por eso es importante que como
estudiantes y profesionistas nos empapemos de conocimientos inherentes a este
campo, inclusive dentro de este punto es importante saber comparar entre las
pruebas que son de corte objetivo y las que se enfocan a las preguntas abiertas,
las que son pruebas de lapiz y papel y las de ejecucién, o bien las de pruebas de

poder y las de velocidad.

Esto se comenta porque de entre esta amplia gama de aplicaciones existen las
pruebas de capacidad, las cuales determinan las destrezas de una persona para
desarrollar o aprender a hacer una tarea, asimismo, se encuentran las pruebas de
conocimientos y habilidades, que se encargan de medir el potencial de una
persona para aprender y evaluar el nivel actual de una candidato, igualmente, las
pruebas de personalidad, se ocupan de obtener rasgos de personalidad los cuales
hacen referencia a la predisposicion o tendencia de comportamiento bajo ciertas
condiciones y estimulos; subsiguientemente, las pruebas de integridad estan
disenadas para predecir si un Policia si fuera el caso, manifestara en un futuro

conductas contraproducentes o deshonestas en el trabajo.

Por otra parte, al tener toda una bateria de pruebas que nos ayuden a conformar
una serie de elementos que nos permitan identificar en cierta medida que tan apto
se encuentra el candidato para cubrir el puesto, el Psicélogo Evaluador entra en
escena mediante una entrevista como lo vimos en el Capitulo Dos, esto para

aterrizar toda la informacién obtenida en conductas si no iguales al ambiente
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policial si en conductas de su vida cotidiana que se pudieran asemejar para

determinar cuan funcional va a ser como Policia.

Una vez obtenida toda la informacion necesaria de todo lo que se ha abordado
hasta este segmento, en algunas Instituciones o Empresas se encuentran los
Centros de Evaluacion, los cuales se enfocan a la aplicacién simulada de tareas
referentes al puesto que solicitan, esto es como una prueba técnica para identificar
qgué tanto se adapta el sujeto, y qué tanto logra responder para cumplir las metas

que se le estipulan.

Finalmente, llegamos al punto de la “Seleccién y Colocacién”, pero cémo
sabremos a quién elegir, pues bien, al ser la finalidad de la seleccién la de
contratar a la persona que reuna las condiciones para triunfar en el desempefo de
su empleo, se debe de tomar en cuenta que este podra identificarse con el puesto
y con las funciones, que su capacidad de respuesta para enfrentar problemas o
situaciones estresantes sea la adecuada para no vulnerar las medidas de
seguridad, que tenga el temple suficiente para conducirse como figura de
autoridad mas aun sin dafar al ciudadano, que tenga un adecuado control de los
impulsos para no asumir riesgos innecesarios durante su participacion, inclusive si
tiene habilidades para el uso de tecnologia y de habilidades sociales para
relacionarse funcionalmente, son puntos que se deben tomar en cuenta para
colocarlo en actividades especificas, tales pueden ser desde la proteccion de
bienes o funcionarios, como las de intervencion inmediata, disuasion de
problemas, seguridad perimetral, auxilio en caso de desastres o proximidad, las
cuales pese a que pueden ser actividades generales sirven con independencia
dentro de la actividad policial. Por esto es muy importante seguir los pasos antes

mencionados con total atencién.

Ya para cerrar el punto y dejar bien en claro el uso de la “Seleccién y Colocacion”,
es preciso senalar que es basicamente adaptar a las personas en las actividades
policiales con base en las medidas de las diferencias y puntos especificos
individuales de cada uno, pues aunque como se menciond pueden ser similares,

difieren considerablemente en cuanto a su contenido ideolégico, de ahi que en la
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“Seleccion” se empiece por los requisitos del trabajo, donde trataremos luego de
encontrar al postulante que mejor los cubra para que se contrate y se rechace a
los de menor potencial, y posteriormente, en la “Colocacion” se comience por las
personas que ya hemos contratado o que esperamos contratar a corto plazo, esto
con el fin de que estas caracteristicas sean analizadas con precision para llegar a

la mejor adaptacion.
3.3.4 Evaluacién del desemperio

Otro punto importante para los candidatos a evaluarse y que se encuentran mas
enfocados a la cuestion técnica del personal de permanencia o en el caso de
nuevo ingreso con respecto a sus pruebas técnicas es la “Evaluacion de
Desempefio”.

Se dice que es la que compara el desempeno real de un Policia, con la del
rendimiento deseado por la de su Instituciéon de procedencia o postulante, es aqui
donde los expertos y estudiosos determinan en cierta medida los criterios que se
deben alcanzar y las partidas especificas que debe ejecutar para comparar no
solo el alcance de metas al que se llega, sino también mediante qué medidas y
procederes se llegd al resultado final con el fin de evitar cualquier comportamiento
que transgreda los lineamientos o que vulnere las medidas de seguridad o bien

que sean dignos de una sancién.

Es asi que un puntual y bien hecho sistema de “Evaluacion del Desemperfio” se
basara también en un analisis de puestos, tal como lo vimos en puntos anteriores.
Pues en teoria, dentro de los resultados finales de las evaluaciones previas ya se
deberia de contar con un elemento que cumpla con todos los requisitos que
cubran el perfil de un Policia. Es por ello que la determinacidén de los componentes
mas esenciales del desempeno a evaluar surje a partir de una lista de
componentes mas trascendentes del puesto, los cuales deben ser factibles de

usarse como dimensiones especificas para una evaluacién de desempefio.

Por ello Bayley (2010) menciona una serie de asignaciones que resultan
importantes para este tipo de evaluaciones:
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Las asignaciones son la descripciéon que realiza la organizacién de lo que hace el
personal: patrullar, investigar, dirigir el transito, asesorar y administrar. Dado que
los patrones de asignacion de personal son, por lo general, una cuestion concreta,
podemos facilmente determinar la proporcibn de personal asignada a las
diferentes actividades. Cuanto mayor sea la especializacion formal dentro de las
organizaciones policiales, mas sencillo sera el analisis (Bayley (2010, p. 135).

Las conductas especificas obtenidas de estas asignaciones y de los instrumentos
de medicion que se empleen son incidentes que representan diferentes niveles de
ejecucién laboral dentro de su ambiente policiaco, desde el punto mas
sobresaliente que seria el de erradicar la delincuencia y mantener el orden y la
paz hasta el méas deficiente que vendria siendo todo lo contrario, estas acciones a
su vez, se convierten en una parte trascendental para evaluar el desempeno de un

individuo bajo estas circunstancias.

Este tipo de puntos son importantes con miras a una profesionalizacién policial
que brinde en la medida de lo posible, actuaciones eficaces en pro del orden y
seguridad publica, tal como lo veremos en el siguiente punto.

3.4 Hacia una profesionalizacién policial.

Los puntos altos de profesionalismo ocurren histéricamente luego de que se
produce un cambio en el respaldo privado a publico de la actividad policial, en la
mayoria de los casos luego de que las comunidades territoriales han asumido
responsabilidad. Por tanto, la profesionalizaciéon tiene lugar cuando existe la
necesidad de contar con instrumentos confiables de regulacién forzada, bien sea
porque las comunidades que constituyen el territorio han perdido su vitalidad, bien
sea porque se convierte la autoridad del nuevo sistema de gobierno Bayley (2010,

p. 71).

El Estado de derecho depende de la vigencia efectiva de la ley y de la igualdad en
su aplicacién al conjunto de la poblacion, por lo cual la forma y modalidad de
estructuracién de las practicas policiales aparece como un factor explicativo de
primer orden para dar cuenta de su presencia y nivel de desarrollo. La mayor
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produccién de trabajos sobre las instituciones policiales en Latinoamérica refiere a
los retos y primeras evaluaciones de los intentos de reforma policial (Fruhling y
Candina: 2004, Rico y Chinchilla: 2000, Frihling y Tulchin: 2005), asi como sobre
el desarrollo de programas inspirados en los modelos de policia comunitaria
(Frahling; 2004). Otros abordan el problema mas general de la violencia, donde la
policia es un actor relevante (Bricefio-Ledn: 2002, Dammert y Zuhniga: 2007) o
desde los problemas estructurales que ambientan violaciones a los derechos
humanos (CELS: 1998, HRW: 1999), o los escasos intentos de analizar el uso de
policial de la fuerza desde una perspectiva de mayor sistematicidad (Gabaldén y
Birkbeck: 2003).

“En el caso de las policias, las reformas mas frecuentes buscan una mayor
profesionalizacién en el manejo de informacién y en los estilos del trabajo policial”
(Silva, 2011, p. 19).

Asimismo, la definicibn de la policia y su funcién ha sido tradicionalmente
dificultosa. La policia ha sido definida como una organizacion publica
especializada y profesional, autorizada para usar la coercion con el fin de
restablecer el derecho infringido (Frihling: 1998). Se senala que es dificil situar su
caracterizacion en alguna funcion social especifica, y que su Unico rasgo distintivo
es ser los depositarios especializados del monopolio de la fuerza legitima (Reiner:
1998).

Nuevamente, Bayley (2010) sefala que la profesionalizacion se refiere a la
preparacion explicita para llevar a cabo la singular funcién que cumple la policia.
El término es poco elegante, sobre todo dado que se ha convertido en un término
técnico en los circulos policiales por el cual hace referencia el rango mas deseado
mas que a los atributos conductuales logrados. La racionalizacion, en el sentido de
administracion autoconsciente, podria ser un mejor término, pero también tiene
connotaciones que obscurecen su significado. La profesionalizacion involucra el
reclutamiento por mérito, un entrenamiento formal, un avance estructurado a lo
largo del desempeno profesional, una disciplina sistematica y servicio de tiempo

completo. La dimension de la profesionalizacién a la no profesionalizacién influye
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en las otras dos categorias. Sin bien la mayor parte de la policia publica
especializa de la actualidad es profesional en cierta medida, es posible que la
policia privada también lo sea, de la misma manera en que puede serlo la policia
no especializada (p. 28-29).

En el mismo sentido, Cruz (2008) senala que desde 1994, la profesionalizacion de
la Policia del Distrito Federal ubica dos grandes rubros: el reconocimiento de
antigliedad y experiencia, y el nivel académico y de preparacién técnica.

El articulo 18 de la Ley de Seguridad del Distrito Federal dispone que la
profesionalizacién tiene por objeto, “lograr una mejor y mas eficaz prestacion del
servicio, asi como el desarrollo integral de sus elementos mediante una
institucionalizacion de la carrera policial, ampliando asi su capacidad de respuesta
a los requerimientos de la sociedad”.

De conformidad con el articulo 24 de la Ley de Seguridad Publica del Distrito
Federal, se establecera un sistema de carrera policial, conforme al cual se
determinaran las jerarquias y niveles que lo componen, los requisitos para entrar

en ellos y su forma de acreditacion (p.274-275).

Todos los puntos anteriores, se pueden utilizar no solo para efectuar labores
psicolégicas o en el mejoramiento policial, pues la profesionalizacion de la que se
habla en este apartado también facilmente se puede emplear con estrategias de
prevencion tanto situacional como social para mejorar la imagen y participacién de
la policia, incluso esto puede orientarse para concientizar a la ciudadania y a la
comunidad psicolégica y policial para tomar aspectos importantes que pueden ser
tomados en cuenta para evaluar con el fin de obtener mejores resultados, pues la
profesionalizacién de la que se habla también tiene que ver con la

profesionalizacién que nosotros tengamos como profesionistas.
Por eso, en este sentido Silva (2011) refiere que:

En el caso de México, actualmente, el desarrollo de programas preventivos

impulsados por el gobierno federal optan por estrategias de tipo situacional, como
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la recuperacidén de espacios publicos, que implican la activacion participativa de
grupos comunitarios para reforzar el tejido social (y asegurar el mantenimiento del

espacio recuperado).

La prevencion de tipo social, segun diferentes perspectivas, busca intervenir en las
carencias de la socializacién y en la conformacién psicolégica e identitaria de los
individuos, en las condiciones y caracteristicas de sus grupos de pertenencia y/o
referencia, asi como en las condiciones y oportunidades educativas, laborales y
sociales que se presentan para poder alcanzar objetivos socialmente valorados (p.
26)

Inclusive, en este mismo sentido de profesionalizacion un punto importante Goémez
(2010) menciona, es que la vida policial exige un alto grado de principios éticos
traducidos en conductas morales cotidianas. Para ello, se crean los cédigos de
conducta o éticos profesionales como un conjunto sistematico de principios,
normas y reglas de conducta establecidas por y para un grupo profesional y que
sirve como guia para cada uno de sus miembros. Sin embargo, es posible
establecer un cédigo ético especifico para el elemento policial como un documento
escrito, este podria ser un reglamento de los principios de actuacién que consagra
el articulo 21 constitucional. Las reglas éticas se encuentran contenidas en leyes,
reglamentos, circulares, asi como también en todas aquellas costumbres, historia,
tradiciones y reglas no escritas que regulan los actos y orientan la conducta del
policia. Con todo lo anterior se va conformando la doctrina policial, constituida por
actitudes morales y principios éticos que van generando una trayectoria de vida
institucional que fijan sus mismas tradiciones e historia. Ese proceder se ajusta a
la conducta y aspectos éticos que debe observar cada policia como servidor de la
sociedad y, cuyos aspectos legales y normativas mas altos estan previstos en los
ya mencionados principios de actuacién policial del articulo 21 Constitucional de
los Estados Unidos Mexicanos (p. 98)

Me parece que este tipo de puntos son trascendentes ya que antes que ser
psicologos, policias o postulantes, somos ciudadanos y somos mexicanos que

vemos por nuestro pais para mejorar las condiciones que hoy y siempre hemos



78

vivido, por tanto, la concientizacion a la que hago referencia es con el objetivo de
entender todas las posiciones posibles que se presentan con respecto al tema

psicoldgico y policial que se aborda en este trabajo.



CONCLUSIONES

La creciente necesidad de especializarnos en una sola rama de la Psicologia,
como se vio a lo largo de este trabajo, es una condicién que en estos tiempos no
sirve de mucho, por ello, no solo es estudiar la conducta humana desde una sola
perspectiva, sino que mientras mas rubros abarquemos, nos servira para contar

un campo profesional con mas oportunidades.

Asimismo, es de vital importancia conocer nuestro entorno, saber las demandas
del medio laboral en el que nos desempefiemos y las especificaciones de
productividad que nos solicitan las Empresas o Instituciones para las que
trabajemos. Esto a su vez, nos va a permitir emprender nuevos caminos de

ensefanza y de estudio para desarrollarnos como profesionales.

Por tal causa, es importante que una vez que terminemos nuestra carrera
profesional busquemos de manera inmediata, estudiar aspectos que
consideremos areas de oportunidad las cuales no fueron cubiertas del todo por
nuestra Institucion. Ya que la Institucion solo es nuestra guia para nosotros

emprender un nuevo camino que es el mundo real.

Por ello, uno de los componentes basicos del psicélogo debe ser el de “pensar de
manera critica” (Santrock, 2005, p.33). Entender la naturaleza compleja de la
mente y el comportamiento requiere de pensar de manera critica, qué es el
proceso de pensar en forma reflexiva y productiva y luego evaluar la evidencia. La
capacidad para evaluar en forma critica la informacion es esencial para todas las
disciplinas académicas al igual que para todas las areas de la vida diaria (Halpern,
2002, 2003).

Asimismo, si nos queremos enfocar a la evaluacion policial desde el punto de vista
de la psicologia del trabajo, es importante conocer primero cémo funciona la
Empresa o Institucion para la que prestemos nuestros servicios, esto con la
finalidad de ver cudles son los parametros de rendimiento nos solicitan en cuenta

a nuestra preparacion, para que posteriormente, entendamos los criterios que nos
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solicitan, asimismo, es importante conocer los perfiles de puestos y las
herramientas de que disponemos para efectuar nuestra labor, desde la
bienvenida, hasta la aplicacion de pruebas, entrevistas, recopilaciéon de
informacién y producto final, hasta tener el reporte.
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